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Zusammentassung

Dieses Factsheet verfolgt die Ziele, (1) einen
Uberblick zum Thema Arbeit und psychische
Gesundheit zu geben, (2) aktuelle und kiinf-
tige Verdnderungen in der Arbeitswelt sowie
deren Auswirkungen auf die psychische Ge-
sundheit von Beschiftigten zu beschreiben
und (3) daraus Handlungsempfehlungen ab-
zuleiten. Dabei wird insbesondere die Situa-
tion (potentiell) Beschaftigter mit psychischer
oder intellektueller Beeintrachtigung bertick-

sichtigt.

Zunachst werden im ersten Teil die Funktio-
nen von Arbeit abseits des Gelderwerbs so-
wie die Merkmale gut gestalteter Arbeit
erldutert. Anschliefend werden sowohl ge-
sundheitsbeeintrachtigende wie auch moti-
vations- und lernforderliche Effekte von
Arbeit ausfiihrlicher beschrieben, bevor auf
die Bedurfnisse von Personen mit beeintrach-
tigter psychischer Gesundheit in der Arbeits-
welt und Programme zur Integration dieser
Personen in den Arbeitsprozess eingegangen

wird.

Der zweite Teil beschaftigt sich mit aktuellen
und kiinftigen Verdnderungen in der Ar-
beitswelt. Neben einer Zunahme der Arbeits-
intensitit und von Anforderungen zur
Emotionsarbeit sind Beschiftigte haufiger
auch gefordert, flexibel betreffend ihrer Ar-
beitszeiten und Arbeitsorte zu sein, Verant-
wortung fiir die eigene Karriere zu
iibernehmen, sich selbststandig weiterzubil-
den sowie Handlungsspielraume im Sinne
der Betriebe optimal zu niitzen. Kiinftig
droht sich der Druck auf die Beschaftigten
insgesamt weiter zu erhéhen, wodurch auch

fiir Personen mit bereits beeintrachtigter psy-

chischer Gesundheit die Chancen auf Teil-
habe am Arbeitsmarkt zunehmend gefahrdet

werden.

Abschliefiend werden im dritten Teil Hand-
lungsempfehlungen sowohl zur proaktiven
Gestaltung von aktuellen und kiinftigen Ver-
anderungen in der Arbeitswelt im Sinne der
Erhaltung und der Forderung psychischer
Gesundheit als auch zur Inklusion von Perso-
nen mit bereits beeintrachtigter psychischer
Gesundheit in den Arbeitsprozess abgeleitet.



Einleitung

Die heutige Arbeitswelt ist von zahlreichen
Verdnderungen gekennzeichnet: Intensiver
Wettbewerb auf internationalen Markten,
technischer Fortschritt in Bereichen der Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien
und der Produktion sowie der Wandel von
einer mehrheitlichen Industriegesellschaft zu
einer mehrheitlichen Dienstleistungsgesell-
schaft stellen neue Anforderungen an Orga-
nisationen und die Beschiftigten (z.B. Rosa,
2003; Cascio, 1995; Cascio & Montealegre,
2016). Ziel dieser Zusammenstellung ist es ei-
nen Uberblick zum Thema Arbeit und psy-
chische Gesundheit zu geben, aktuelle und
kiinftige Veranderungen in der Arbeitswelt
sowie deren Auswirkungen auf die psychi-
sche Gesundheit von Beschiftigten zu be-
schreiben und Handlungsempfehlungen auf
gesellschaftlich/politischer, betrieblich/orga-
nisationaler und individueller Ebene zu ge-
ben. Dabei werden die Auswirkungen auf
(potentielle) Beschiftigte mit psychischer o-
der intellektueller Beeintrachtigung beson-

ders berticksichtigt.

Uberblick zum Thema
Arbeit und psychische
Gesundheit

In diesem Kapitel soll zunéchst ein allgemei-
ner Uberblick {iber die Funktionen von Ar-
beit und die Merkmale gut gestalteter Arbeit
gegeben werden bevor allgemein auf die
Wirkung von Arbeit auf psychische Gesund-
heit eingegangen wird. Dartiber hinaus wird
in diesem Kapitel auch auf die Pravalenz psy-
chischer Stérungen bei Beschiftigten, die Ar-
beitssituation von spezifischen Gruppen und

die Integration am allgemeinen Arbeitsmarkt
beschrieben.

Funktionen der Arbeit

Schon frith beschrieb Kurt Lewin die ,zwei
Gesichter der Arbeit’ (Lewin, 1920). Arbeit
kann als Miihe und Last aber auch als Berei-
cherung erlebt werden. Betrachtet man Ar-
beit lediglich als Plage, so mag eine
Reduktion von Arbeit abgesehen von der
Frage des Gelderwerbs fiir den Lebensunter-
halt vorrangig als etwas Positives angesehen
werden. Ein Leben ohne Arbeit mag aber
auch hohl und halb erscheinen. Auch wenn
Menschen von ihrer finanziellen Situation
her nicht gezwungen sind zu arbeiten, su-
chen sie sich dennoch ein Wirkungsfeld. Be-
schiftigte engagieren sich oftmals auch mehr
als von ihnen gefordert wird, weil sie ,gute’
Arbeit leisten mochten. Lewin (1920) nahm
daher an, dass Menschen ein Bediirfnis nach

Arbeit innewohnt.

Forschung zu Arbeitslosigkeit zeigt, dass mit
dem Verlust des Arbeitsplatzes nicht blofs der
Verlust des Einkommens, sondern oftmals
auch mit dem Verlust weiterer ,Nebenpro-
dukte’ zielgerichteter Handlung verbunden
ist (Jahoda, 1981). Neben der Funktion des
Gelderwerbs zur materiellen Existenzsiche-
rung bringt Arbeit auch zahlreiche weitere
Funktionen mit sich: Arbeit bietet den Er-
werbstatigen eine Zeitstruktur iiber Arbeits-
tage und Arbeitswochen hinweg, ermoglicht
Sozialkontakt aufserhalb der eigenen Familie
und Teilhabe an kollektiven Zielen, ist eng mit
sozialen Status und dem Aufbau der eigenen
Identitdt verbunden und fordert auch Aktivi-
tit (Jahoda, 1981). In einer fiir Deutschland
reprasentativen Studie (Paul & Batinic, 2010)
bestdtigten sich die angenommen Unter-

schiede entlang dieser Dimensionen nicht
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nur zwischen Erwerbstdtigen und Arbeitslo-
sen, sondern grofiteils auch zwischen Er-
werbstdatigen und Nicht-Erwerbspersonen
(z.B. Pensionistlnnen, Studierende, Haus-
frauen/-manner). Es zeigte sich auferdem,
dass neben der finanziellen Situation auch
der soziale Status und die Sozialkontakte mit
reduzierten Ausmafien negativen Stresses
zusammenhingen. Es kann also davon ausge-
gangen werden, dass sich Arbeit grundsatz-
lich positiv auf alle Menschen, unabhangig
vom Ausmaf ihrer physischen und psychi-

schen Gesundheit, auswirkt.

Auch wenn sich arbeitsbedingte Gesundheits-
probleme in Form von Stress, Depression und
Angstzustinden von 2007 bis 2013 in Oster-
reich verdoppelt haben (Statistik Austria,
2014, S. 44) und psychische und Verhaltens-
storungen mit knapp 33% im Jahr 2015 die
grofite Gruppe der Neuzugédnge bei Berufs-
bzw. Erwerbsunfihigkeitspensionen ausmach-
ten (Hauptverband der 6sterreichischen Sozi-
alversicherungstrager, 2016, S. 75), erfillt
Arbeit dennoch die zuvor genannten positi-
ven Funktionen. Anstatt Arbeit zu reduzie-
ren, sollte daher darauf geachtet werden,

dass Arbeit gut gestaltet ist bzw. wird.

Merkmale gut gestalteter
Arbeit

Menschengerechte Arbeit muss leistungs-
und beanspruchungsoptimal gestaltet sein.
Neben der Ausfiihrbarkeit (Anforderungen
sollten unter Einhaltung der Vorschriften tat-
sachlich erfiillbar sein), Schidigungslosigkeit
(Gesundheitsschaden sollte vorgebeugt wer-
den) und Beeintrichtigungsfreiheit (Fehlbean-
spruchung z.B. durch Unter- oder Uberfor-
derung, sollte vermieden werden) gilt die
Lern und Gesundheitsforderlichkeit von Tatig-

keiten als tibergeordnetes Bewertungsmerk-
mal (Hacker & Sachse, 2014, S. 24f). Gut ge-
staltete Arbeit sollte also auch Moglichkeiten
bieten, ,,dass im Arbeitsprozess selbst weiter
gelernt und Gesundheit im Sinne der WHO-De-
finition als vollstandiges korperliches, geisti-
ges und soziales Wohlbefinden auch gegen
Alternsprozesse stabilisiert wird” (Hacker &
Sachse, 2014, S. 25). Auf diese Weise kann si-
chergestellt werden, dass die Gesundheit
und die Fahigkeiten der Beschiftigten tiber
das Arbeitsleben hinweg gefordert oder zu-

mindest erhalten werden.

Basierend auf arbeitspsychologischen Er-
kenntnissen werden in der Norm , Grunds-
atze der Ergonomie fiir die Gestaltung von
Arbeitssystemen” (vgl. ONORM EN ISO
6385:2004) beispielhaft Merkmale gut gestal-
teter Arbeit genannt (die sich auch auf
Nichterwerbsarbeit ausdehnen lassen). Diese
umfassen unter anderem (1) die Vollstindig-
keit/Ganzheitlichkeit von Tatigkeiten anstatt
der Erledigung von Teilstiicken, (2) einen fiir
die Arbeitenden erkennbaren bedeutsamen
Beitrag ihrer Arbeit, (3) eine angemessene
Vielfalt eingesetzter Fertigkeiten und Fihigkeiten
anstatt repetitiver, einseitiger Aufgaben, (4)
Handlungsspielrdume hinsichtlich des Arbeits-
tempos, der Tatigkeitsabfolge und des Vor-
gehens, (5) ausreichend und sinnvolle Riick-
meldung iiber die Aufgabenerfiillung, (6) Be-
riicksichtigung der Kenntnisse, Erfahrungen,
Fertigkeiten und Fahigkeiten der Arbeiten-
den zu Vermeidung von sowohl Unter- als auch
Uberforderung, (7) Moglichkeiten zum Einsatz
und der Weiterentwicklung von Fihigkeiten bzw.
der Aneignung neuer Kenntnisse, Erfahrun-
gen, Fertigkeiten und Fahigkeiten, sowie (8)
Vermeidung von sozial isolierender Arbeit (vgl.
Hacker & Sachse, 2014, S. 23f).



Wie sich Arbeit auf psy-
chische Gesundheit aus-

wirkt

Zur Erklarung der Wirkung von Arbeit auf
u.a. psychische Gesundheit, Motivation und
Lernen bedienen sich arbeitspsychologische
Theorien und Modelle zumeist einer Unter-
scheidung von Arbeitsaspekten in verschie-
dene Kategorien. Im Job Demands-Resources
Model (Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001; Bakker & Demerouti, 2007)
wird beispielsweise (etwas vereinfachend)
zwischen Anforderungen und Ressourcen
unterschieden. Anforderungen umfassen jene
Aspekte der Arbeit, die andauernde physi-
sche und/oder psychische Anspannung er-

fordern und demzufolge mit bestimmten

physischen und/oder psychischen Kosten
verbunden sind. Beispiele fiir Anforderun-
gen stellen korperliche Belastungen, emotio-
nale Belastungen und Zeitdruck dar. Unter
dem Begriff Ressourcen werden jene Aspekte
der Arbeit zusammengefasst, die fiir das Er-
reichen der arbeitsbezogenen Ziele funktio-
nal sind, personliche Entwicklung stimu-
lieren und/oder Anforderungen und die da-
mit verbundenen physischen und psychi-
schen Kosten reduzieren. Ressourcen
umfassen beispielsweise soziale Unterstiit-
zung durch Kolleglnnen und Vorgesetzte,
Selbstbestimmung und Autonomie ermog-
lichende Handlungsspielrdaume, Arbeits-
platzsicherheit und Belohnungen (vgl.

Demerouti, 2012, S. 52f).

Anforderungen

W ( Reduziertes

'L Wohlbefinden

Erfolg der
Organisation

Ressourcen J —{

Motivation

Abbildung 1 Job Demands-Ressources Model adaptiert nach Bakker und Demerouti (2007)

Basierend auf der Einteilung von Arbeitsas-
pekten in Anforderungen und Ressourcen
beschreibt das Job Demands-Resources Mo-
del (Bakker & Demerouti, 2007) zwei unter-
schiedliche Wirkprozesse: Wahrend Anfor-
derungen vor allem {iiber gesundheitsbeein-
trachtigende Prozesse mit Erschopfung und

Beschwerden verbunden sind, wirken sich

Ressourcen tiber motivationale Prozesse auf

Engagement und Arbeitsleistung aus.

Gesundheitsbeeintrichtigende Prozesse lassen
sich {iber die kompensatorischen Kosten zur
Aufrechterhaltung der Arbeitsleistung bei
hohen Anforderungen erklaren (vgl. Hockey,
1993). Um Arbeitsziele trotz hoher Anforde-

rungen zu erreichen, kommt es zu erhohter
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sympathischer Aktivierung sowie erhohter
subjektiver Anstrengung, die schlieSlich zu
Erschopfung und Gesundheitsbeschwerden
beitragen. Einflussmoglichkeiten, soziale Un-
terstiitzung und andere Ressourcen konnen
die physischen und psychischen Kosten von
Anforderungen reduzieren und so gesund-
heitsbeeintrachtigende Prozesse abddmpfen
(vgl. Karasek & Theorell, 1990).

Motivationale Prozesse lassen sich durch das
Potential von Ressourcen zu extrinsischer
oder intrinsischer Motivation beizutragen er-
klaren. Extrinsische Motivation hangt stark
mit der Instrumentalitdt einer Handlung er-
wiinschte Konsequenzen herbeizufiihren
bzw. unerwiinschte Konsequenzen zu ver-
hindern zusammen (vgl. Vroom, 1964). Da-
her sollten Aspekte der Arbeit, die funktional
fiir das Erreichen von arbeitsbezogenen Zie-
len sind, zu extrinsischer Motivation beitra-
gen. Intrinsische Motivation ldsst sich
dagegen als jene Motivation beschreiben, die
sich aus dem Interesse an der Tatigkeit selbst
ergibt (vgl. Gagné & Deci, 2005). Arbeitsas-
pekte, die psychologische Grundbediirfnisse
nach dem Erleben von Kompetenz, Autono-
mie und/oder sozialer Eingebundenheit be-
friedigen, sollten daher zu intrinsischer
Motivation beitragen und in Folge auch die

personliche Entwicklung stimulieren.

Wahrend im Job Demands-Resources Model
(Bakker & Demerouti, 2007) nur zwischen
Anforderungen und Ressourcen unterschie-
den wird, differenzieren andere Theorien
und Modelle vor allem im Bereich der Anfor-
derungen genauer. Basierend auf dem trans-
aktionalen Stressmodell (Lazarus & Folkman,
1984), das unter anderem davon ausgeht,
dass die Wahrnehmung und Bewertung

einer Stresssituation als Herausforderung

oder Bedrohung davon abhéngt, ob die Per-
son die an sie gerichteten Anforderungen mit
den ihr zur Verfiigung stehenden Ressourcen
als bewdéltigbar erlebt, unterscheiden manche
Erweiterungen des Job Demands-Resources
Models zwischen herausfordernden Anfor-
derungen und belastenden Anforderungen
(vgl. Crawford, LePine, & Rich, 2010; Van
den Broeck, De Cuyper, De Witte, & Vans-
teenkiste, 2010). Herausfordernde Anforderun-
gen sind dadurch gekennzeichnet, dass ihre
Bewiltigung mit dem Erreichen von person-
lich bedeutsamen Zielen verbunden ist, wes-
halb herausfordernde Anforderungen neben
gesundheitsbeeintrachtigender Effekte auch
motivierende Effekte haben koénnen. Bei-
spiele fiir herausfordernde Anforderungen
sind Verantwortung, mentale Anforderun-
gen und auch Zeitdruck. Da die Bewaltigung
belastender Anforderungen, wie beispielsweise
buirokratische Hiirden, Rollenunklarheit so-
wie widerspriichliche Anweisungen, zumeist
als nicht personlich Bedeutsam erlebt wird,
sind belastende Anforderungen auch nicht
mit motivationalen, sondern lediglich mit ge-
sundheitsbeeintrachtigenden Effekten ver-

bunden.

Die im deutschsprachigen Raum entwickelte
Handlungsregulationstheorie (vgl. Frese &
Zapf, 1994; Glaser, Seubert, Hornung, & Her-
big, 2015) unterscheidet ebenfalls nicht blof3
zwischen Anforderungen und Ressourcen,
sondern zwischen Lernanforderungen, Stres-
soren und Ressourcen basierend auf Annah-
men {iiber die Rolle von Arbeitsaspekten in
der Planung, Ausfithrung und Kontrolle von
Tatigkeiten. Lernanforderungen umfassen jene
Arbeitsaspekte, die mit geistigen Erfordernis-
sen in der Tatigkeitsregulation verbunden

sind und so dazu beitragen, dass Fahigkeiten



und Fertigkeiten erhalten oder sogar ausge-
baut werden (z.B. Komplexitit und Vielsei-
tigkeit der Arbeitsaufgaben). Stressoren
umfassen dagegen jene Arbeitsaspekte, die
mit Hindernissen (z.B. Unterbrechungen),
Unsicherheiten (z.B. widerspriichliche An-
weisungen) oder Uberforderungen (z.B. ho-
her Zeitdruck) in der Tatigkeitsregulation
verbunden sind und daher tiberwiegend mit
erhohtem Aufwand und erhohter Anstren-
gung einhergehen. Wahrend den Lernanfor-
derungen  vor allem lernférderliche
Wirkungen zugeschrieben werden, sind
Stressoren dagegen durch iiberwiegend ge-
sundheitsbeeintrachtigende Wirkungen ge-
kennzeichnet. Ressourcen umfassen schlief3-
lich jene Arbeitsaspekte, die die Tatigkeitsre-
gulation erleichtern und so der gesundheits-
beeintrachtigenden Wirkung von Stressoren
entgegenwirken und die lernférderlichen Ef-
fekte von Anforderungen unterstiitzen (z.B.
Handlungsspielraume, soziale Unterstiit-

zung).

Basierend auf Erweiterungen des Job De-
mands-Resources Model (z.B. Crawford et
al., 2010) und der Handlungsregulationsthe-
orie (z.B. Frese & Zapf, 1994) kann also ange-
nommen werden, dass zumindest manche
Anforderungen neben gesundheitsbeein-
trachtigenden auch motivationale und/oder
lernforderliche Effekte haben.

Vergleichbar kann auch fiir Ressourcen ange-
nommen werden, dass sie nicht blofs motivie-
rende Funktionen haben, sondern auch
gesundheitsbeeintrachtigenden  Prozessen
entgegenwirken konnen: Spezifische An-
nahmen, welche Ressourcen besonders
motivationsforderlich sind, werden im Job
Characteristics Model (Hackman & Oldham,
1980) formuliert. Die Aufgabenvielfalt einer
Tatigkeit sowie die Ganzheitlichkeit und die

Bedeutsamkeit der Aufgaben motivieren, in-
dem sie das Erleben von Sinnhaftigkeit der
Arbeit fordern. Dartiber hinaus motivieren
die Riickmeldung aus der Tatigkeit und Au-
tonomie, weil sie zum Wissen iiber die Qua-
litat der eigenen Arbeit bzw. zum Erleben
von Verantwortlichkeit gegeniiber der eige-
nen Arbeitsergebnisse beitragen.

Wichtige puffernde Rollen in gesundheitsbe-
eintrachtigenden Prozessen werden den
Handlungsspielraumen einer Person bei der
Erledigung ihrer Aufgaben und der ihr dabei
zur Verfligung stehenden sozialen Unterstiit-
zung zugeschrieben (Karasek & Theorell,
1990). Das Job Demand-Control Model (Kara-
sek, 1979) nimmt beispielsweise an, dass die
Kombination von hohen Anforderungen mit
einem grofien Ausmafs an Handlungsspiel-
raumen nicht blof§ gesundheitsbeeintrachti-
gende Effekte abschwécht, sondern aktives
Lernen fordert, da eine erfolgreiche Bewalti-
gung von Anforderungen zum Erleben von

Selbstwirksamkeit beitragt.

Dariiber hinausgehend stellen auch die er-
reichten Belohnungen (z.B. Gehalt, Wert-
schitzung, Aufstiegsmoglichkeiten, Arbeits-
platzsicherheit) wichtige Ressourcen dar, da
sich ihr Fehlen negativ auf die Gesundheit
der Beschiftigten auswirkt. Das Modell be-
ruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996)
beschreibt die Auswirkungen eines andau-
ernden Ungleichgewichts von Verausgabung
in der Bewiltigung von Anforderungen ge-
geniiber der erreichten Belohnung als beson-
ders gesundheitsbeeintrachtigend. Empirisch
wurden Zusammenhange solcher Gratifikati-
onskrisen unter anderem mit koronaren Herz-
krankheiten (Siegrist, 1996) und Burnout
(Bakker, Killmer, Siegrist, & Schaufeli, 2000)

nachgewiesen.



In der bisherigen Forschung sind bereits Aus-
wirkungen von Anforderungen und Res-
sourcen auf psychische Gesundheit intensiv
untersucht worden, wobei ein grofser Teil der
Studien sich auf das Phdanomen Burnout fo-
kussierte. In einer Meta-Analyse konnte em-
pirisch nachgewiesen werden, dass eine hohe
Arbeitsmenge (bzw. Zeitdruck) mit erhéhten
Werten in Burnoutindikatoren zusammen-
hangt, wahrend Einflussmoglichkeiten auf
die Tatigkeit und Autonomie das Risiko fiir
Burnout reduzieren (Alarcon, 2011). Ver-
gleichbar dazu kam auch eine weitere Meta-
Analyse, die sich den Zusammenhéngen von
Arbeitsaspekten mit physiologischen Symp-
tomen widmete, ebenfalls zum Ergebnis,
dass eine hohe Arbeitsmenge (bzw. Zeit-
druck) und fehlende Einflussmoglichkeiten
unter anderem mit Kopfschmerzen und
Schlafstorungen zusammenhangen (Nixon,

Mazzola, Bauer, Krueger, & Spector, 2011).

sondern konnen die gesundheitsbeeintrachti-
gende Wirkung von Anforderungen auch
zum Teil abschwichen. Besonders relevant
sich dabei Handlungsspielraume und soziale
Unterstiitzung sowie bei der Arbeit erreichte

Belohnungen.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass in
der arbeitspsychologischen Forschung zwi-
schen Anforderungen und Ressourcen unter-
schieden wird und dabei Anforderungen
zumeist anhand der ihnen zugeschriebenen
Wirkung genauer differenziert werden.
Anforderungen sind typischerweise mit ge-
sundheitsbeeintrachtigenden Prozessen ver-
bunden, konnen aber auch motivierende
und/oder lernférderliche Effekte haben. Die
Komplexitat der Arbeitsaufgaben ist bei-
spielsweise nicht nur mit einem erhdhten
Aufwand in mentalen Prozessen und damit
mit erhchter Beanspruchung verbunden. Das
Losen von Problemen im Umgang mit kom-
plexen Aufgaben unterstiitzt Lernen bei der
Arbeit und kann auch als motivierende Her-
ausforderung erlebt werden. Ressourcen sind

nicht nur motivations- und lernforderlich,

Personen mit beeintrach-
tigter psychischer Ge-
sundheit in der
Arbeitswelt

Bisher haben sich erst wenige Studien mit
den Arbeitsbedingungen von Beschiftigten
mit beeintrachtigter psychischer Gesundheit
beschiftigt. Dennoch liegen einige Ergeb-
nisse vor, die sich beispielsweise mit der Pra-
valenz von psychischen Stérungen bei
Beschiftigten oder der Arbeitssituation von

spezifischen Gruppen widmeten.

Studien zur Pravalenz von psychischen Sto-
rungen (bezogen auf 12 Monate) legen nahe,
dass etwa 6 Prozent der Beschiftigten von
Angststorungen, etwa 3 Prozent der Beschaf-
tigten von affektiven Storungen und etwa 1
Prozent der Beschiftigten von psychischen
und Verhaltensstorungen durch Alkohol-
sucht betroffen sind (Alonso et al., 2004). Fiir
das in der arbeitspsychologischen Forschung
haufig untersuchte Phanomen Burnout las-
sen sich aufgrund der fehlenden Klassifika-
tion als psychische Stérung die Pravalenz-
zahlen nur schwer abschidtzen. Studien, die
auf Selbstbericht der Beschéftigten beruhen,
deuten darauf hin, dass fiir rund ein Viertel
der Beschaftigten ein Burnoutrisiko besteht
(Dyrbye et al., 2014; Honkonen et al., 2006;
Shanafelt et al., 2012). Es wird geschatzt, dass
knapp unter 1% der Beschiftigten unter , ech-
tem” Burnout leidet und diesbeziiglich auch
in Behandlung ist (vgl. Eurofound, 2012a).
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Insgesamt sind etwa 9 Prozent der Beschaf-
tigten von zumindest einer psychischen Sto-
rung betroffen (Alonso et al.,, 2004). Diese
Zahlen weichen kaum von den generellen
Pravalenzen ab, dennoch ist die Wahrschein-
lichkeit von Arbeitslosigkeit betroffen zu sein
bei Personen, die von zumindest einer psy-
chischen Beeintrachtigung betroffen sind,
etwa doppelt so hoch als bei anderen Perso-
nen (Alonso et al., 2004).

In der Forschung wurde bisher nur kaum be-
rlicksichtigt, ob bzw. wie sich gesundheitsbe-
eintrachtigende und motivationale Prozesse
unterscheiden konnten, wenn eine Beein-
trachtigung der psychischen Gesundheit bei
Beschiftigten bereits vorliegt. Studien im Be-
reich von Burnout legen allerdings nahe, dass
bei Personen mit hohen Burnout-Werten kog-
nitive Funktionen im Bereich des Arbeitsge-
déchtnisses und der Unterdriickung von
spontanen Reaktionen herabgesetzt sind
(Diestel, Cosmar, & Schmidt, 2013). Derartige
Defizite in kognitiven Funktionen konnten
dazu fiihren, dass Betroffene durch die An-
forderungen bei ihrer Arbeit noch starker be-
ansprucht werden als andere Personen
(Diestel & Schmidt, 2011) wodurch gesund-
heitsbeeintrachtigende Effekte moglicher-

weise verstarkt werden.

Auch wenn Beschiftigte, die von einer psy-
chischen Beeintrachtigung betroffen sind,
eventuell durch die Anforderungen bei ihrer
Arbeit besonders beansprucht werden, kann
dennoch angenommen werden, dass die zu-
vor beschriebenen Theorien und Modelle
dennoch fiir Beschiftigte mit psychischen Be-
eintrachtigungen gleichermafien giiltig sind.
Es konnte beispielsweise gezeigt werden,
dass soziale Unterstiitzung und Handlungs-
spielraume bei der Arbeit auch bei Erwerb-

statigen mit Angststorungen und Depression

mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit von
Absentismus sowie mit geringeren Leis-
tungseinbufien verbunden sind (Plaisier et
al., 2012).

Im Speziellen zeigte eine australische Studie
(Baldwin, Costley, & Warren, 2014), dass Per-
sonen, die vom Asperger-Syndrom oder
hochfunktionalem Autismus (ohne intellek-
tuelle Beeintrachtigung) betroffen sind, mehr
als doppelt so oft unter ihrem Qualifikations-
niveau angestellt sind als der australische
Durchschnitt (45% vs. 21%) und auch in Fiih-
rungspositionen unterdurchschnittlich hau-
tig vertreten sind (6% vs. 13%). Die
Ergebnisse legten aufierdem nahe, dass Per-
sonen, die vom Asperger-Syndrom oder
hochfunktionalem Autismus (ohne intellek-
tuelle Beeintrachtigung) betroffen sind, in ei-
ner Vielzahl an Branchen arbeiten, die nicht
immer den Vorurteilen iiber Fahigkeiten und
Interessen von Personen mit Stérungen im
autistischen Spektrum entsprachen. Die Be-
fragten berichteten (wie auch viele andere Be-
schaftigte), dass das Einkommen weniger
relevant fiir ihre Arbeitszufriedenheit sei als
Moglichkeiten Wissen, Fahigkeiten und Inte-
ressen einzubringen. Ein Teil der Befragten
schatzt ihre Arbeit, weil sie bei der Arbeit
Moglichkeiten vorfinden, um spezifische
Schwierigkeiten im Umgang mit ihrer Sto-
rung konfrontieren zu konnen, wahrend an-
deren die Moglichkeit eigene Interessen und
Fahigkeiten sinnvoll einzusetzen besonders
wichtig war (Baldwin et al., 2014).

In einer weiteren Studie, die sich mit Perso-
nen mit intellektueller Beeintrachtigung be-
schaftigte, zeigte sich, dass die Anfor-
derungen der Arbeit, soziale Beziehungen bei
der Arbeit, soziale Unterstiitzung, wahrge-
nommene Autonomie, Moglichkeiten Kom-

petenzen einzusetzen, Moglichkeiten zur
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Weiterentwicklung und die erlebte Sinnhaf-
tigkeit der Arbeit zur Arbeitszufriedenheit
der Betroffenen beitragen (Akkerman, Jans-
sen, Kef, & Meininger, 2014). Diese Ergeb-
nisse sind weitgehend vergleichbar mit
anderen Gruppen Beschiftigter, jedoch schei-
nen das Erhalten von sozialer Unterstiitzung
und Moglichkeiten die eigenen Fahigkeiten
sinnvoll einzusetzen als besonders wichtig
wahrgenommen zu werden. Fiir die Arbeits-
zufriedenheit der Befragten war es besonders
wichtig gemeinsame Interessen und Erfah-
rungen mit anderen Beschaftigten zu haben.
Ein Teil der Befragten schatzt ihre Arbeit we-
gen dieser sozialen Aspekte, wéahrend fiir an-
dere Befragte funktionale Aspekte der Arbeit
und Arbeitsbedingungen von grofierer Be-
deutung sind (Akkerman et al., 2014).

Eine Studie zur Arbeitssituation von Perso-
nen mit Erkrankungen aus dem schizophre-
nen Formenkreis deuten darauf hin, dass die
Betroffenen tendenziell weniger komplexe
Tatigkeiten praferieren, was darauf zuriick-
zufiihren sein konnte, dass ein durchschnitt-
liches Niveau von Stimulation und An-
forderung bereits zu sehr hoher Aktivierung
und Stresserleben fithrt (Muntaner, Pulver,
McGrath, & Eaton, 1993). In einer weiteren
Studie mit Personen mit Erkrankungen aus
dem schizophrenen Formenkreis zeigte sich,
dass die Zufriedenheit mit der Beschiftigung
im Alltag (beruflich oder anderswertig) stark
mit gesundheitsbezogenen Variablen zusam-
menhing (Eklund, Hansson, & Bejerholm,
2001).

Im Grofien und Ganzen bestdtigen diese Stu-
dien, dass Beschaftigte mit unterschiedlichen
Formen beeintrachtigter psychischer Ge-
sundheit dieselben Faktoren bei der Arbeit

auf dieselben Dinge Wert legen wie auch an-

dere Beschiftigte. Zu beriicksichtigen ist je-
doch, dass durch eine beeintrachtigte psychi-
sche Gesundheit wahrend der Schul- bzw.
Ausbildungszeit die spateren Moglichkeiten
am Arbeitsmarkt eingeschrankt sein konnen
(vgl. Rinaldi, Killackey, Smith, Shepherd
Singh, & Craig, 2010). Auch wenn sich Beein-
trachtigungen erst spdter ergeben, konnen
Unterbrechungen in der Erwerbskarriere zur
Stigmatisierung beitragen und dazu fiihren,
dass nur eine Beschiftigung unter dem ei-
gentlichen Qualifikationsniveau erlangt wer-
den kann wund/oder die Entwicklungs-
moglichkeiten im Betrieb (Fortbildungen,
Fiihrungsverantwortung etc.) eingeschrankt
sind (vgl. Baldwin et al., 2014).

Es ist auch zu beachten, dass Personen mit
beeintrachtigter  psychischer ~Gesundheit
haufig nicht direkt am allgemeinen Arbeits-
markt, sondern in auflerbetrieblichen Bil-
dungseinrichtungen und Werkstédtten Be-
schiftigung finden (Doose, 2016). Da die An-
nahme einer bezahlten Stelle auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt hadufig mit dem
Wegfall von Sozialleistungen verbunden ist,
kann dies im Einzelfall sogar unattraktiv
sein. Es ware daher wichtig statt Arbeit in au-
Berbetrieblichen Bildungseinrichtungen und
Werkstatten zu schaffen, die Betroffenen
durch Unterstiitzung am allgemeinen Ar-
beitsmarkt zu integrieren (Doose, 2016).

Die Wiedereingliederung von Personen mit
beeintrachtigter psychischer Gesundheit in
den Arbeitsmarkt erfolgt im deutschsprachi-
gen Raum haufig nach dem ,First train, then
place’-Ansatz in Form von berufsvorberei-
tenden Trainings bzw. voriibergehender Be-
schaftigung unter geschiitzten Bedingungen
(Stengler, Riedel-Heller, & Becker, 2014). Es
gibt zwar Hinweise darauf, dass diese Form
der Rehabilitation die Wahrscheinlichkeit
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mittelfristig Beschéftigung zu finden erhoht,
jedoch lediglich im Bereich geschiitzter Ar-
beit und nicht am allgemeinen Arbeitsmarkt
(Watzke, Galvao, Brieger, 2009). Fiir die Wie-
dereingliederung nach dem vor allem in den
USA stark verbreiteten ,First place, then
train’-Ansatz in Form von Supported
Employment nach dem Individual Placement
and Support (IPS) Modells deutet die Befund-
lage dagegen darauf hin, dass derartige
Programme die Wahrscheinlichkeit am allge-
meinen Arbeitsmarkt Beschaftigung zu fin-
den bedeutsam erhohen (56% vs. 23%) und
auch die Dauer bis zur ersten bezahlten Ta-
tigkeit (136 Tage vs. 205 Tage) um etwa ein
Drittel kiirzer ausfillt (Bond, Drake, & Be-
cker, 2012; vlg. auch Giihne, & Riedel-Heller,
2015, S. 27ff). Supported Employment nach
dem IPS-Modell strebt eine rasche Platzie-
rung nach individuellen Bediirfnissen und
Neigungen am allgemeinen Arbeitsmarkt an.
Dabei werden die Betroffenen durch Job Coa-
ches, die in engem Kontakt zum gemeinde-
psychiatrischen Behandlungsteam sind, unt-
erstiitzt (Stengler et al., 2014; siehe auch
Jackel & Hoffmann, 2015, S. 62ff). Supported
Employement nach dem IPS-Modell erfor-
dert aufierdem, dass die Unterstiitzung
durch Job Coaches sowohl den Programm-
teilnehmerInnen als auch den ArbeitgeberIn-
nen zeitlich unbefristet zur Verfiigung steht,
da andernfalls das Risiko besteht, dass die er-
reichten Effekte nicht nachhaltig sind (vgl. Ja-
ger et al., 2013). Eine grofiangelegte Studie an
sechs europdischen Standorten zeigte aufSer-
dem, dass obwohl die durch Supported
Employment erreichten Effekte jenen berufs-
vorbereitender Trainings liberlegen sind, die
Unterschiede der beiden Ansatze unter nicht-
amerikanischen Kontextbedingungen jedoch
geringer sind und am niederlandischen so-

wie am deutschen Standort im statistischen

Sinne gar nicht signifikant waren (Burns et
al., 2007; vgl. Giihne & Riedel-Heller, 2015, S.
27).

Studien zur Beschaftigung von Personen mit
intellektueller Beeintrachtigung am allgemei-
nen Arbeitsmarkt zeigen, dass neben den
Entscheidungen und Meinungen von Arbeit-
geberInnen, Personen mit intellektueller Be-
eintrachtigung einzustellen, auch passende
Anforderungen, eine unterstiitzende und
partizipative Unternehmenskultur sowie der
Einsatz von Job Coaches, die im Einstellungs-
prozess und auch danach unterstiitzend be-
gleiten, sich positiv darauf auswirken, dass
Betroffene eine Anstellung finden und diese
auch behalten (Ellenkamp, Brouwers, Emb-
regts, Joosen, & Weeghel, 2016). Es ist anzu-
nehmen, dass auch fiir die Chancen anderer
Personen mit beeintrachtigter psychischer
Gesundheit am allgemeinen Arbeitsmarkt
Vorurteile seitens ArbeitgeberInnen ein gro-

3es Hemmnis darstellen konnten.

Insgesamt ist davon auszugehen, dass die
Merkmale gut gestalteter Arbeit unabhangig
davon giiltig sind, ob Beschiftigte von einer
psychischen oder intellektuellen Beeintrach-
tigung betroffen sind oder nicht. Besonders
wichtig fiir Personen mit beeintrachtigter
psychischer Gesundheit erscheint es jedoch
die Kenntnisse, Erfahrungen, Fertigkeiten
und Fahigkeiten der Arbeitenden zur Ver-
meidung von Unter- und insbesondere Uber-
forderung zu beriicksichtigen. In Bezug auf
die Uberlegung, dass hohe Anforderungen
starkere Auswirkungen haben konnen,
kommt den Ressourcen eine noch grofsere Be-
deutung zu. Zur Wiedereingliederung von
Personen mit beeintrachtigter psychischer
Gesundheit am allgemeinen Arbeitsmarkt ist
bei ausreichender Motivation und psychopa-
thologischer Stabilitat der ,First place, then
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train’-Ansatz (Supported Employment) zu
empfehlen, wobei die Intensitdt und Dauer
individuell angepasst werden sollten und
entsprechend des IPS-Modells die ange-
botene Unterstiitzung individuell und zeit-
lich unbegrenzt sein sollte. Aufierdem sind
auch kontextuelle Umsetzungsschwierigkei-
ten, die sich aus personellen Faktoren der un-
terschiedlichen Zielgruppen und kontext-
uellen Faktoren (z.B. Situation am allgemei-

nen Arbeitsmarkt) ergeben, zu bedenken.

Veranderungen in der
Arbeitswelt

Die moderne Arbeitswelt ist zahlreichen so-
zialen und technischen Veranderungen un-
terworfen. Als Folge des Drucks dem
Unternehmen auf internationalen, kompetiti-
ven Markten ausgesetzt wird, steigt oft auch
der Druck auf Beschiftigte (Arbeitsintensivie-
rung). Aufserdem ermdglichen neue Techno-
logien zunehmend zeitlich und ortlich flexible
Arbeitsformen, die jedoch oftmals auch zu ver-
anderten Erwartungen an Beschiftigte hin-
sichtlich ihrer Erreichbarkeit fithren. Aktuelle
Trends und kiinftige Veranderungen durch
die Einfiihrung von modernen Technologien
in der industriellen Produktion (Industrie 4.0)
und zunehmende Automatisierung und Digitali-
sierung von Arbeitsprozessen werden ver-
mutlich die Prekarisierung in vielen
Bereichen vorantreiben und moglicherweise
auch dazu fiihren, dass viele Tatigkeiten
nicht langer von Menschen erledigt werden
(miissen). Dies konnte den Druck auf die Be-
schaftigten weiter erhhen und dazu fiithren,
dass Anforderungen an die Beschiftigten
sich selbst um die Planung ihrer eigenen Kar-
riere zu kiimmern zunehmen (Karriereanfor-

derungen). Neue Technologien und Verande-

rungen in Arbeitsprozessen erfordern von
den Beschaftigten auch zunehmend ihr Wis-
sen und ihre Fertigkeiten stets auf dem aktu-
ellsten Stand zu halten (zunehmende Lern-
anforderungen) und im Zusammenhang mit
hohem Zeit- und Leistungsdruck konnten
auch erweiterte Handlungsspielriume als An-
forderungen wirksam werden. Dartiber hinaus
erfordert die Arbeit im Bereich der Dienst-
leistungsarbeit oftmals auch, dass die Be-
schaftigten bestimmte (zumeist positive)
Emotionen zeigen, was mit erhéhten Anfor-
derungen zur Regulation von Emotionen
(Emotionsarbeit) verbunden ist und oftmals

psychisch besonders beanspruchend wirkt.

In diesem Kapitel werden nachfolgend die
beschriebenen Phanomene und neuen Anfor-
derungen an die Beschaftigten im Detail er-
lautert. Dabei werden auch Daten und Fakten
zur Verbreitung dieser Anforderungen in der
modernen Arbeitswelt prasentiert und mog-
liche (sowohl positive wie auch negative)
Auswirkungen auf die Beschaftigten disku-
tiert.

Arbeitsintensivierung

Unter Arbeitsintensivierung wird eine Zu-
nahme der bei der Arbeit geleisteten Anstren-
gung tiiber die Zeit verstanden (Green &
Mclntosh, 2001). Arbeitsintensivierung be-
zieht sich damit spezifisch auf die Intensitat
der Arbeit und unterscheidet sich so von
moglichen Veranderungen im Ausmafd der
Arbeitszeit (Kubicek, Korunka, Paskvan,
Prem, & Gerdenitsch, 2014). Arbeitsintensi-
vierung ist vor allem die Folge eines zuneh-
menden Konkurrenz- und Leistungsdrucks,
dem Unternehmen durch verstarkten inter-
nationalen Handel ausgesetzt sind und oft an

die Beschaftigten weitergeben. Dartiber hin-
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aus fithren neue Technologien zu Verande-
rungen in Produktions- und Dienstleistungs-
prozessen, die Termin- und Leistungsdruck
erzeugen oder verstirken konnen. Just-in-
Time Produktion erfordert beispielsweise ein
sehr rasches Eingreifen bei Problemen im
Produktionsprozess wahrend Computersys-
teme zur Uberwachung der Produktivitat
von MitarbeiterInnen vor allem in Call-Cen-
tern den Druck auf die Beschéftigten erhchen
(vgl. Green & MclIntosh, 2001). Eine hohe Ein-
kommensspanne sowie Belohnungen fiir be-
sondere Anstrengung (z.B. bei Erreichen der
in Zielvereinbarungen genannten Leistung)
konnen dariiber hinaus dazu beitragen, dass
Beschiftigte mehr Anstrengung investieren

um finanzielle Vorteile zu erlangen.

Daten aus dem seit 1991 regelmafig stattfin-
denden European Working Conditions Sur-
veys (EWCS) zeigen eine Zunahme von
Termin- und Zeitdruck, die sich als Indikator
fiir eine stattfindende Arbeitsintensivierung
interpretieren ldsst. Bereits die Ergebnisse
des zweiten EWCS im Jahr 1996 zeigten (in
den 12 Landern, die seit 1991 Teil der Euro-
pdischen Gemeinschaften waren) eine Zu-
nahme an Beschiftigten, die angaben,
standig oder fast stindig in sehr hohem
Tempo oder unter Termindruck arbeiten zu
miissen. Es zeigte sich auch, dass insbeson-
dere Beschiftigte in GrofSbritannien und
Nordirland iiber eine starke Arbeitsintensi-
vierung wahrend der 1990er berichteten und
Arbeitsintensivierung auch mit der Verwen-
dung von Computern bei der Arbeit zusam-
menhing (Green & McIntosh, 2001). Ana-
lysen, die sich dem weiteren Verlauf der Ar-
beitsintensivitat von 2000 bis 2010 in einzel-
nen europdischen Landern beschiftigten,
zeigten einen weniger einheitlichen Verlauf

der Arbeitsintensitat. Wahrend in manchen

Landern Indizien fiir weitere Arbeitsintensi-
vierung gefunden wurden, gingen Zeit- und
Termindruck in diesem Zeitraum in GrofSbri-
tannien und Nordirland sogar leicht zurtick
(Kubicek et al., 2014). Der Bericht zum fiinf-
ten EWCS im Jahr 2010 stellte fest, dass ins-
gesamt eine Zunahme der Arbeitsintensitat
in den meisten europdischen Landern zwi-
schen 1991 und 2010 erfolgte und gleichzeitig
auch externe, die Arbeitsgeschwindigkeit be-
einflussende Faktoren (z.B. Geschwindigkeit
von Maschinen, Anforderungen durch Kun-
dInnen oder Vorgesetzte) zunahmen (Euro-
found, 2012b, S. 53). Es gibt aufSerdem
Anzeichen, dass insbesondere jiingere Be-
schéftigte von Arbeitsintensivierung starker
betroffen sind als dltere Beschaftigte (Euro-
found, 2009). Erste Ergebnisse des sechsten
EWCS im Jahr 2015 deuten darauf hin, dass
sich Zeit- und Termindruck auf recht hohem
Niveau stabilisieren. Wie schon 2010 gaben
auch 2015 rund 60 Prozent der Beschiftigten
an, zumindest ein Viertel ihrer Arbeitszeit in
sehr hohem Tempo (2010: 59%; 2015: 60%) o-
der unter Termindruck (2010: 62%; 2015:
64%) arbeiten zu miissen (Eurofound Data
Visualisation). In Osterreich berichteten 2015
rund zwei Drittel der Beschaftigten zumin-
dest ein Viertel ihrer Arbeitszeit in sehr ho-
hem Tempo (65%) oder unter Termindruck
(62%) zu arbeiten, wobei rund ein Viertel so-
gar standig oder fast standig in sehr hohem
Tempo (25%) oder unter Termindruck (24%)

arbeitet.

Arbeitsintensivierung tragt zusatzlich zu be-
stehendem Zeitdruck zu Burnoutsymptomen
und reduzierter Arbeitszufriedenheit bei
(Kubicek, Paskvan, & Korunka, 2015). Diese
nachteiligen Effekte konnen teilweise durch
die Bewertung von Arbeitsintensivierung

von den Beschiftigten als Belastung erklart
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werden (Paskvan, Kubicek, Prem, & Ko-
runka, 2016). Zeitdruck hat sowohl nachtei-
lige wie auch vorteilhafte Effekte, da er
einerseits die mentalen Prozesse der Pla-
nung, Ausfithrung und Kontrolle von Tatig-
keiten tiberfordern kann und daher mit dem
Erleben von Unsicherheit und erhShter An-
strengung einhergeht (Prem, Kubicek, Dies-
tel, & Korunka, 2016), andererseits aber auch
als eine herausfordernde Anforderung wahr-
genommen werden und dadurch motivie-
rend wirken kann. Im Gegensatz zu Zeit-
druck zeigen sich fiir Arbeitsintensivierung
jedoch lediglich nachteilige und keine vor-
teilhaften Effekte. Es ist anzunehmen, dass
Arbeitsintensivierung dhnlich wie auch Zeit-
druck zum Erleben von Unsicherheit und er-
hohter Anstrengung beitragt und so die
nachteiligen Effekte von Zeitdruck sogar
noch verstarkt. In der bisherigen Forschung
zeigte sich jedoch auch, dass Beschaftigte, die
starker in organisationale Entscheidungspro-
zesse eingebunden sind, Arbeitsintensivie-
rung weniger stark als Belastung erleben
(Paskvan et al., 2016). Dies deutet darauf hin,
dass das Vorhandensein von Ressourcen die
negativen Effekte von Arbeitsintensivierung
und hohem Zeitdruck zumindest zum Teil

abfedern konnen.

warten. Zunehmender Zeit- und Termin-
druck konnte auf Personen mit bereits beein-
trachtigter psychischer Gesundheit beson-
ders beanspruchend wirken, insbesondere
bei Vorliegen von kognitiven und/oder affek-

tiven Storungen.

Insgesamt ist zu erwarten, dass Arbeitsinten-
sivierung aufgrund der damit verbundenen
erhohten Anstrengung mit gesundheitsbe-
eintrachtigenden Effekten verbunden ist. Da
Arbeitsintensivierung als eine belastende
Anforderung wahrgenommen wird sind
auch nachteilige Auswirkungen auf die Mo-
tivation zu erwarten. Da anzunehmen ist,
dass Arbeitsintensivierung mentale Prozesse
der Tatigkeitsregulation iiberbeansprucht ist

auch keine lernforderliche Wirkung zu er-

Flexible Arbeitsformen

Die Verdnderungen im Bereich der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien er-
moglichen es den Beschiftigten auch
zunehmend zeitlich und 6rtlich flexibel zu ar-
beiten (Allen, Johnson, Kiburz, & Shockley,
2013; Cascio & Montealegre, 2016). Die Ein-
fiihrung von Gleitzeit oder Home-Office
Moglichkeiten bringen mogliche Vorteile so-
wohl fiir Beschiftigte als auch fiir Organisati-
onen. In einer europdischen Befragung zur
Arbeitszeit gaben 2004/2005 sowohl Manage-
rlnnen als auch PersonalvertreterInnen als
haufigsten Grund fiir die Einfithrung von
Gleitzeit eine Verbesserung der Vereinbar-
keit von Arbeit und Familie (bzw. des Privat-
lebens) fiir Beschaftigte an. Gleich an zweiter
Stelle folgte jedoch die Moglichkeit, die Ar-
beitszeiten besser an schwankende Auslas-
tungen anpassen zu konnen (Eurostat, 2009).
Dies zeigt recht eindriicklich, dass Moglich-
keiten flexibel arbeiten zu konnen haufig
auch mit veranderten Erwartungen auf Seite
der Organisationen hinsichtlich der Verfiig-
barkeit und Erreichbarkeit der Beschiftigten
einhergehen. Obwohl die Mdoglichkeit zeit-
lich und ortlich flexibel zu arbeiten von Be-
schaftigten unter anderem wegen der
erlebten Freiheit und der besseren Vereinbar-
keit von Arbeit und Freizeit positiv bewertet
wird, werden Erwartungen an die Erreich-
barkeit, insbesondere wenn abends oder am
Wochenende kurzfristig noch etwas zu erle-
digen ist, als negativ erlebt (Gerdenitsch, Ku-
bicek, & Korunka, 2015).
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Daten aus dem fiinften EWCS aus 2010 (Eu-
rofound Data Visualisation) zeigen, dass ein
grofier Teil der Beschiftigten keine fixen Be-
ginn- oder Schlusszeiten ihrer Arbeit hat (EU:
38%, AT: 44%). Ein Grofsteil der Beschaftigten
gab aber auch an, dass die Lage der Arbeits-
zeiten von der Organisation ohne Ande-
rungsmoglichkeit festgelegt werden (EU:
59%, AT: 53%), wahrend ein Teil der Beschéf-
tigten zwischen verschiedenen Arbeitszeit-
planen wahlen kann (EU: 8%; AT: 9%), die
Arbeitszeit in einem bestimmten Rahmen
(z.B. Gleitzeit) selbst anpassen kann (EU:
16%; AT: 22%) oder die Arbeitszeit vollstan-
dig individuell festlegen kann (EU: 17%; AT:
16%). Ein Grofsteil der Beschaftigten merkte
an, die Arbeitszeit im Allgemeinen wiirden
sehr gut oder ziemlich gut zu ihrem Familien-
leben oder gesellschaftlichen Verpflichtun-
gen auflerhalb der Arbeit passen (EU: 82%;
AT: 87%). Ein nicht allzu kleiner Anteil der
Beschiftigten gab jedoch auch an, zumindest
einmal im Monat in der Freizeit gearbeitet zu
haben, um die Arbeitsanforderungen zu er-
fullen (EU: 31%; AT: 23%). Auflerdem berich-
tet rund ein Viertel der Beschiftigten, dass ihr
hauptsachlicher Arbeitsplatz nicht in den
Raumlichkeiten der eigenen ArbeitgeberIn-
nen liegen (EU: 27%; AT: 25%). Erste Ergeb-
nisse aus dem sechsten EWCS von 2015
(Eurofound Data Visualisation) deuten auf
eine Zunahme des Anteils an Beschaftigten,
die anmerkten, ihre Arbeit habe keine fixen
Beginn- oder Schlusszeiten (EU: 39%; AT:
51%), hin. Der Anteil der Beschaftigten, die
angeben, zumindest einmal im Monat in der
Freizeit gearbeitet zu haben (EU: 54%; AT:
45%), ist 2015 ebenfalls angestiegen.

Flexible Arbeitsbedingungen haben das Po-
tential sich sowohl positiv wie auch negativ
auf das Wohlbefinden und Arbeits-Freizeit-

Konflikte auszuwirken. Studien zu flexiblen
Arbeitszeiten zeigen, dass angebotene Flexi-
bilitat (z.B. Moglichkeit die Lage und Dauer
der Arbeitszeit {iber einen Arbeitstag oder
eine Arbeitswoche anzupassen) das Erleben
von Erschopfung und das Auftreten von Ar-
beits-Freizeit-Konflikten reduziert. Gefor-
derte Flexibilitat (z.B. die Haufigkeit wie oft
in , Notfallen” eingesprungen werden muss)
fithrt dagegen zu einem hoheren Erleben von
Erschopfung und vermehrten Arbeits-Frei-
zeit-Konflikten (vgl. Kattenbach, Demerouti,
& Nachreiner, 2010).

Abgesehen davon, dass flexible Arbeitsbe-
dingungen zu mehr geforderter Flexibilitat
und damit zu nachteiligen Effekten fiir die
Beschiftigten fithren konnen, kann angebo-
tene Flexibilitdt auch das Auftreten von
selbstgefdhrdenden Arbeitsverhalten be-
glinstigen. Unter selbstgefadhrdenden Ar-
beitsverhalten versteht man Verhalten, das
zwar fiir das Erreichen von Arbeitszielen
funktional ist, jedoch mit nachteiligen Effek-
ten fiir die Gesundheit und die langfristige
Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten einhergeht
(Dettmers, Deci, Baeriswyl, Berset, & Krause,
2016). Da moderne Fiihrungssysteme wie
,Management by Objectives” darauf abzie-
len, dass sich Beschiftigte mit Unterneh-
menszielen identifizieren, kann angebotene
Flexibilitit betreffend der Arbeitszeiten
und/oder des Arbeitsortes vor allem bei fiir
die gegebenen Ressourcen zu hohen Anfor-
derungen dazu fiihren, dass die Beschaftig-
ten ihre langfristige Gesundheit selbst
ausbeuten, indem sie beispielsweise in ihrer
Freizeit oder wahrend Arbeitspausen weiter-
arbeiten, krank zur Arbeit gehen etc. (Dett-
mers et al., 2016).
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Insgesamt ist zu erwarten, dass zunehmende
Moglichkeiten flexibel zu arbeiten zwar Vor-
teile fiir die Beschaftigten in Form von besse-
rer Vereinbarkeit und Arbeit und Freizeit
bieten konnten, jedoch gerade in Kombina-
tion mit hohen Erwartungen der Unterneh-
men an ihre Beschaftigten eher zu hoheren
Flexibilitatsanforderungen und Risiken zur
Selbstausbeutung beitragen werden. Eine
selbstbestimmte Nutzung von angebotener
Flexibilitat erfordert nicht nur passende Rah-
menbedingungen, sondern geht auch mit
zsdtzlichen Anforderungen an die Beschif-
tigten ihren Arbeitstag bzw. ihre Arbeitswo-
che selbststandig zu organisieren und dabei
neben den Interessen des Unternehmens
auch noch die eigenen Interessen zu bertick-
sichtigen, einher. Daher ergeben sich zusatz-
liche Anforderungen an die kognitiven
Fahigkeiten und Ressourcen der Beschaftig-
ten. Auch fiir Personen mit bereits beein-
trachtigter psychischer Gesundheit konnen
flexible Arbeitsformen grundsatzlich sowohl
vorteilhaft wie auch nachteilig sein. Zusatzli-
che Anforderungen, Arbeit und Freizeit in
Einklang zu bringen, werden aber zumindest
fiir jene Beschaftigten mit beeintrachtigter
psychischer Gesundheit, die von einer durch
die Arbeit vorgegebenen Tagesstruktur be-
sonders profitieren wiirden, eher eine zusétz-

liche Belastung darstellen.

Industrie 4.0 und zuneh-
mende Automatisierung
und Digitalisierung

Auch wenn man die Vermutung anstellen
konnte, dass von den zuvor beschriebenen
Verdanderungen in der Arbeitswelt moglich-
erweise nur bestimmte Branchen, Tatigkeiten

oder Gruppen von Beschiftigten mafigeblich

betroffen sind, so werden sich durch die Ein-
fithrung von Industrie 4.0 und eine zuneh-
mende Automatisierung und Digitalisierung
von Arbeitsprozessen kiinftig noch weitrei-
chendere Veranderungen in der Arbeitswelt

ergeben.

Industrie 4.0 beschreibt die Organisation von
Produktionsprozessen basierend auf Techno-
logien und Gerédten, die entlang von Wert-
schopfungsketten autonom in virtuellen
Computermodellen kommunizieren (Smit,
Kreutzer, Moeller, & Carlberg, 2016). In ande-
ren Worten, in kiinftigen Fabriken soll
basierend auf neuen Standards die Kommu-
nikation und Zusammenarbeit von Maschi-
nen optimiert werden. In der ,smarten’
Fabrik der Zukunft werden die Produktions-
prozesse von computergestiitzten Systemen
iiberwacht, die auch eigenstandig Entschei-
dungen in Echtzeit treffen. Durch eine star-
kere Vernetzung der Maschinen und die
automatische Uberwachung der Produkti-
onsprozesse wird es moglich sein, dass Ver-
schleifs an Maschinen friihzeitig erkannt und
automatisch beseitigt wird. Indem jedes Pro-
dukt auf seinem Weg durch die Fabrik mit
modernen Funkchips ausgestattet wird, die
den Maschinen die von den KundInnen ge-
wiinschten Eigenschaften des Produkts mit-
teilen, sollen mafsgeschneiderte Produkte in
Massenfertigung moglich werden. Es wird
haufig angenommen, dass die geplanten Ver-
anderungen in der Produktion eine vierte
Welle der industriellen Revolution darstellen
konnten, die sich von der dritten Industriali-
sierungswelle (Beschleunigung durch FEin-
fiihrung von Elektronik/IT sowie Globa-
lisierung um ca. 1970) unterscheiden lasst,
dhnlich wie jene von den friitheren Industria-

lisierungswellen (Dampfmaschine ab dem
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spaten 18. Jhdt.; Strom und FliefSband ab der
Mitte des 19. Jhdt.; vgl. Smit et al., 2016).

Im Rahmen der Einfithrung von Industrie 4.0
wird es nicht nur notwendig sein die Standar-
disierung von Schnittstellen voranzutreiben,
rechtliche Rahmenbedingungen zu schaffen
und das benoétigte Know-How zu schiitzen,
sondern auch Arbeitsprozesse anzupassen
und die Verfiigbarkeit von qualifizierten Per-
sonal sicherzustellen. Es wird erwartet, dass
sich dadurch gesteigerte Anforderungen im
Umgang mit Komplexitat und Problemldsen
an die Beschaftigten ergeben werden und es
auch zunehmend notwendig sein wird, dass
die Beschaftigten selbststandig ihre Arbeit or-
ganisieren. Einfachere manuelle Tatigkeiten
konnten dagegen wegfallen. Das Anforde-
rungsprofil fiir typische Industrie 4.0 Be-
schiéftigte konnte etwa einen Hochschul-
abschluss in einem MINT-Fach kombiniert
mit Fahigkeiten in Betriebswirtschaft, Kom-
munikation und Management umfassen. Es
ist daher fraglich, ob tiberhaupt ausreichend
qualifiziertes Personal zur Verfiigung stehen
wird (vgl. Smit et al., 2016, S. 48).

Durch zunehmende Automatisierung und
Digitalisierung von Arbeitsabldufen (sowohl
innerhalb als auch auflerhalb der Produktion)
wird erwartet, dass zunehmend Routineta-
tigkeiten, die mittlere Qualifikationen erfor-
dern, automatisiert werden und damit
wegfallen konnten. In der EU und den USA
sind zwischen 2002 und 2014 bereits rund 9%
der Routinetatigkeiten weggefallen, die mitt-
lere Qualifikationen erfordern, wiahrend Ta-
tigkeiten, die hohe Qualifikationen erfordern,
um rund 7% angestiegen sind (OECD, 2016).
Da vor allem Routinetatigkeiten, die mittlere
Qualifikationen erfordern, durch Automati-
sierung bedroht sind, droht eine weitere

Polarisierung der Einkommensverteilung

(OECD, 2016). Wahrend bei Tatigkeiten, die
hohe Qualifikationen erfordern, die Einkom-
men tendenziell steigen, halt der Konkur-
renzdruck (ausgeldst durch zahlreiche neue
Beschaftigslose mit mittleren Qualifikatio-
nen, deren Tatigkeiten automatisiert wur-
den) die Einkommen fiir Tatigkeiten, die
geringe Qualifikationen erfordern, niedrig.
(OECD, 2016).

Einer Schitzung zu Folge sind in Osterreich
etwa 43% der Teiltatigkeiten aller Beschaftig-
ten automatisierbar (Arntz, Gregory, & Zier-
ahn, 2016), wobei fur rund 12% der
Beschiftigten ein hohes Risiko durch Auto-
matisierung ersetzt zu werden besteht, da
mehr als 70% der von ihnen ausgefiihrten
Teiltatigkeiten automatisierbar sind. Inner-
halb der OECD sind nur in Deutschland und
Spanien bei einem vergleichbar hohen Anteil
der Beschiftigten ebenfalls mehr als 70% der
Teiltatigkeiten automatisierbar (Arntz et al.,
2016). Die Schatzungen deuten auch darauf
hin, dass tiber die OECD-Lander hinweg in
Gruppen mit hoheren Bildungsgrad und in
Gruppen mit hoherem Einkommen der An-
teil von Beschiftigten mit hohem Risiko
durch Automatisierung ersetzt zu werden
sinkt (Arntz et al., 2016).

Es ist anzunehmen, dass durch die Einfiih-
rung von Industrie 4.0 sowie durch die zu-
nehmende Automatisierung und Digitali-
sierung von Arbeitsablaufen viele Tatigkei-
ten wegfallen und sich der Druck auf die Be-
schéftigten weiter erhoht. Im hochquali-
fizierten Bereich ist zu vermuten, dass Be-
schaftigte sich zunehmend um die Vermark-
tung ihrer Arbeitskraft kiimmern miissen
und sich durch eigenstiandige Karrierepla-
nung, Weiterbildung usw. fiir den Arbeits-
markt attraktiv zu halten. Da die Nachfrage

nach Arbeitskraften im hochqualifizierten
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Bereich das Angebot vermutlich {ibersteigt,
werden sich Unternehmen auch weiterhin im
,war for talents’ aktiv bemiihen potentielle
Beschiftigte fiir sich zu gewinnen. Hier be-
steht insbesondere die Gefahr der Selbstaus-
beutung der eigenen Gesundheit, um eine
der gut bezahlten Tatigkeiten zu erlangen
bzw. zu behalten. Im zunehmend schrump-
fenden mittelqualifizierten Bereich werden
sich die Beschiftigten ebenfalls bemiihen
durch Zusatz- und Weiterqualifikation den
Wechsel in den hochqualifizierten Bereich zu
schaffen. Dies wird vermutlich nicht immer
erfolgreich sein, wodurch sich der Druck im
geringqualifizierten Bereich erhoht und die
Gefahr besteht, dass die Beschaftigten
zunehmend schlechtgestaltete Tatigkeiten
und/oder geringe Einkommen akzeptieren
(miissen), um zumindest tiber irgendein Ein-
kommen zu verfiigen. Wahrend im hochqua-
lifizierten Bereich die Gefahr von zu hohen
Lernanforderungen wund iiberfordernden
Handlungsspielraumen vorherrscht, besteht
im geringqualifizierten Bereich eher die Ge-
fahr von zu geringen Lernanforderungen
und Handlungsspielraumen. Personen mit
bereits beeintrachtigter psychischer Gesund-
heit drohen einem zunehmenden Konkur-
renzdruck ausgesetzt zu sein, was sich
nachteilig auf ihre Chancen am Arbeitsmarkt

auswirken wird.

Karriereanforderungen

Bereits im Jahr 2015 arbeitete rund ein Drittel
der Osterreichischen unselbststandigen Be-
schéftigten in atypischen Beschaftigungsfor-
men, das heif$t sie hatten keine unbefristete
Vollzeitbeschaftigung  (Statistik ~ Austria,
2016, S. 38). Rechnet man den Anteil der aty-
pisch Beschiftigten heraus, die ausschliefdlich
durch eine Teilzeitbeschaftigung (ab 12 Wo-

chenstunden) in die Kategorie der atypisch

Beschiftigen fallen, bleiben immerhin noch
rund 13% der unselbststandigen Beschaftig-
ten iibrig, die auf eine oder mehrere Weisen
(Befristung, Leiharbeit, Freier Dienstvertrag,
weniger als 12 Wochenstunden) atypisch be-
schaftigt sind.

Daten aus dem sechsten EWCS aus 2015 (Eu-
rofound Data Visualisation) zeigen aufier-
dem, dass ein nicht unbeachtlicher Teil der
Beschiftigten von Arbeitsplatzunsicherheit
betroffen ist: Obwohl ein Grofsteil der Be-
schiftigten (EU: 69%, AT: 77%) der Aussage
,Ich konnte meine Arbeit in den nachsten 6
Monaten verlieren” eher nicht oder {iber-
haupt nicht zustimmten, gab auch ein nicht
unbeachtlicher Teil an der Aussage weder zu
noch nicht zuzustimmen (EU: 15%, AT: 13%)
oder gar der Aussage eher oder voll und ganz
zuzustimmen (EU: 16%, AT: 10%). Nur gut
ein Drittel der Beschaftigten (EU: 37%, AT:
36%) denkt, es wire einfach fiir sie eine Ar-
beit mit dhnlichem Gehalt zu finden, wenn
sie ihre derzeitige Arbeit verlieren oder kiin-

digen wiirden.

In einer Meta-Analyse, die sich spezifisch mit
den Auswirkungen von Arbeitsplatzunsi-
cherheit beschiftigte, zeigte sich, dass die
subjektiv empfundene Wahrscheinlichkeit
den Arbeitsplatz zu verlieren sowohl mit re-
duzierter physischer als auch reduzierter
psychischer Gesundheit zusammenhangt
(Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002). Ein
moglicher Arbeitsplatzverlust bedroht so-
wohl den Gelderwerb fiir den Lebensunter-
halt als auch latente Funktionen der Arbeit
(z.B. Zeitstruktur, Sozialkontakte) und wirkt
daher als Stressor (vgl. Jahoda, 1981). Gleich-
zeitig kann eine fehlende Arbeitsplatzsicher-
heit sich auch dadurch negativ auf die

psychische Gesundheit auswirken, da Ar-
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beitsplatzsicherheit als Anerkennung wahr-
genommen wird und ein Fehlen dieser das
Entstehen von Gratifikationskrisen begiins-
tigt (vgl. Siegrist, 1996).

Als Reaktion auf unsichere Arbeitsverhalt-
nisse sind Beschaftigte zunehmend gefordert
sich selbst um die eigene Karriere zu kiim-
mern und ihre Berufsbiographie zu planen,
um am Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben.
Angespornt durch verscharfte Wettbewerbs-
bedingungen beschiftigen Unternehmen ihre
MitarbeiterInnen haufig nur so lange wie sie
gebraucht werden, was Beschiftigte dazu
zwingt als ArbeitskraftunternehmerInnen ihre
Arbeitskraft strategisch anzupreisen und die
eigenen Fahigkeiten fiir den Arbeitsmarkt
kontinuierlich zu entwickeln und zu verwer-
ten (vgl. Pongratz & Vofs, 2001, 2003). Prekare
Arbeitsverhaltnisse und Arbeitsplatzunsi-
cherheit erfordern daher von den Beschaftig-
ten hdufig eigenstandige Initiative, um am
Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben und sich
als UnternehmerIn der eigenen Arbeitskraft
zu verhalten, indem in die eigene Fort- und
Weiterbildung investiert wird, Netzwerke
gepflegt werden, man sich Alternativen offen
hélt und die Karriereplanung in die eigene
Hand nimmt (vgl. Kubicek et al., 2015).

um ihre eigene Entwicklung kiimmern, son-
dern auch ihre Arbeitskraft selbst aktiv ver-
markten miissen. Das ehemals typische
Karrieremodells eines kontinuierlichen Auf-
stiegs droht durch Phasen des Auf- und Ab-
stiegs abgelOst zu werden. In einem System,
das davon ausgeht, dass sich Beschiftigte ei-
genstandig um ihre Karriere und Weiterbil-
dung kiimmern, konnten Personen mit
bereits beeintrachtigter psychischer Gesund-
heit zunehmend vom Erwerbsprozess ausge-
schlossen werden, wenn sie es nicht schaffen,
eigenstandig ihre berufliche Laufbahn zu ge-
stalten und zu entwickeln und sich am Ar-

beitsmarkt durchzusetzen.

Insgesamt ist davon auszugehen, dass durch
gesellschaftliche Verdanderungen Karrierean-
forderungen fiir die Beschaftigten weiter zu-
nehmen. Eine aktive Gestaltung der eigenen
Berufslaufbahn kénnte dazu beitragen, dass
Beschiftigte sich Tatigkeiten auswahlen, die
gut zu ihren Fahigkeiten, Werten und Inte-
ressen passen, was wiederum die Motivation
und die psychische Gesundheit positiv beein-
flussen konnte. Es ist jedoch zu befiirchten,
dass sich das Modell der Arbeitskraftunter-
nehmerInnen weiter durchsetzt und sich Be-

schiftigte zunehmend nicht nur eigenstandig

Zunehmende Lernanfor-

derungen

Neben dem erlebten Druck fiir den Arbeits-
markt attraktiv zu bleiben, erfordern auch
technische Veranderungen von den Beschif-
tigten eine kontinuierliche Fort- und Weiter-
bildung, um mit neuen Arbeitsablaufen und
neuen Arbeitsgerdten umgehen zu konnen
(vgl. Kubicek et al., 2015).

Im fiinften EWCS aus 2010 (Eurofound Data
Visualisation) gaben weniger als die Halfte
der Befragten (EU: 46%, AT: 43%) an, dass
ihre Arbeit gute Karrierechancen bietet.
Rund zwei Drittel der Befragten, die eine
Schulung/Fortbildung innerhalb der letzten
12 Monate besucht hatten (EU: 69%, AT:
61%), gaben jedoch an das Gefiihl zu haben,
dass ihr Arbeitsplatz durch die Schu-
lung/Fortbildung sicherer ware.

Obwohl sich Lernanforderungen grundsatz-
lich positiv auf die psychische Gesundheit
auswirken und arbeitsbedingtem Voraltern
in Form eines Verlusts kognitiver Fahigkei-

ten entgegenwirken (vgl. Glaser et al., 2015;
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Ulich, 2011, S. 508ff), konnen zunehmende
Lernanforderungen auch beanspruchend
wirken. Gekoppelt mit Zeitdruck werden
Lernanforderungen als Stress und Belastung
empfunden, wahrend Moglichkeiten den
Lernprozess beeinflussen zu konnen Stress
und Belastung reduzieren und Lernen bei der
Arbeit stimulieren (Paulsson, Ivergard, &
Hunt, 2005). Es ist daher wichtig den Beschaf-
tigten ausreichend Zeit einzurdumen, um
Lernen und Reflektion bei der Arbeit zu be-

glinstigen.

Insgesamt ist davon auszugehen, dass durch
gesellschaftliche und technische Veranderun-
gen auch Lernanforderungen fiir Beschéftigte
zunehmen. Obwohl Lernanforderungen ei-
nem Verlust kognitiver Fahigkeiten entge-
genwirken konnen, droht in Bezug auf
Lernen bei der Arbeit gerade in Kombination
mit hohem Zeit- und Leistungsdruck ein
Wettkampf um Bildung und Qualifikation als
Alleinstellungsmerkmal am Arbeitsmarkt zu
entstehen. Personen, die nicht iiber die not-
wendigen personalen, sozialen und 6kono-
mischen Ressourcen verfiigen um sich in
diesem Wettkampf durchzusetzen, droht
eine Verschlechterung der Arbeitssituation o-
der gar der Verlust des Arbeitsplatzes. Es ist
zu befiirchten, dass Personen mit bereits be-
eintrachtigter psychischer Gesundheit und
insbesondere Personen mit intellektueller Be-
eintrachtigung durch zunehmende Lernan-
forderungen auch vermehrt Nachteile am
Arbeitsmarkt erfahren.

Handlungsspielraume als
Anforderungen

Vergleichbar mit Lernanforderungen sind
auch Handlungsspielraume hinsichtlich des
Arbeitstempos, der Tatigkeitsabfolge und

des Vorgehens aus arbeitspsychologischer

Sicht grundsatzlich positiv zu bewerten, da
sie den Beschiftigten Kontrolle iiber ihre Ta-
tigkeit und Autonomie ermdoglichen und so

Stress reduzieren und Motivation fordern.

Daten aus dem fiinften EWCS von 2010 (Eu-
rofound Data Visualisation) zeigen, dass je-
weils rund zwei Drittel der Beschéftigten die
Reihenfolge der Aufgaben (EU: 66%, AT:
69%), die Arbeitsmethoden (EU: 67%, AT:
63%), oder das Arbeitstempo und die Menge
an Arbeit (EU: 70%, AT: 58%) selbst auswah-
len oder @ndern kénnen. Im sechsten EWCS
von 2015 (Eurofound Data Visualisation)
sind die Handlungsspielraume der Beschaf-
tigten sogar leicht gestiegen: EU-weit nah-
men die Handlungsspielraume betreffend
der Reihenfolge der Aufgaben und der Ar-
beitsmethoden um 2% und die Handlungs-
spielrdume betreffend des Arbeitstempos
und der Menge an Arbeit um 1% zu; in Oster-
reich stiegen alle drei Aspekte von Hand-
lungsspielraumen von 2010 bis 2015 sogar

um jeweils 4%.

Eine Zunahme von Handlungsspielraumen
ware grundsatzlich positiv zu bewerten. Pon-
gratz und Vofs (2001, 2003) beschreiben je-
doch auch Szenarien, in denen die
Autonomie der Beschiftigten bei der Aus-
iibung ihrer Tatigkeit nachteilige Effekte ha-
ben kann. Haufig werden den Beschiftigten
anstatt detailliert durchstrukturierter Tatig-
keiten mehr Spielraume geboten, die auf den
ersten Blick mehr Freiheiten bieten. Es wird
jedoch von den Beschiftigten haufig auch er-
wartet die gebotenen Spielrdaume optimal im
Sinne des Betriebes zu nutzen. Ahnlich wie
beim Angebot zeitlich und ortlich flexibel zu
arbeiten, gehen Handlungsspielrdumen hin-
sichtlich des Arbeitstempos, der Tatigkeits-
abfolge und des Vorgehens dann haufig auch
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mit gesteigerten Erwartungen (beispiels-
weise beziiglich der Arbeitsleistung) und
Formen indirekter Kontrolle (z.B. Manage-
ment by Objectives mit Leistungsbeurteilung

durch Vorgesetzte) einher.

Im dritten European Company Survey von
2013 gaben PersonalabteilungsleiterInnen an,
dass EU-weit rund ein Drittel (34%) und 6s-
terreichweit rund die Halfte (53%) der be-
fragten Betriebe zumindest einem Teil ihrer
Beschiftigten Formen ergebnisorientierter
Entlohnung (Akkordlohn, Provisionen, Ver-
mittlungshonorare, Kommissionen etc.) an-
bieten. Dartiber hinaus wurde berichtet, dass
etwa die Halfte der Betriebe (EU: 43%, AT:
56%) zumindest einem Teil ihrer Beschaftig-
ten variable zusatzliche Lohnzahlungen an-
bieten, die an die individuelle Leistung
gebunden sind und auf der Leistungsbeurtei-

lung durch Vorgesetzte beruhen.

Im Kontext von hohem Zeit- und Leistungs-
druck konnen Handlungsspielraume auch
zusétzliche kognitive Anforderungen an die
Beschiftigten stellen (z.B. Planung effizienter
Arbeitsablaufe, eigenstiandige Entscheidun-
gen betreffend der Arbeitsmethoden ohne
Riicksprache mit Vorgesetzten; vgl. Kubicek
et al.,, 2015). Anforderungen eigenstandig Ar-
beitsabldufe zu planen und Entscheidungen
zu treffen sollten grundsatzlich auch lernfor-
derlich sein. Fehlen Moglichkeiten zur
Selbstbestimmung konnen derartige Anfor-
derungen aber auch Stress und Beanspru-

chung begiinstigen (Prem et al., 2016).

nomie und Kontrolle {iber die Tatigkeit erlau-
ben, fordern sie in der Regel Motivation und
reduzieren Stress da Autonomie jedoch auch
mit erhohten kognitiven Anforderungen ein-
hergehen kann, besteht auch die Gefahr einer
Uberforderung der Beschiftigten. Es ist da-
her wichtig, dass mit den Handlungsspiel-
raumen gleichzeitig auch die Mdoglichkeiten
zur Selbstbestimmung einhergehen. Perso-
nen mit bereits beeintrachtigter psychischer
Gesundheit sollten grundsatzlich auch von
Handlungsspielraumen bei der Arbeit profi-
tieren, die Gefahr einer Uberforderung mag
jedoch moglicherweise schon friiher gegeben

sein.

Es ist zu vermuten, dass sich die grundsatz-
lich positive Wirkung von Handlungsspiel-
raumen bei hohem und zunehmenden Zeit-
und Leistungsdruck verdandern konnte. Da
Handlungsspielrdaume {iblicherweise Auto-

Emotionsarbeit

Durch die Verlagerung von Arbeit in den
Dienstleistungsbereich erfordert diese auch
haufiger Formen von Emotionsarbeit, wie
das Vorspielen oder Unterdriicken von Ge-
fithlen bei der Arbeitsverrichtung. Durch Re-
geln innerhalb der Unternehmen oder
berufliche Normen sind Beschiftigte oftmals
dazu angehalten bestimmte Emotionen ge-
geniiber Klientlnnen (KundInnen, PatientIn-
nen, Schiilerlnnen usw.) zu zeigen
(Hochschild, 1983; Hiilsheger & Schewe,
2011). Dies sind zumeist positive Emotionen,
wobei manche Berufe oder Situationen auch
das Zeigen negativer Emotionen erfordern
konnen (z.B. Bestattungsunternehmen). Ent-
sprechen die von den Beschaftigten tatsach-
lich erlebten Emotionen nicht den
geforderten Emotionen, spricht man von
emotionaler Dissonanz, die mit erhohter Be-
anspruchung in Zusammenhang steht (Hiils-
heger & Schewé, 2011).

Daten aus dem fiinften EWCS von 2010 (Eu-
rofound Data Visualisation) zeigen, dass

knapp die Halfte der Beschiftigten angab
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(EU: 44%, Osterreich: 47%), stindig oder fast
standig Umgang mit firmenfremden Perso-
nen (Kundlnnen, Passagiere, SchiilerIn-
nen/Studierende, Patientlnnen usw.) zu
haben und rund ein weiteres Viertel der Be-
schaftigten (EU: 23%, Osterreich: 23%) be-
richtete, zumindest ein Viertel ihrer
Arbeitszeit Umgang mit firmenfremden Per-
sonen zu haben. Ein gutes Viertel der Be-
schaftigten (EU: 29%, AT: 30%) gab 2010 an,
zumindest ein Viertel ihrer Arbeitszeit Um-
gang mit verdrgerten Kunden zu haben und
ebenfalls etwa ein Viertel der Beschiftigten
(EU: 25%, AT: 24%) berichtete, ihre Arbeit er-
fordere immer oder zumindest meistens, Ge-
fithle zu verbergen. Erste Ergebnisse aus dem
sechsten EWCS von 2015 deuten auf einen
Anstieg von Beschiftigten hin, die in ihrer
Arbeit vor der Herausforderung stehen ihre
Gefiihle zu verbergen. EU-weit gaben im Jahr
2015 28% der méannlichen und 35% der weib-
lichen Beschiftigten an, immer oder zumin-
dest meistens wahrend ihrer Arbeitszeit
Gefiihle verbergen zu miissen (Eurofound,
2016). Der aktuelle Befund, dass Frauen star-
ker von Anforderungen zur Emotionsarbeit
betroffen sind, deckt sich auch mit den Ergeb-
nissen fritherer Befragungen (Eurofound,
2012¢).

Um im Umgang mit Anforderungen be-
stimmte Emotionen zu zeigen, konnen Be-
schiftigte unterschiedliche Strategien an-
wenden. Bei Erleben emotionaler Dissonanz
kann einerseits versucht werden, die ge-
forderten Emotionen tatsachlich herzustel-
len, das heifst die tatsdchlich erlebten Gefiihle
zu verandern (z.B. indem bestimmte Gedan-
ken, Bilder oder Erinnerung aktiviert wer-
den). Andererseits kann auch versucht
werden, die geforderten Emotionen vorzu-

spielen, das heifit die geforderten Emotionen

zu zeigen ohne sie tatsdchlich zu fiihlen (z.B.
Gesichtsausdruck, Stimme, Gestik der gefor-
derten Emotion anpassen). Beide Varianten
erfordern Aufmerksamkeit gegeniiber den
gezeigten Emotionen iiber die Dauer der In-
teraktion und wirken daher auch beanspru-
chend (Zapf, 2002). Insbesondere aber das
Vorspielen von Emotionen ist aber mit Indi-
katoren fiir Burnout, reduzierter Arbeitszu-
friedenheit und anderen nachteiligen
Effekten verbunden (Hiilsheger & Schewé,
2011). Vergleichbar zu Anforderungen durch
hohen Zeitdruck fiihrt auch emotionale Dis-
sonanz zum Erleben von Unsicherheit und
geht ebenfalls mit erhchter Anstrengung ein-
her (Prem et al., 2016).

Insgesamt ist davon auszugehen, dass auch
zunehmende Anforderungen zur Emotions-
arbeit mit gesundheitsbeeintrachtigenden Ef-
fekten einhergehen, da die Regulation von
Emotionen und insbesondere das Vorspielen
von Emotionen viel Aufmerksamkeit benoti-
gen. Generell sind auch eher nachteilige Ef-
fekte auf die Motivation zu erwarten, obwohl
emotionale Anforderungen in manchen Be-
rufsgruppen auch als Herausforderung er-
lebt werden konnen (z.B. Pflegekrifte;
Bakker & Sanz-Vergel, 2013). Eine lernforder-
liche Wirkung emotionaler Anforderungen
ist nicht anzunehmen, da emotionale Anfor-
derungen im Regelfall zusitzlich zu anderen
Anforderungen gestellt werden und eher zur
Uberforderung der Titigkeitsregulationspro-
zesse beitragen. Fiir Personen mit bereits be-
eintrachtigter psychischer Gesundheit stellen
Anforderungen zur Emotionsarbeit jeden-
falls eine besondere Belastung dar. Insbeson-
dere bei kognitiven Defiziten oder

Problemen im Bereich der Emotionsregula-
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tion (z.B. bei Personen mit schizophrenen Er-
krankungen) ist mit Uberforderung zu rech-

nen.

Schlussfolgerungen
und Handlungsemp-
fehlungen

Durch soziale und technische Verdanderun-
gen im Bereich der Arbeitswelt ergeben sich
zunehmende Anforderungen an Organisatio-
nen und deren Beschiftigte, aber insbeson-
dere auch neue Herausforderungen fiir die
Gesellschaft und Politik. Mittel- und langfris-
tig gilt es sicherzustellen, dass die Beschaftig-
ten gut gestaltete Arbeit vorfinden, die nicht
nur schadigungslos, sondern auch lern- und
gesundheitsforderlich ist. Gleichzeitig wird
es wichtig sein darauf zu achten, dass die
(potentiell) Beschéftigten auch fiir die Arbeit
der Zukunft gut vorbereitet und qualifiziert
sind. Abseits von der Gestaltung von Arbeit
und Bildung werden sich in der Zukunft
durch die Automatisierung und Digitalisie-
rung und den damit verbundenen Wegfall
von Tatigkeiten auch zunehmend Fragen zur
Verteilung von (Erwerbs-)Arbeit und Ein-
kommen ergeben. Die Antworten, die wir als
Gesellschaft zu diesen Fragen finden, werden
sich nicht nur auf die psychische Gesundheit
der Beschiftigten und die Nachhaltigkeit un-
serer Wirtschaft auswirken, sondern konnten
auch die Inklusion von Personen mit beein-
trachtigter psychischer Gesundheit in den
Arbeitsprozess hemmen oder fordern.

Basierend auf den vorherigen Kapiteln, die
einen Uberblick zum Thema Arbeit und psy-
chische Gesundheit gaben und Veranderun-
gen in der Arbeitswelt beschrieben, werden

im Folgenden Handlungsempfehlungen auf

den Ebenen der Gesellschaft und Politik, der
Betriebe und Organisationen sowie der Indi-
viduen entwickelt. Dabei werden neben ge-
nerellen Empfehlungen, wie aktuellen und
kiinftigen Veranderungen in der Arbeitswelt
proaktiv gestaltet werden konnen, auch
Empfehlungen zur Inklusion von Personen
mit beeintrachtigter psychischer Gesundheit
in den Arbeitsprozess aus aktueller Sicht und
zukiinftiger Sicht abgeleitet.

Handlungsempfehlungen
auf Ebene der Gesellschaft
und Politik

Wie eingangs beschrieben, hat Arbeit neben
der Funktion des Gelderwerbs auch zahlrei-
che weitere Funktionen (Zeitstruktur, Sozial-
kontakt, Teilhabe an kollektiven Zielen,
sozialer Status, Aktivitat), die sich positiv auf
die psychische Gesundheit der Beschéftigten
auswirken (vgl. Jahoda, 1981). Auch wenn
arbeitsbedingte ~Gesundheitsprobleme in
Form von Stress, Depression und Angstzu-
stinden zunehmen (vgl. Statistik Austria,
2014) und langfristig ein Wegfall von Tatig-
keiten, die mittlere Qualifikationen erfordern
und wiederum einen erhohten Konkurrenz-
druck im niedrigqualifizierten Bereich bedin-
gen, zu erwarten ist (vgl. OECD, 2016), muss
die Moglichkeit zur Teilhabe am Arbeitspro-
zess weiterhin ein wichtiges gesellschaftli-
ches wund politisches Ziel sein. Ein
Schwerpunkt sollte daher nicht die Reduk-
tion von Tatigkeiten und Arbeitspladtzen, son-
dern die moglichst gute Gestaltung der

Arbeit sein.

Im Rahmen der Novellierung des Arbeitneh-
merInnenschutzgesetzes (ASchG) im Jahr
2013 wurde gesetzlich festgehalten, dass un-

ter Gesundheit im Sinne des ASchG nicht nur
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physische sondern auch psychische Gesund-
heit zu verstehen ist (vgl. ASchG § 2 Abs. 7a)
und dass sowohl physische als auch psychi-
sche Belastungen Gefahren darstellen kon-
nen, wenn sie zu Fehlbeanspruchung fiihren
(vgl. ASchG § 2 Abs. 7). In Folge der Ande-
rungen im ASchG ist nun klargestellt, dass
ArbeitgeberInnen auch dafiir verantwortlich
sind Arbeitsablaufe so zu gestalten, dass
,[...] Belastungen durch monotone Arbeits-
abldufe, einseitige Belastung, Belastungen
durch taktgebundene Arbeiten und Zeit-
druck sowie sonstige psychische Belastungen
moglichst gering gehalten und ihre gesund-
heitsschadigenden = Auswirkungen abge-
schwicht werden” (ASchG § 60 Abs. 2).
Wahrend die Beriicksichtigung von psychi-
schen Belastungen bei der Ermittlung und
Beurteilung von Gefahren im Sinne des
ASchG einen wichtigen Schritt zur Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen darstellt, wird
dabei das iibergeordnete Gestaltungsmerk-
mal der Lern- und Gesundheitsforderlichkeit
von Tatigkeiten (vgl. Hacker & Sachse, 2014,
S. 24f) nicht angesprochen. Es wére daher
sinnvoll, wenn durch Anreize und Unterstiit-
zungen seitens der Politik die Betriebe auch
dazu ermutigt wiirden, neben der Ausfiihr-
barkeit, Schadigungslosigkeit und Beein-
trachtigungsfreiheit ebenfalls auf die Lern-
und Gesundheitsforderlichkeit der Tatigkei-

ten ihrer Beschéftigten zu achten.

Lern- und gesundheitsforderlich gestaltete
Arbeit konnte auch dazu beitragen, dass die
Beschaftigten gut auf die Herausforderungen
des Arbeitsmarktes der Zukunft vorbereitet
werden. Es sei dahingestellt, ob es iiberhaupt
realistisch ist, dass die Beschaftigten in der
Zukunft jemals dem idealen Anforderungs-
profil fiir typische Industrie 4.0 Beschaftigte
(Hochschulabschluss in einem MINT-Fach

kombiniert mit Fahigkeiten in Betriebswirt-
schaft, Kommunikation und Management;
vgl. Smit et al., 2016, S. 48) in grofier Masse
gerecht werden konnen. Um ausreichend
qualifiziertes Personal zur Verfligung zu
haben, wird es jedoch notwendig sein nicht
nur durch betriebliche Mafinahmen, sondern
auch auf gesellschaftlicher Ebene Weiterbil-
dung systematisch zu planen und zu férdern
sowie die Beschiftigten zu Selbstlernen, Wei-
terbildung und informellem Lernen am Ar-
beitsplatz zu motivieren (vgl. Schmid,
Winkler, & Gruber, 2016). Im Bereich der
schulischen Ausbildung sollte darauf geach-
tet werden, durch neue Bildungskonzepte
den neuen Anforderungen gerecht zu wer-
den, wahrend die Weiterbildung im spateren
Verlauf der Bildungskarriere beispielsweise
durch Coachings und Trainings zu Soft Skills
unterstiitzt werden koénnten. Lern- und ge-
sundheitsforderlich gestaltete Arbeitsbedin-
gungen werden jedoch ein wichtiger
Schliissel zur Forderung der Motivation der
Beschiftigten zu Selbstlernen, Weiterbildung
und informellem Lernen am Arbeitsplatz
sein. Um einer Uberforderung der Beschf-
tigten durch zunehmende Lernanforderun-
gen in Kombination mit hohem Zeit- und
Leistungsdruck vorzubeugen, sollte jedoch
auch darauf geachtet werden, dass den Be-
schéftigten ausreichend Zeit zur Weiterbil-
dung und zum Lernen am Arbeitsplatz

eingeraumt wird.

Durch Automatisierung und Digitalisierung
und den damit verbundenen Wegfall von Ta-
tigkeiten wird auch die Verteilung von (Er-
werbs-)Arbeit und Einkommen zunehmend
an Relevanz gewinnen. Um einen Wettkampf
um gut bezahlte Tatigkeiten mit hohen Qua-

lifikationsanforderungen und eine drohende
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weitere Polarisierung der Einkommensver-
teilung (vgl. OECD, 2016) zu vermeiden
konnen Alternativen angedacht werden: Eine
Reduktion der maximalen Wochenarbeitszeit
und ein Ausbau von Job Sharing Modellen
konnten beispielsweise mehr Personen er-
moglichen am Arbeitsprozess teilzuhaben
und gleichzeitig den Beschiftigten Zeit fiir
Lernen und Weiterbildung oder aber auch
fiir ihre PartnerInnen, Eltern und Kinder, er-
moglichen und so das Wohlbefinden und die
Lebensqualitat steigern (vgl. Ulich & Wiese,
2011). Flexiblere Arbeitszeitmodelle iiber die
Lebensspanne sowie der Ausbau von Eltern-
und Bildungskarenzmodellen wie auch El-
tern- und Pflegeteilzeit konnten ebenfalls hel-
fen, Arbeit gleichméfiiger zu verteilen und
gleichzeitig die Lebensqualitit zu steigern
(vgl. Ulich & Wiese, 2011). Wichtig ist jedoch
sicherzustellen, dass die Beschaftigten den-
noch tiber die Lebensspanne hinweg iiber
Einkommen (bzw. Pensionen) verfiigen, die
ein gutes Leben ermoglichen. In diesem Zu-
sammenhang mag es auch sinnvoll sein die
Einfithrung von bedingungslosen Grundein-
kommen zu iiberlegen, wodurch sich Be-
schiftigte dann unbiirokratisch und selbst-
bestimmt zusitzliche Zeit fiir Familie, Bil-
dung o0.4. nehmen konnten, wenn sie es fiir
sinnvoll und notwendig halten, und gleich-
zeitig Einkommens- und Pensionsnachteile
reduziert oder vermieden werden konnten
(vgl. Ulich & Wiese, 2011).

Eine gerechtere Verteilung von Arbeit und
Einkommen hétte vermutlich auch positive
Auswirkungen auf die Inklusion von Perso-
nen mit beeintrachtigter psychischer Ge-
sundheit in der Arbeitswelt und deren
Lebensqualitdt. Bestehende Unterstiitzungen
und Instrumente der Arbeitsmarktpolitik
sind hdufig von unterschiedlichen Stellen

verankert (Bundesliander, Arbeitsmarktser-
vice etc.) und koénnten im Sinne des Em-
powerments der Betroffenen einheitlicher
organisiert werden. Wahrend aktuell ge-
plante gesetzliche Veranderungen, wie bei-
spielweise das Wiedereingliederungsteil-
zeitgesetz, das die Wiedereingliederung nach
langem Krankenstanden in den Arbeitspro-
zess unterstiitzen soll, grundsatzlich in die
richtige Richtung gehen, ware dariiber hin-
ausgehend die Einfiihrung von stundenwei-
ser Arbeit sinnvoll, wie sie zum Beispiel in
Deutschland moglich ist. Um Personen mit
beeintrachtigter psychischer Gesundheit da-
bei zu unterstiitzen Arbeit zu erlangen, sollte
jedenfalls darauf geachtet werden, dass die
Annahme einer Voll- oder Teilzeitstelle auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht durch
Wegfall von Sozialleistungen mit finanziellen
Nachteilen verbunden ist (vgl. Doose, 2016).
Aufgrund der positiven Ergebnisse zur Wie-
dereingliederung am allgemeinen Arbeits-
markt nach dem ,First place, then train’-
Ansatz in Form von Supported Employment
nach dem Individual Placement and Support
(IPS) Modells (vgl. Bond, Drake, & Becker,
2012) ware anzuraten darauf basierende Pro-
gramme fiir bestimmte Zielgruppen und bei
bestimmten Arbeitsmarktgegebenheiten ver-
starkt zu fordern. Gleichzeitig sollten auch
Trainings zum Aufbau oder der Starkung
von Soft Skills, dem Umgang mit Zeitdruck,
Emotionsarbeit, Misserfolgsbewaltigung etc.
angeboten werden, die allen Beschiftigten
zur Verfiigung stehen konnten, um Labeling

und Stigmatisierung zu vermeiden.

Technische Verdanderungen und Innovatio-
nen konnten aber auch Vorteile mit sich brin-
gen, die die Chancen von Personen mit

beeintrachtigter psychischer Gesundheit auf
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Teilhabe am Arbeitsprozess verbessern. Bei-
spielsweise konnten flexiblere Arbeitsformen
wie Crowdworking Personen mit alternie-
renden Phasen besserer und schlechterer psy-
chischer Gesundheit es ermdglichen schnell
und unkompliziert Arbeit zu finden, wenn es
ihr Gesundheitszustand zuldsst. Derzeit
sprechen aber eine fehlende arbeits- und so-
zialrechtliche Absicherung und oftmals auch
eine sehr geringe Bezahlung gegen Crow-
dworking (vgl. AK Oberosterreich).

Es ist zu beflirchten, dass sich durch die sozi-
alen und technischen Veranderungen in der
der Arbeitswelt eher Nachteile als Vorteile
fiir Personen mit beeintrachtigter psychi-
scher Gesundheit ergeben. Studien zum Be-
schéftigungsanteil von Personen  mit
Schizophrenie in GrofSbritannien und Nord-
irland zeigen beispielsweise bereits von 1955
bis Anfang der 2000er einen Riickgang (Mar-
waha & Johnson, 2004). Veranderte Anforde-
rungen in einer zunehmend an Produktivitat
orientierten Dienstleistungsgesellschaft, die
nicht langer zu den Bediirfnissen von Perso-
nen mit Schizophrenie passen, konnten die-
sen Riickgang in der Beschaftigung eventuell
erklaren (vgl. Marwaha & Johnson, 2004). Es
ist zu beftirchten, dass sich auch fiir Personen
mit anderen Formen psychischer Beeintrach-
tigungen die Passung zwischen den Anforde-
rungen der Arbeitswelt und den spezifischen
Bediirfnissen verschlechtern konnte (vgl.
Giihne & Riedel-Heller, 2015, S. 59). Bei-
spielsweise konnten zunehmende Anforde-
rungen zur Emotionsarbeit Personen be-
nachteiligen, die von kognitiven und/oder af-
fektiven Storungen betroffen sind oder Prob-
leme bei der Regulation von Emotionen
haben (z.B. Personen mit schizophrenen Er-

krankungen), wahrend erhohte Erwartungen

an die Flexibilitdt der Beschiftigten beson-
dere Schwierigkeiten fiir Personen darstellen
konnten, die von Stérungen im autistischen

Spektrum betroffen sind.

Es sollte auf Ebene der Gesellschaft und Poli-
tik im Sinne eines nachhaltigen Umgangs mit
Arbeitskraft darauf geachtet werden, dass
Arbeit moglichst wenig gesundheitsbeein-
trachtigend und insbesondere lern- und ge-
sundheitsforderlich gestaltet ist bzw. wird. In
die Zukunft gerichtet sollte {iberlegt werden,
wie Arbeit und Einkommen langfristig sinn-
voll und gerecht verteilt werden konnen. Um
Personen mit beeintrachtigter psychischer
Gesundheit besser in den Arbeitsprozess ein-
zubinden, sollte sichergestellt werden, dass
die Annahme einer Voll- oder Teilzeitstelle
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht
durch Wegfall von Sozialleistungen mit fi-
nanziellen Nachteilen verbunden ist. Dar-
iiber hinaus ist die Wiedereingliederung
nach dem ,First place, then train’-Ansatz in
Form von Supported Employment — wenn

dies moglich ist — besonders zu empfehlen.

Handlungsempfehlungen
auf Ebene der Betriebe
und Organisationen

Die in den vorherigen Kapiteln beschriebe-
nen Verdanderungen decken sich weitgehend
mit erwarteten Handlungsfeldern psychoso-
zialer Gesundheitsrisiken der europdischen
Betriebe. Laut der zweiten europaischen Un-
ternehmenserhebung iiber neue und auf-
kommende Risiken (ESENER-2) der
Europaische Agentur fiir Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz am Arbeitsplatz (EU-
OSHA) im Jahr 2014 (vgl. EU-OSHA, 2015)
sind die verbreitetsten (am haufigsten ge-

nannten) psychosozialen Risikofaktoren in
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den Betrieben der EU-28: Umgang mit
schwierigen KundInnen, Patientlnnen etc.
(58% der Betriebe), Zeitdruck (43%) und
Uberstunden und unregelmafige Arbeitszei-
ten (23%). Weniger haufig genannte psycho-
soziale Risikofaktoren sind schlechte Kom-
munikation oder Zusammenarbeit innerhalb
des Betriebs (17%), Arbeitsplatzunsicherheit
(15%), mangelnder Einfluss auf Arbeits-
tempo oder Arbeitsprozesse (13%) und Dis-
kriminierung, z.B. aufgrund von Geschlecht,
Alter oder ethnischer Herkunft (2%). Die eu-
ropdischen Betriebe scheinen also die Risiken
ganz gut zu kennen, die sich im Zusammen-
hang mit Arbeitsintensivierung, Emotionsar-
beit, Anforderungen durch flexible Arbeits-
formen und andere Veranderungen in der

Arbeitswelt ergeben.

Um die mit den Verdnderungen in der Ar-
beitswelt verbundenen Anforderungen und
den sich daraus ergebenden Gesundheitsrisi-
ken abzuschwaéchen, sollte in Erganzung zur
gesetzlich vorgeschriebenen Evaluierung der
psychischen Belastungen auch prospektiv
tiberlegt werden, wie sich neue Geschéftsmo-
delle, die Einfiihrung flexibler Arbeitsfor-
men, Strategien zur Personalentwicklung etc.
auf die Anforderungen der Beschaftigten im
Arbeitsalltag auswirken und welche Res-
sourcen im Umgang mit diesen Anforderun-
gen unterstiitzend sein konnten. Dartiber
hinaus konnte eine stirkere Einbindung der
Beschiftigten in organisationale Entschei-
dungsprozesse auch dabei helfen, dass Be-
schaftigte Arbeitsintensivierung und Zeit-
druck weniger als Belastung erleben und in
Folge auch die nachteiligen Effekte von Ar-
beitsintensivierung auf die Erschopfung und
Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten zu-
mindest etwas abfedern (vgl. Paskvan et al.,

2016). Empowerment und eine gute Einbin-
dung der Beschiftigten, sowohl formell wie
auch informell, konnten dabei helfen auch
andere Gefahren zu identifizieren und oft-
mals auch die Quelle zum Finden von schnell
umsetzbaren Mafinahmen sein. Generell sind
dabei Mafinahmen, die daran ansetzen die
Arbeitsbedingungen zu verdandern (Verhalt-
nispravention), gegeniiber Mafinahmen, die
rein am Verhalten der Beschiftigten im Um-
gang und der Bewiltigung von Anforderun-
gen ansetzen (Verhaltenspravention) zu

priorisieren.

Um mittel- und langfristig ausreichend qua-
lifiziertes Personal zur Verfligung zu haben,
das breite und komplexe Aufgabenspektren
abdecken kann sowie die notigen Soft Skills
fir zunehmende Teamwork-/Projektwork-
Arrangements und umfassendes Know-how
iiber betriebliche Prozesse mitbringt, wird es
jedoch zunehmend notwendig sein, dass Be-
triebe neben der Rekrutierung am Arbeits-
markt auch anderweitig auf die sich
abzeichnenden verdnderten Kompetenzan-
forderungen am Arbeitsmarkt reagieren (vgl.
Schmid et al., 2016). Es wird daher von zu-
nehmender Bedeutung sein, dass Betriebe die
Weiterbildung ihrer Beschiftigten systema-
tisch planen und férdern, Mafinahmen der
betriebsinternen Aus- und Weiterbildung
entwickeln und ihre Beschiftigten auch zu
Selbstlernen, externer Weiterbildung und in-
formellem Lernen am Arbeitsplatz motivie-
ren (vgl. Schmid et al.,, 2016). Dazu wird es
auch notwendig sein, dass die Betriebe ihre
Beschaftigten bei Lernen und Weiterbildung
unterstiitzen, beispielsweise indem sie aus-
reichend Zeit zur Verfiigung stellen und es
ermoglichen, dass erfahrenere MitarbeiterIn-
nen ihre Erfahrung als MentorInnen weiter-

geben. Um informelles Lernen am Arbeits-
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platz zu unterstiitzen, sollten auch Formen
differentieller und dynamischer Arbeitsge-
staltung eingesetzt werden, die es den Be-
schaftigten ermoglichen, zwischen unter-
schiedlichen komplexen Arbeitsablaufen ent-
sprechend ihres Lernfortschritts auszuwah-
len (vgl. Ulich, 2011, S. 293ff). Beispielsweise
konnte ein und dieselbe Aufgabe entweder
(a) einer Gruppe von Beschiftigten nach ei-
ner klar vorgegebenen Aufteilung in einzelne
Tatigkeiten iibertragen werden, (b) einer teil-
autonomen Arbeitsgruppe iibertragen wer-
den, die die Ausfiihrung der Aufgabe selbst
organisiert, oder (c) einer Einzelperson tiber-
tragen werden, die samtliche Tatigkeiten

selbst organsiert und ausfiihrt.

Formen differentieller und dynamischer Ar-
beitsgestaltung konnten nicht nur dabei hel-
fen Lernen am Arbeitsplatz zu unterstiitzen,
sondern auch indirekt die Inklusion von Per-
sonen mit beeintrachtigter psychischer Ge-
sundheit in den Arbeitsprozess begiinstigen.
Die Betriebe sollten sich jedoch zusétzlich
auch aktiv um die Inklusion von Personen
mit beeintrachtigter psychischer Gesundheit
bemiihen. Programme wie beispielsweise
Autism at Work von SAP zeigen, dass Perso-
nen mit beeintrachtigter psychischer Ge-
sundheit oftmals spezifische Fertigkeiten
und Fahigkeiten mitbringen, die auch fiir die
Betriebe vorteilhaft sind. Personen mit Sto-
rungen aus dem autistischen Spektrum ha-
ben beispielsweise meist eine auflerge-
wohnliche Fahigkeit sich bei repetitiver und
genauer Arbeit zu konzentrieren (vgl. Austin
& Sonne, 2014). SAP sieht daher sein Pro-
gramm nicht als subventionierte Corporate
Social Responsibility Aktion, sondern als eine
zusétzliche Quelle gut qualifizierte Mitarbei-

terlnnen wirtschaftlich zu rekrutieren (vgl.

Pisano & Austin, 2016). Es werden also Per-
sonen nicht trotz, sondern gerade wegen der
Storungen aus dem autistischen Spektrum

eingestellt.

Betriebe und Organisationen sollten sich je-
doch auch um die Inklusion von Personen
mit Beeintrachtigungen psychischer Gesund-
heit abseits des autistischen Spektrums be-
miihen. Die Férderung von ,Neurodiversity”
sollte dabei nicht immer nur ausschliefslich
auf wirtschaftlichen Motiven beruhen und
kann durchaus auch aufgrund von Uberle-
gungen zu sozialer Verantwortung beruhen.
Um Inklusion zu férdern sollten die Betriebe
und Organisationen {iberlegen, wie sie offe-
ner auf Personen mit beeintrachtigter psychi-
scher Gesundheit zugehen konnten. Gerade
im hochqualifizierten Bereich kénnen Unter-
brechungen der Produktivitit dazu fiihren,
dass Personen hinsichtlich ihrer Qualifika-
tion unterbeschaftigt angestellt werden, ob-
wohl sie in Phasen besserer psychischer
Gesundheit durchaus belastbar wéaren. Inklu-
sion erfordert also auch ein Zugehen auf Be-
troffene und ein aktives Bemiihen von Seiten
der Betriebe. Die Férderung eines Inklusions-
klimas, also eines guten Klimas zur Akzep-
tanz und Unterstiitzung von Personen mit
Beeintrachtigungen, kann zusétzlich auch in-
klusives Verhalten im Betrieb fordern (vgl.
Nelissen, Hiilsheger, van Ruitenbeek, &
Zijlstra, in press). Die Forderung eines Inklu-
sionsklimas sollte nicht nur im Anlassfall
durch Anti-Mobbingmafsnahmen etc. erfol-
gen. Die Schulung von Fiithrungskraften und
TeamleiterInnen, inklusives Verhalten zu zei-
gen und inklusive Botschaften zu vermitteln,
konnte proaktiv zur Etablierung und Auf-
rechterhaltung der Normen und Werte eines

Inklusionsklimas beitragen.
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Auf Ebene der Betriebe und Organisationen
kann festgehalten werden, dass die gesund-
heitlichen Risiken und die Herausforderun-
gen Dbetreffend der Weiterbildung der
Beschiftigten, die sich durch aktuelle und zu-
kiinftige Veranderungen in der Arbeitswelt
ergeben, sehr gut bekannt sind. Wichtig ware
es daher auch entsprechend langfristig wirk-
same und nachhaltige Mafinahmen zur Stei-
gerung der Lern- und Gesundheitsforder-
lichkeit von Arbeit zu treffen. Dabei konnten
beispielsweise Formen differentieller und dy-
namischer Arbeitsgestaltung hilfreich sein.
Die Betriebe sollten auch, sowohl aus wirt-
schaftlicher Sicht als auch aus Sicht von
Corporate Social Responsibility, dartiber
nachdenken, wie sie Personen mit beein-
trachtigter psychischer Gesundheit integrie-
ren und gleichzeitig ein Inklusionsklima

schaffen bzw. fordern konnen.

Handlungsempfehlungen
auf Ebene der Individuen

Handlungsempfehlungen auf Ebene der In-
dividuen abzuleiten ist insofern problema-
tisch, als Interventionen auf dieser Ebene
nicht kollektiv wirksam sind. In anderen
Worten, Interventionen einzelner Beschaftig-
ter wirken sich normalerweise nicht in gro-
lem Mafistab auf die Arbeitsbedingungen

anderer Beschaftigter aus.

Um auf nachteilige Veranderungen in der Ar-
beitswelt, wie steigenden Zeit- und Leis-
tungsdruck, veranderte Erwartungen hin-
sichtlich der Erreichbarkeit oder zuneh-
mende Lernanforderungen zu reagieren,
konnen einzelne Beschaftigte (versuchen),
aktiv Grenzen zu ziehen und beispielsweise

selbst festlegen und kommunizieren, ob bzw.

wann sie fiir Vorgesetzte, KollegInnen, Mit-
arbeiterInnen, KundInnen etc, telefonisch o-

der per E-Mail erreichbar sind.

Beschiftigte konnten auch (versuchen) durch
job crafting ihre Arbeitsbedingungen aktiv
mitzugestalten, indem sie sich um herausfor-
dernde Anforderungen und auch Ressourcen
wie Feedback bemiihen oder versuchen be-
lastende Anforderungen zu reduzieren (vgl.
Tims, Bakker, & Derks, 2013). In Studien
konnte gezeigt werden, dass durch job
crafting tatsdchlich soziale Ressourcen
(Unterstiitzung, Feedback, Coaching) und
strukturelle Ressourcen (Autonomie, Vielsei-
tigkeit, Entwicklungsmoglichkeiten) gestei-
gert werden konnten, wahrend sich sowohl
belastende wie auch herausfordernde Anfor-
derungen nicht wesentlich verdnderten
(Tims et al., 2013). Auch wenn das job
crafting einzelner ebenfalls nicht kollektiv
wirksam ist, hat es immerhin den Vorteil,
dass es an den Arbeitsbedingungen selbst
und nicht erst am individuellen Umgang mit
diesen ansetzt — es sich also gewissermafien
um eine Form der Verhéltnispravention (in
kleinem Rahmen) und nicht um reine Verhal-

tenspravention handelt.

Es ist aber fraglich, ob durch aktives Ziehen
von Grenzen oder job crafting Einzelner tat-
sachlich den oftmals negative Konsequenzen
von Verdnderungen in der Arbeitswelt fiir
die psychische Gesundheit der Beschéftigten
sinnvoll entgegengewirkt werden kann. Es
ist eher zu befiirchten, dass, beispielsweise
im Fall prekdrer Arbeitsverhiltnisse oder ho-
hen Konkurrenzdrucks, die Beschiftigten e-
her zu selbstgefdhrdenden Arbeitsverhalten
neigen und daher moglicherweise in ihrer
Freizeit oder wahrend Arbeitspausen weiter-
arbeiten oder gar krank zur Arbeit gehen
(vgl. Dettmers et al., 2016). Aufierdem bieten
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Tatigkeiten wahrscheinlich oftmals den Be-
schéftigten auch nicht ausreichend Moglich-
keiten ihre Arbeitsbedingungen durch job

crafting aktiv mitzugestalten.

Da nicht allen Beschiftigten in gleichem
Mafse Moglichkeiten zu Interventionen auf
individueller Ebene zur Verfiigung stehen
und hier insbesondere Personen mit bereits
beeintrachtigter psychischer Gesundheit be-
nachteiligt sein konnten, sind vorranging kol-
lektiv wirksame Mafsnahmen auf Ebene der
Gesellschaft und Politik bzw. auf Ebene der
Betriebe und Organisationen zu empfehlen.
Um Interventionen auf diesen Ebenen zu ini-
tileren, voranzutreiben und aufrechtzuerhal-
ten, konnten die Beschaftigten jedoch
versuchen, auf ihre Betriebe und die Politik
beispielsweise einzuwirken, indem sie sich
fiir Interessensvertretungen auf unterschied-
lichen Ebenen engagieren. Im Rahmen einer
Rehabilitation von Personen mit bereits be-
stehender psychischer Beeintrachtigung
wire eine Verschrankung von medizinisch-
therapeutischer, psychosozialer und berufli-
cher Rehabilation am zielfiihrendsten (vgl.
Spiel, Finsterwald, Wunderl, & Poschl, 2016).

Conclusio

Arbeit liefert einen wichtigen Beitrag zu psy-
chischer Gesundheit, beispielsweise indem
sie Zeitstruktur, Sozialkontakte, Teilhabe an
kollektiven Zielen, sozialen Status und Akti-
vitat fordert. Gut gestaltete Arbeit motiviert
die Beschiftigten und ist lern- und gesund-
heitsforderlich. Arbeit kann aber auch ge-
sundheitsbeeintrachtigend sein, wenn sie die
Beschiftigten beispielsweise unter- oder
tiberfordert. Zur Vermeidung von Unter-

und insbesondere Uberforderung sollten ins-

besondere bei Beschiftigten mit beeintrach-
tigter psychischer Gesundheit die Kennt-
nisse, Erfahrungen, Fertigkeiten und Fahig-
keiten der Arbeitenden berticksichtigt wer-
den. Parallel dazu braucht es aber auch eine
,Diagnostik” des Arbeitsplatzes, ob dieser
iiberhaupt gut gestaltete Arbeit anbietet. Es
geht also um eine Passung von individuellen
Faktoren und Faktoren der Arbeitswelt unter

einem inklusiven Gesichtspunkt.

Durch aktuelle und zukiinftig erwartete Ver-
anderungen in der Arbeitswelt werden sich
die Anforderungen an die Beschaftigten vo-
raussichtlich weiter erhohen, automatisier-
bare Tatigkeiten im mittleren Qualifikations-
bereich wegfallen und sich die Verteilung
von Arbeit und Einkommen weiter polarisie-
ren. Jeder Mensch hat u.a. das Recht auf Ar-
beit, gerechte und befriedigende Arbeits-
bedingungen sowie gerechte und befriedi-
gende Entlohnung (vgl. Allgemeine Erkla-
rung der Menschenrechte, Artikel 23).
Menschen mit Beeintrachtigung geniefien
das gleiche Recht auf Arbeit, auf gerechte
und giinstige Arbeitsbedingungen sowie auf
die Moglichkeit, den Lebensunterhalt durch
Arbeit zu verdienen (vgl. Ubereinkommen
iiber die Rechte von Menschen mit Behinde-
rungen, Artikel 27). Nicht nur, aber auch des-
halb, ergeben sich sowohl aus der aktuellen
Situation von Personen mit beeintrachtigter
psychischer Gesundheit am Arbeitsmarkt als
auch aus den Veranderungen in der Arbeits-
welt Herausforderungen fiir Gesellschaft
und Politik, Betriebe und Unternehmen, wie
auch fiir jede einzelne und jeden einzelnen
Beschiftigten betreffend der Gestaltung von
Arbeit und Moglichkeiten zur Teilhabe am
Arbeitsprozess.
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Um diesen Herausforderungen zu begegnen,
sind insbesondere MafSnahmen auf gesell-
schaftlich/politischer Ebene und auch auf be-
trieblich/organisationaler Ebene erforderlich,
da diese in der Regel kollektiv wirksam sind
und somit einen Einfluss auf die Arbeitssitu-
ation einer Vielzahl von Beschiftigten haben.
Mafsnahmen auf gesellschaftlich/politischer
Ebene sollen dazu anregen, dass bei der Ge-
staltung von Arbeit auf Lern- und Gesund-
heitsforderlichkeit geachtet wird und
moglichst vielen Menschen die Teilhabe am
Arbeitsprozess unkompliziert ermdoglicht
wird — sowohl in der heutigen Arbeitswelt
wie auch in der Arbeitswelt der Zukunft. Be-
triebe und Organisationen konnen und soll-

ten durch zusatzliche Mafinahmen ebenfalls

die Gesundheit, Weiterbildung und Diversi-
tat ihrer Belegschaft unterstiitzen, um lang-
fristig wettbewerbsfahig zu bleiben. Einzelne
Beschiftigte konnen sich schliefilich darum
bemiihen ihre Arbeit aktiv mitzugestalten o-
der auch aktiv Interessensvertretungen un-
terstiitzen. Zusétzlich ist es erstrebenswert,
fiir Personen mit bereits bestehenden psychi-
schen Beeintrachtigungen Rehabilitations-
mafinahmen zu ermdglichen, die sowohl
medizinisch-therapeutische Aspekte bertick-
sichtigen als auch psychosoziale und berufs-

bezogene.
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