GESUNDHEIT

INTERVIEW

,,Strukturen schaffen,

um das Thema lebendig zu halten®

Katrin Gl forscht zu modernen Arbeitsformen, Ge-
sundheit sowie zum demografischen Wandel am
Institut fur Sozialwissenschaftliche Forschung e. V.
(isf). Andrea Veerkamp-Walz unterhielt sich mit ihr
uber den Beitrag der Unternehmen zum Burn-out.

»Nachhaltige Gesundheitsforderung muss zu einem integralen
Bestandteil der Unternehmenspolitik werden.”

Frau Giil, Sie haben mit lhren Kollegen An-
dreas Boes und Tobias Kdmpf zur gesund-
heitlichen Situation in der IT-Industrie
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geforscht. Die Ergebnisse sind in dem
Buch ,,Burnout in der IT-Branche* verof-
fentlicht. Basis sind 133 Interviews, die
Sie in den Jahren 2008/2009 in der IT-In-
dustrie durchgefiihrt haben. Inwiefern
sind diese Ergebnisse zum Beispiel auf
den Maschinen- und Anlagenbau iiber-
tragbar?

cUL: Die Entwicklungen, die wir hier be-
schreiben, finden wir in unseren neueren
Forschungen zu Entwicklungsbereichen
in der Industrie in dhnlicher Weise. Wir
beobachten auch hier eine deutliche Ver-
anderung der Belastungssituation mit
Konsequenzen fir die Gesundheit der
Mitarbeiter.

Hatten Sie zu Anfang das Thema Burn-out
im Visier?

ciL: Das Thema Burn-out stand zunéchst
eigentlich nicht im Fokus. Unsere Unter-
suchungen in den Unternehmen haben
uns aber deutlich gezeigt, dass nicht nur
die Falle von Burn-out zunehmen, son-
dern dass sie Ausdruck einer neuen Be-
lastungskonstellation in den Unterneh-
men sind.

Was sind die Belastungsfaktoren bei Wis-
sensarbeitern, sprich Mitarbeitern, die
mit Informationen, Ideen und Fachkennt-
nissen arbeiten?

cUL: Wir haben es mit einer komplexen

Belastungskonstellation zu tun: Zeit- und
Leistungsdruck haben zugenommen -
in Kombination mit einer knapperen
Personaldecke. Dies fuhrt zu langen Ar-
beitszeiten und zum Gefiihl, dass die Ar-
beit nicht mehr zu schaffen ist. Diese
Leistungsverdichtung wirkt deshalb so
negativ, weil die Beschaftigten mit im-
mer grofieren Unsicherheiten konfron-
tiert sind. Die Unternehmen haben ihre
Strategie im Umgang mit den Mitarbei-
tern verdandert: Jeden Tag sollen die
Beschéaftigten durch einen uberdurch-
schnittlichen Beitrag zum Unterneh-
menserfolg nachweisen, dass sie es
verdienen, dazuzugehoren. Insgesamt
entsteht dadurch ein System der, perma-
nenten Bewahrung®, ein von Andreas
Boes und Anja Bultemeier gepragter Be-
griff, der das weitverbreitete Gefuhl in
der Wirtschaft sehr schén auf den Punkt
bringt. Diese Situation macht es dem Ein-
zelnen schwer, Grenzen zu ziehen.

Parallel dazu erodieren wichtige Res-
sourcen, die den Mitarbeitern helfen
wiurden, mit der Belastung umzugehen —
die Unternehmenskulturen haben sich
verandert.

Wie haben sich denn die Unternehmens-
kulturen verdndert?
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cuL: Die von uns befragten Mitarbeiter
nehmen eine erhebliche Verdnderung
des betrieblichen Klimas wahr. Wenn der
Mensch vor allem als Kostenfaktor wahr-
genommen wird und nicht als ganzer
Mensch, fuhlt er sich nicht wertge-
schatzt. Wenn dann noch seine Vorschla-
ge zum Beispiel zur Verbesserung ineffi-
zienter Prozesse kein Gehor
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Unsere Untersuchungen zeigen auch,
dass in vielen Unternehmen ineffiziente
Prozesse einen mafigeblichen Belas-
tungsfaktor darstellen. Hier gilt es, eine
Kultur zu etablieren, die auf eine konti-
nuierliche Verbesserung betrieblicher
Ablaufe setzt und in der Mitarbeiter
Verbesserungsvorschlage artikulieren

konnen.
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aber wenig dagegen tun. Sie
sind selbst starkem Druck
ausgesetzt und erleben sich als in ihrer
Handlungsfahigkeit eingeschrankt. Ein
wichtiges Handlungsfeld ist unserer
Meinung nach das Empowerment der
mittleren Fithrungskrafte, damit sie ihre
Schutzfunktion wieder ausiiben kénnen
und sich selbst wieder als handlungsfa-
hig erleben.

Parallel zu diesen Entwicklungen hat
sich die Teamkultur verandert. Sie kann
unterstiitzen, um mit den Belastungen
fertigzuwerden, sie kann aber auch selbst
Stress verursachen. Ganz wichtig ware
auch die Enttabuisierung des Belas-
tungsthemas. In vielen Unternehmen
spricht man daruber einfach nicht.

ihrer
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Da sind wir schon bei der wichtigen Frage:
Was ist zu tun?
cUL: Zunachst ist es wichtig, das Gesund-
heitsmanagement nicht uber die Kopfe
der Mitarbeiter hinweg zu erarbeiten,
sondern auf die Partizipation der Be-
schaftigten zu setzen. Aufierdem haben
wir funf Handlungsfelder identifiziert:
Eine wichtige Grundlage ist das kon-
tinuierliche Monitoring der Gesund-
heits- und Belastungssituation. Die in
den Unternehmen vorhandenen Daten
bilden die Situation h&ufig nur unzu-
reichend ab. Notig sind Instrumente,
die es den Mitarbeitern ermdglichen,
ihre Belastungssituation transparent zu
machen.

isf Milinchen

Unternehmen darauf mit spe-
ziellen Angeboten eingeht,
entlastet das die Mitarbeiter.

Zudem gilt es, die Teamkultur zu stér-
ken. Sie hat einen entscheidenden Ein-
fluss darauf, wie sich hohe Arbeitsbelas-
tungenaufdenEinzelnenniederschlagen.
Hier kann es wertvoll sein, auf Team-
ebene Reflexionsrdume zu schaffen, die
einen regelmafiigen Austausch Uber Be-
lastungen ermaoglichen.

Insgesamt muss nachhaltige Ge-
sundheitsforderung zu einem integralen
Bestandteil der Unternehmenspolitik
werden. Und es braucht Strukturen, um

das Thema lebendig zu halten. Ein zent-
raler Erfolgsfaktor ist das Commitment
des Managements sowie ein ,aktivieren-
der” Betriebsrat.

In den Medien wurde das Thema Burn-out
ja schon breit diskutiert. Wer ist Ihrer Mei-
nung nach betroffen?

ciL: Viele Beschaftigte erleben sich an
den Grenzen ihrer Belastbarkeit. Es mis-
sen also nicht notwendigerweise die tat-
sachlichen Ausféille schon sehr hoch sein,
um als Unternehmen betroffen zu sein.
Eine Risikogruppe, die wir fiir besonders
gefahrdet halten, sind die unteren und
mittleren Fihrungskriafte in der be-
schriebenen Sandwichposition. Die an-
dere Risikogruppe sind Menschen, die
sich sehr stark engagieren und etwas
Positives im Unternehmen bewirken
wollen.

Frau Giil, wir danken lhnen fiir dieses
Gesprach. [ |
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DURCHSCHNITTLICHE BELASTUNG DER INNOVATIONSAKTEURE IM MASCHINENBAU

Belastung: Auch im Maschinenbau arbeiten zu viele Beschaftigte ,am Anschlag®

50%
Am Anschlag

18%
Alles im
griinen Bereich

32%
Ausgeglichen

Quelle: Pfeiffer et al. 2012, Projekt Smarte Innovation, unter Beteiligung des VDMA
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