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Stress in der Arbeitswelt

 Bei jedem Dritten ist Stress ein Dauerzustand
 Psychische Erkrankungen (Angst, Depression, Erschöpfung) als Ursache für betriebliche Fehlzeiten

zu
 Besonders betroffen: Mittlere Altersgruppen (30 bis 49 Jährigen)

 Was sind betriebliche Stressauslöser?
 Was sind betriebliche Schutzfaktoren gegen Stress?
 Was können Betriebe tun, um ihre Mitarbeiter trotz Stress

leistungsfähig zu halten?



Ursachen für die Zunahme von Stress

Wandel der Arbeitswelt
 Veränderung der Wirtschafträume - Globalisierung:

Konkurrenzdruck - Personalabbau
 Veränderung der Wirtschaftssektoren:

Zunahme wissens- und personenintensiver Dienstleistung
 Veränderung der Beschäftigungsverhältnisse:

Zunahme befristeter Arbeitsverhältnisse
 Permanenter Anpassungsdruck:

z.B. durch schnelle Weiterentwicklung von Arbeitsmitteln
 Veränderung der Beschäftigtenstruktur:

Älter werdende Belegschaften
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Wandel der Lebenswelt
 Ausdifferenzierung der Verbrauchermärkte

 Zunahme von Belastungen im familiären Bereich z.B.
  durch erschwerte Koordinationsbedingungen

Kultur permanenter Erreichbarkeit



Kombination aus
Struktur-
und Kulturfaktoren

Auseinanderdriften der Bedingungen

Erwerbstätige:
Verdichtung der Zeit
Intensivierung der Arbeit: Immer mehr,
immer schneller in immer kürzerer Zeit
mit immer weniger Menschen

Folgen
 Arbeiten am Rande des Limits
 Reduzierte Erholzeiten
 Work-Life-Imbalance
 Völlige Verausgabung

Leitsymptome: Erschöpfung – Ausbrennen
(WIdO, 2009, TK 2009)

Erwerbslose:
Ausdehnung der Zeit, Verlust der Zeitstruktur
Entzug von Arbeit: Leere, vergebliche Bewerbungen,
Warten, Behördengänge

Folgen
 Rückzug, Einsamkeit, soziale Isolation
 Schuld & Schamgefühle
 Vermehrte Familien- und Partnerschaftskonflikte
 Angst
 Depression
 Schlechterer allgemeiner Gesundheitszustand

       Leitsymptome: Depression – Angst
(RKI, 2003, Mohr, 2009)
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Was macht Erwerbstätige krank?

WIdO Kompaktservice Mitarbeiterbefragungen, 2009;  * Zok, 2007

Psychische Belastungen in % der erwerbstätigen AOK - Versicherten

Psychische Belastungen nehmen zu

 Belastungen aus der Arbeitsaufgabe/Arbeitsorganisation
Z.B. Unklare Zuständigkeiten, Informationsdefizite

 Arbeitszeitliche Belastungen
z.B. Nacht- und Schichtarbeit, Arbeit auf Abruf, Zeitdruck

 Emotionale Belastungen
z.B. emotionale Dissonanzen, Interaktionsstress

 Soziale Belastungen
Z.B. Mobbing, Rollenkonflikte, Verhalten von Vorgesetzten

 Arbeitsumgebung
z.B. Lärm, Staub, Hitze, Schmutz

 Extraorganisationale Belastungen
Work-Life-Balance

 [Körperliche Belastungen]
Z.B. Schweres Heben und Tragen, einseitige Körperbeanspruchungen



Betriebliche Stresskulturen
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Krisenbetroffene Branche

Misstrauenskultur
Konkurrenz- statt Kooperationsgetrieben

Unzureichende Informationspolitik
Schlechtes Schnittstellenmanagement
zw. Abteilungen

Schlechtes Teamklima

Geringe
Handlungs
spielräume

Hoher Zeitdruck
Hohe
Fehlersensibilität

autoritäres
Führungsverhalten

+

+

+

+

+

+

Befristete
Arbeits-
verträge

Badura, Münch Ritter 1999; Ducki 2003, 2006
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Konjunkturelle Krisen
Belastung im Job

Belastung zu Hause

Soziale Ressourcen:
Unterstützung von anderen

Personale Ressourcen 
Optimismus

Selbstbewusstsein/Erfahrungen
Fitness/Resilienz

Langfristige Folgen
Krankheit

Sucht
Vorzeitiger Ruhestand

Kurzfristige Folgen
Ermüdung

Erschöpfung

Situative Ressourcen:
Handlungsspielraum

Zeitspielraum
Sinn der Arbeit

Ressourcen als Stresspuffer

Belastungen

Ressourcen

Gesundheit



Personale Ressourcen

Fähigkeiten & Fertigkeiten
Problemlösefähigkeit

Lernfähigkeit 
Fähigkeit soziale 

Netzwerke 
aufzubauen & zu erhalten 

Motivation
Lernbereitschaft 

Einstellungen
Selbstwirksamkeitserleben

Optimismus

Körperliche Fitness

Betriebliche Ressourcen

Organisationale Ressourcen
 Partizipation
 Transparenz 

Aufgabenbezogene Ressourcen
 Handlungsspielraum 
 Abwechslungsreiche Arbeit
 Sinn in der Arbeit
 Zeitspielräume
 Vorhersehbare Arbeitszeiten 
 Soziale Unterstützung

Soziale Ressourcen
 Soziale Unterstützung
 Wertschätzung & Anerkennung
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Betriebliche Ressourcen prägen personale Ressourcen

Quellen: WidO 2009, TK 2009, DAK 2009, BKK, 2009 Bild: www.orgenda.de

Sichere Arbeitsverhältnisse
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Was kann der Betrieb tun?

Bedingungen  verändern und Personen befähigen
Verhältnisse und Verhalten gesundheitsförderlich beeinflussen:
Arbeitsbedingungen gesundheitsgerecht gestalten:

 Belastungen verringern
 Ressourcen fördern

Gesundheitsgerechtes Verhalten fördern - Fähigkeiten und Autonomie des Einzelnen
stärken, damit Belastungen angemessen kompensiert und Potentiale genutzt werden
können!

GesundheitGESUNDHEIT

Gesundheits-
gerechte Arbeits-
bedingungen

Gesundheits-
gerechtes Verhalten



                         
                               Fähigkeiten und Fertigkeiten

 stärken durch
Qualifizierungs- und 

                               Fortbildungsangebote z.B.

Fachliche Weiterbildung
 Qualifizierung für neue 
Verantwortungsbereiche

Umgang mit neuer IK Technik
Weiterbildung

 Stressmanagement
 Entspannungstechniken

 Bewegung
 WLB

Umgang mit sich selbst
(Ansprüche, Erwartungen)
Soziale Kompetenzen

Kommunikation
Wertschätzung

Konfiktbewältigungstechniken

Gesunde Ernährung

Gestaltung der Bedingungen, z.B. 

 Arbeitsorganisation
  effiziente Arbeitsprozesse 
   vorhersehbare planbare Arbeitszeiten
 Arbeitsmittel, Technik
   Funktionsfähige Technik bereitstellen
 Umgebung
   Helle, freundliche Arbeits-, Pausenräume
   Belastungsfreie Umgebung
 Informationsflüsse
   Begrenzung der Informationsflut
   Bereitstellung von relevanten Informationen
   Mitarbeiter beteiligen an Entscheidungsprozessen
 Arbeitsaufgabe 
   Schaffung von Entscheidungsspielräumen
   Sinngebende Tätigkeiten – 
   Identifikationsangebote schaffen
 Sozialen Situation
   Wertschätzende Führungskräfte
   Konstruktives Gruppenklima 
   Vertrauensbildende Unternehmenskultur
 Unterstützung für WLB 
   Concierge Dienste

Besonders wirkungsvoll: Integrierte Konzepte

Was wird angeboten?

AOK, 2007 n= 212 Betriebe
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Beispiel: Stress- und Ressourcenmanagement für
gewerbliche Mitarbeiter/innen (ReSuM)

Modul 1: „Kopf und Körper gut in
Form“• Kennenlernen• Stress und
  Stressbewältigung• Bewegung in der Freizeit

Modul 2: „Wir fühlen uns
wohl“• Arbeit im Team• soziale Unterstützung• Bewegung im Team• Wertschätzung

Modul 3: „Wir lösen
Probleme“• systematisches
  Problemlösen kennen
  lernen und einüben

Modul 4: „Mein Leben im
Griff“• verschiedene Lebensbe
   reiche kennen lernen• persönliche Ziele finden• Erstellung eines Plans zur
   Zielumsetzung

Führungskräftemodul, Teil 1 und Teil 2: „WunderWaffe Wertschätzung“
Rolle und Unterstützungsmöglichkeiten der FK

Inhalte

 Ressourcenorientierung

  Teambezug

Didaktik

 Handlungsorientierung/Bewegung

 Erlebnisorientiert

 Kurze Sequenzen

 Hohe Strukturierung & Transparenz

 Visualisierung

 Manualisierung

Ablauf

 14 tägiger Abstand

 3h/Modul (Führungskräftemodul: 2x3h)
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Bedingungen unterscheiden sich

Industrie Dienstleistung 

Belastungen und Ressourcen unterscheiden sich nach ...

Erwerbslos

IT-BrancheBekleidungsindustrie

Öffentlicher Dienst

Verkauf

Lehrberuf

Vollzugsdienst

Pflege

Alter

Ethnie

Sozialer
Kontext

Status
Geschlecht

Persönliche
Einstellungen



BGF Qualitätskriterien

 Bedarfsanalyse vor Aktion
 Spezifische Interventionen (Branchen, Tätigkeits-, Zielgruppen-,

Problemspezifisch)
 Partizipative Entwicklung
 Theoretische Fundierung
 Betrachtung von Belastungen und Ressourcen
 Evidenzbasierte Maßnahmenentwicklung
 Ganzheitliche Ansätze: Verknüpfung von Verhältnis- und

Verhaltensprävention
 Langfristige und nachhaltige Interventionen: Integration in Alltagsroutinen

(Führung, Arbeitsabläufe, Arbeitsorganisation)

(Quellen: Luxemburg Deklaration 2007, GKV 2008,  Bamberg, Busch, Ducki 2002)

Nutzen aus Sicht der Betriebe

Beuth Hochschule für Technik Berlin – University of Applied
Sciences
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Optimierter Arbeitsschutz

Entgeltfortzahlung gesenkt

Praxisrelevante Beratung

Produktivitätssteigerungen

Ablaufoptimierung

Weniger Personalausfall

Mehr Kundenzufriedenheit

Fehlerquote gesenkt

Qualität und Innovation

Personal besser verfügbar

Produktion Handel/DiensteAngaben in % der befragten 212 Betriebe

Quelle: Bonitz, Eberle, Lück, 2007



Wirkungskette im ÖPNV
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BGF
BGM

Verbesserung der 
Kommunikation 
mit Führung

Mitarbeiter-
beteiligung 
(z.B. bei Dienstplan- 
gestaltung)

Verbesserung 
der Arbeitsabläufe

Höhere 
Kunden-

zufriedenheit

Verbesserung 
Service + 
Sicherheit

Motivierte 
Mitarbeiter

Quelle: Studie zum wirtschaftlichen Nutzen von BGF aus Sicht der Unternehmen,
             AOK Bundesverband 2007

Wesensmerkmale von Krisen

Wesensmerkmale der Krise
 Destabilisierung von Systemen und Einzelnen
 Unsicherheit und Angst bis hin zu Schock und Handlungsunfähigkeit
 Unterbrechen und Infragestellen von Routinen und von Vertrauen

Chancen von Destabilisierung
 Erhöhte Offenheit und Veränderungsbereitschaft: Was muss sich ändern?
 Erhöhte kritische Achtsamkeit: Was ist gut – was ist überflüssig?
 Besinnung auf das Wesentliche: Wer sind wir - Was macht uns aus?
  Stärkung der Identifikation und Identität:

Was können wir?  –  Was wollen wir? – Was sollen wir?

Anforderung an Führungskräfte
 Stabilisierung durch Integrität, Verlässlichkeit, Sinngebung
 Ziel- und Ressourcenorientierte Steuerung in der/durch die Krise
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Gesundheitsförderung auch in harten Zeiten?

Betriebliches Gesundheitsmanagement und insbesondere
Ressourcenstärkung schafft die Voraussetzungen für

nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg.

Wertschätzende
Vertrauenskultur
im Unternehmen &
in den
Arbeitsgruppen

Hohe
Handlungsspiel-
räume

Transparenz von
Entscheidungen

WLB ermöglichen
durch
vorhersehbare
Arbeitszeiten

Resilienz fördern
durch Stress-
management

Gutes Informationsmanagement

Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit

Kontakt:
ducki@beuth-hochschule.de
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