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Kurzfassung: Psychische Belastungen von Mitarbeitenden nehmen stetig
zu. Zur effektiven Gesundheitsforderung ist eine systematische Kombina-
tion aus Analyseinstrumenten und zeitnahen Interventionen ebenso gefor-
dert wie ein integrativer Ansatz von Verhaltens- und Verhaltnispravention.
In dem Projekt ,Praventa - Psychische Belastungen im Arbeitsleben min-
dern® wurde daher basierend auf dem Job-Demands-Resources Modell ein
innovativer Ansatz zur Erfassung und Pravention psychischer Belastungen
ausgearbeitet. Daflr wurde ein branchenubergreifender Fragebogen zur
Analyse von Anforderungen und Ressourcen entwickelt und Uberpruft.
Diese Analysekomponente bildet die Basis fur individuelle (Verhaltenspra-
vention) und teambezogene (Verhaltnispravention) Malinahmenempfeh-
lungen (Feedbackkomponente).

Schlusselworter: Pravention, Anforderungen, Ressourcen, Direktfeed-
back, Intervention

1. Psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz haben weitreichende Konsequenzen: Ne-
ben seit Jahren zunehmenden Krankheitstagen aufgrund psychischer Erkrankungen
(Meyer et al. 2019; 2020) kdnnen die Belastungen auch andere haufige Krankheitsbil-
der wie bspw. Muskel-Skelett-Erkrankungen und Erkrankungen des Herz-Kreis-
laufsystems begtinstigen (Kaluza 2018). Zudem sind psychische Erkrankungen inzwi-
schen die zweithaufigste Ursache fur Fehlzeiten (Meyer et al. 2020). Praventive Mal3-
nahmen zur Reduktion psychischer Belastungen sind somit nicht nur gesetzlich im Ar-
beitsschutzgesetz vorgeschrieben, sondern auch im Interesse der Arbeitnehmenden
und Arbeitgebenden.

Basierend auf der Forschung zum Job-Demands-Resources Modell (z.B. Demerouti
et al. 2001; Bakker & Demerouti 2007) stehen dabei neben Ansatzen zur Reduktion
von Arbeitsanforderungen auch zunehmend Malinahmen zur Starkung von Ressour-
cen im Fokus. Ressourcen verstarken nicht nur das Arbeitsengagement und reduzie-
ren das Risiko fur einen Burnout (Lesener et al. 2019), sondern puffern gleichzeitig
negative Auswirkungen von Anforderungen ab (z. B. Bakker & Demerouti 2007). Dies
ist insbesondere in Situationen wichtig, in denen Anforderungen nicht reduziert werden
konnen bzw. die Reduzierung nur kurzfristig oder unvollstandig moglich ist. Ziel des
Projekts ,Praventa — Psychische Belastungen im Arbeitsleben mindern® ist es daher,
sowohl Ansatze zur Reduktion von Anforderungen als auch zur Starkung von Ressour-
cen aufzuzeigen und dabei verhaltens- und verhaltnispraventive Mal3nahmen zu in-
tegrieren.
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2. Verhaltens- und Verhaltnispravention

Eine wichtige Unterscheidung wird in der Stressforschung zwischen bedingungsbe-
zogenen Stressoren (Merkmalen der Arbeitsumwelt) sowie personenbezogenen Risi-
kofaktoren (Merkmalen und Kompetenzen der Person) vorgenommen. Auch praven-
tive MaRnahmen kdnnen somit einerseits darauf abzielen, arbeitsbezogene Rahmen-
bedingungen so zu gestalten, dass Beschaftigte die Herausforderungen der Arbeit
bestmaoglich bewaltigen konnen (Dragano et al. 2019; Verhaltnispravention). So kon-
nen bspw. flexible Arbeitsformen, wie die flexible zeitliche und mediale Gestaltung der
Arbeit, zur Steigerung des psychischen Wohlbefindens, der Arbeitszufriedenheit und
der Arbeitsleistung beitragen (Kroll et al. 2017). Andererseits konnen praventive Mal3-
nahmen auf die betroffenen Personen selbst fokussieren, etwa auf das Verhalten ge-
nerell, oder den Umgang mit herausfordernden Situationen optimieren (Verhaltenspra-
vention). Diese MalRnahmen umfassen Angebote zur Bewaltigung von Stress, zur Stei-
gerung der Motivation und der Kompetenzen und beinhalten somit bspw. psychoedu-
kative Informationen, Reflexionsibungen und spezielle Trainingsangebote (z.B.
Halbe-Haenschke & Reck-Hog 2017; Joyce et al. 2016). Obgleich ein kombinierter
Einsatz von Verhaltens- und Verhaltnispravention vielversprechende Ergebnisse zeigt
(Barthelmes et al. 2019), werden MalRnahmen aus beiden Bereichen haufig unabhan-
gig voneinander angeboten (Lippke & Hessel 2018) und somit nicht aufeinander ab-
gestimmt.

3. Praventa als innovativer Ansatz zur Verhaltens- und Verhaltnispravention
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Abbildung 1: Integrativer Ansatz zur Verhaltens- und Verhéltnisprévention im Projekt Préventa.

Basierend auf der zunehmenden Relevanz psychischer Belastungen bei der Arbeit
und der bisher haufig fehlenden Integration von verhaltens- und verhaltnispraventiven
MalRnahmen ist es das Ziel des Projekts ,Praventa — Psychische Belastungen im Ar-
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beitsleben mindern® (http://praeventa.aundo-braunschweig.de/) durch die systemati-
sche Kombination einer Analysekomponente mit bedingungsbezogenen und perso-
nenbezogenen Interventionen (Feedbackkomponente) einen Beitrag zu einer effekti-
veren Gesundheitsforderung zu leisten (Kauffeld et al. 2020). Im Rahmen des Projekts
wurden daflr die im Folgenden beschriebenen Komponenten entwickelt, welche aktu-
ell mit zehn Umsetzungspartnern und insgesamt 781 Teilnehmenden getestet werden.
Abbildung 1 gibt einen Uberblick tiber das Vorgehen im Rahmen des Projekts.

3.1 Analysekomponente

Ziel der Analysekomponente ist es unabhangig von der Branche und Tatigkeit An-
forderungen und Ressourcen umfassend zu erheben, sodass basierend auf den Er-
gebnissen geeignete Ansatzpunkte auf individueller sowie auf Team-, Bereichs- oder
organisationaler Ebene abgeleitet und umgesetzt werden konnen. Auf Grundlage einer
umfassenden Literaturrecherche wurden insgesamt 17 Anforderungen und 20 Res-
sourcen identifiziert. Diese konnen den Bereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsin-
halt/Arbeitsaufgabe, Arbeitsumgebung, soziale Beziehungen und personenbezogene
Anforderungen/Ressourcen zugeordnet werden. Der finale Fragebogen enthalt fur
jede der insgesamt 37 Skalen 3 Items. Faktorenanalytische Ergebnisse bestatigen die
angenommene Struktur in zwei Studien mit insgesamt 1.600 Teilnehmenden. Zudem
konnte entsprechend der Annahmen des Job-Demands-Resources Modell bestatigt
werden, dass Anforderungen zu emotionaler Erschopfung fuhren und Ressourcen
emotionale Erschdpfung reduzieren und gleichzeitig das Arbeitsengagement steigern
(Schulte et al. 2020). Somit steht durch das Projekt ein wissenschaftlich Uberpriftes
Analyseinstrument zur Verfligung.

3.2 Feedbackkomponente

Die Feedbackkomponente ist in Form eines Media-Wikis aufbereitet. Dieses enthalt
zu jeder der 20 Ressourcen und 17 Anforderungen je zwei MalRinahmenseiten. Eine
der Seiten setzt verhaltenspraventiv an der Person an (,Was kénnen Sie personlich
fur sich tun?“) und eine zweite Seite richtet sich an die FUhrungskraft bzw. den Arbeit-
geber, und setzt somit an den Verhaltnissen an (,Was kénnen Arbeitgeber tun?®).
Nach Absenden der Analysekomponente bekommen alle Teilnehmenden ein Direkt-
feedback zu ihrem eigenen Belastungsprofil. Anhand der Mittelwerte der Ressourcen
und Anforderungen werden individuelle Schwerpunkte empfohlen. Uber eine Verlin-
kung zu entsprechenden Seiten im Media-Wiki konnen sich die Nutzenden direkt mit
Ansatzen beschaftigen, wie sie mit besonders gering ausgepragten Ressourcen oder
besonders hoch ausgepragten Anforderungen umgehen konnen.

Nehmen ausreichend Teammitglieder teil, werden die Ergebnisse zudem uber alle
Teammitglieder aggregiert. Die Fuhrungskraft (oder eine andere verantwortliche Per-
son) erhalt somit eine Teamrlickmeldung in Form eines Teamprofils mit Mittelwerten
und Standardabweichungen fur die einzelnen Ressourcen und Anforderungen. Zudem
enthalt auch diese Ruckmeldung Empfehlungen fur Ansatzpunkte und Verlinkungen
zu den entsprechenden Seiten im Media-Wiki.

Wichtig ist jedoch, dass die Mitarbeitenden sowie Fuhrungskrafte selbst entschei-
den koénnen, welche Themen sie angehen mdchten. Es kann bspw. sein, dass ein
Team als Empfehlung die Skala Zeitdruck riickgemeldet bekommt. Da sich das ganze
Unternehmen aber aktuell in einem Umstrukturierungsprozess befindet und somit ne-
ben den bisherigen Aufgaben Ubergangsweise schon neue Aufgaben hinzukommen,
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kann der Zeitdruck — aus Sicht des Teams — aktuell nicht reduziert werden. ZielfiUhren-
der konnte es in diesem Fall sein, sich mit Tipps zum Veranderungsmanagement zu
beschaftigen, selbst wenn die Auspragung dieser Skala im Vergleich weniger kritisch
ist.

B
e, 0

YPra’venta

Inhaltsverzeichnis Was ist Zeitdruck?

OO XX
JOOXOOOOOOKXXXXXXXXX XX
SO XXXXK XX
XOOOOCOOCOOCOOOCOOCOOOAGOOAAOAAOAOOOOOOXXXXXX
XXX XXX XXX XXXXXX

Warum ist es wichtig auf Zeitdruck zu achten?

XHHHHKHKHHHHKHKHIHKHIXXXXIKIK IO HKHXXXXXXXXXXNXNKK
XXX XAXXXXXXXXXXX
XXX XXX XXX XXKXX XXX X XXX XKXXXKXXKXXK
OO XXX XXX XXXXXX

Was kann gegen Zeitdruck getan werden?

XXXXKKXXKKXKKKXKHKXXKKNKX

XXKXXXKXOKIOK IO KXKKX

XXXXKHKKKNKHKXKHHXKKKXKKK

XHXRHKRHIOOOKXXKNXXX Faktor 1 Faktor 2
XXKXXXKXXXKIOCK KX KXNKN

XXKXXXK XXX KIXK KKK KXKKK

XHXXXEHXOCKIKHXHXKXKKK

XXXXKHKKKN KKK KHXKKKXKKK

XXKXXXKXXXKKXXKKXXKXKXKKK
XXRXXKKXKKKXXKKKXKHXKKKAX KK KKK KKKIKKAXKKK XK KKK KKKKK
XXXKKXX XXX KHX XK KX XK KX HKH XK IO XXHICHKIXNHIOOCKKXX
XXXXKXXKXXXKHXX KKK KKK XN KK XX KKK KXKIXXNKIXKHIOOCKKNK

Zeitdruck

Abbildung 2: Struktur der Media-Wiki-Seiten: Kombination aus Psychoedukation (Definition und
empirische Befunde zu Konsequenzen) sowie konkreten MalBhahmen.

Die Seiten im Media-Wiki kombinieren jeweils Psychoedukation mit MalRnahmen
und folgen fiir eine bessere Ubersichtlichkeit dabei immer der gleichen Struktur (vgl.
Abb. 2). Zunachst wird definiert, was unter der Ressource oder Anforderung zu ver-
stehen ist. Anschlie3end wird literaturbasiert aufgezeigt, warum es wichtig ist auf diese
Ressource/Anforderung zu achten, z.B. weil diese Konsequenzen flur betroffene Per-
sonen sowie — bei verhaltnispraventiven Seiten — fur die Organisation haben kann.
Daraufhin folgen basierend auf empirischen Befunden konkrete Malinahmenvor-
schlage, welche ergriffen werden konnen, um die entsprechende Ressource zu star-
ken bzw. die entsprechende Anforderung zu senken. Die Seiten sind medial abwechs-
lungsreich gestaltet und enthalten neben Textelementen auch Abbildungen, kurze
Uberblicksvideos oder Audiodateien. Zudem finden die Teilnehmenden hier vertie-
fende Handouts sowie Ubungsblatter mit Reflexionsmdglichkeiten, Aufgaben oder
Vorlagen, bspw. fir Mallnahmenplane. Neben den Seiten zu den Anforderungen und
Ressourcen finden sich im Media-Wiki elf weitere Ubergreifende Seiten. Dazu gehdren
Seiten mit weiterfUhrenden Hinweisen fur Fihrungskrafte (bspw. Wie kann ich die Er-
gebnisse interpretieren? Wie kann ich mit meinem Team an den Themen arbeiten?)
oder fur weitere Unterstlitzungsmoglichkeiten (bspw. Anlaufstationen bei finanziellen
Problemen oder weitergehendem Beratungsbedarf). Aulerdem werden ubergreifende
theoretische Grundlagen zu Burnout und dem Job-Demands-Resources Modell be-
leuchtet und es gibt Seiten mit konkreten Techniken wie Achtsamkeit und Entspan-
nung, Gedankentraining, motivierende Gesprachsfihrung, smarte Zielsetzung oder
smarte Arbeitsgestaltung.
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4. Diskussion & Ausblick

Die Analyse- und Feedbackkomponenten stellen eine wichtige Basis dar, um ver-
haltens- und verhaltnispraventive Malinahmen zu integrieren und eine schnelle Um-
setzung von MalRnahmen zu ermdglichen. Durch das Direktfeedback kobnnen Mitarbei-
tende unmittelbar nach dem Ausfullen des Fragebogens mit der Auswahl und Umset-
zung geeigneter individueller MalRnahmen beginnen. Aber auch Fuhrungskrafte und
Verantwortliche fur BGM und Personal erhalten nicht nur zeitnah (also sobald die Min-
destteilnehmendenzahl pro Team/Bereich erreicht wurde) graphisch aufbereitete Er-
gebnisse, sondern auch einen Uberblick (iber konkrete wissenschaftlich fundierte
MaRnahmen. Auch wenn eine Adaption der MalRnahmen auf die Besonderheiten der
eigenen Organisation erforderlich sein kann, helfen die Vorschlage dabei, schnell in
erste Umsetzungen zu kommen. Somit kdbnnen Mitarbeitende erleben, dass ihre Ant-
worten in der Analysekomponente tatsachlich etwas verandern konnen — es sich also
fur sie lohnt sich hier einzubringen und somit die eigenen Arbeitsbedingungen mit zu
gestalten. Zudem kann die Analysekomponente durch einen wiederholten Einsatz
auch genutzt werden, um durchgeflihrte Mallnahmen zu evaluieren, neuen Hand-
lungsbedarf zu entdecken und fruhzeitig tatig werden zu konnen.

Da die Pilotprojekte aktuell noch laufen (Pra-Post-Follow-Up Messungen sowie Be-
gleitung der Umsetzungsphase durch eine Wochenbuchstudie), steht eine umfas-
sende Evaluation der entwickelten Ansatze noch aus. Erste Rickmeldungen zeigen
jedoch, dass der Nutzen auf Seiten der Mitarbeitenden sowie der Flihrungskrafte als
sehr hoch eingeschatzt wird. Gleichzeitig zeigt sich, dass eine individuelle Adaption
und Weiterentwicklung fur bestimmte Branchen sowie auch spezifische Unternehmen
wulnschenswert waren. So kdnnten einerseits Beispiele und Mallnahmen passgenauer
ausgereichtet werden (und die Seiten somit zielgruppenspezifischer und ubersichtli-
cher gestaltet werden); anderseits konnten so unternehmensinterne Angebote und
Moglichkeiten in das Media-Wiki integriert und bekannter gemacht werden (Bedarfs-
orientierung: Wer etwas braucht, findet die richtigen Angebote). Zudem kénnten BGM-
Verantwortliche durch die Vernetzung bisheriger MalRnahmen mit dem Media-Wiki er-
kennen, zu welchen Themen ggf. noch Angebote fehlen und welche Themen ggf. auch
uberreprasentiert sind. Hierbei kdnnen die organisationsweiten Auswertungen helfen:
Finden sich fir die insgesamt besonders relevanten Themen ausreichend unterstut-
zende Angebote? An welchen Stellen besteht Handlungsbedarf? Auf diese Weise kon-
nen die beiden Online-Komponenten einen Beitrag fur die Weiterentwicklung eines
ganzheitlichen Gesundheitsmanagements leisten.

Eine wichtige Frage fur die Evaluation und Weiterentwicklung wird zudem die pass-
genaue Empfehlung von Ansatzpunkten sein. Wie bereits dargestellt, bekommen Mit-
arbeitende und Fuhrungskrafte sowohl eine umfassende Ergebnisrickmeldung, mit
der sie selbst Schwerpunkte setzen kdnnen, als auch konkrete Tipps, an welchen The-
men sie ansetzen konnen. Diese Empfehlungen basieren auf Wenn-Dann-Planen auf
Grundlage der Mittelwerte und Standardabweichungen der einzelnen Skalen. Aller-
dings werden Profile der Ressourcen und Anforderungen und somit das Wechselspiel
zwischen unterschiedlichen Aspekten aufgrund der dahinterliegenden Komplexitat
vernachlassigt. Neben weiterer Forschung zu Anforderungs- und Ressourcenprofilen
und daraus abgeleiteten Erkenntnissen, welche Malinahmen fur welches Profil beson-
ders zielfUhrend sind, sehen wir hier insbesondere in der Nutzung von Kl eine grole
Chance. Unter Beachtung von unternehmensstrukturellen und branchenspezifischen
Themen (vgl. Frost et al. 2020) sowie in diesem Zusammenhang wichtigen rechtlichen
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Aspekten (vgl. Spielkamp & GielRler 2020) kann die Passgenauigkeit von Empfehlun-
gen durch den Einsatz von Kl kontinuierlich optimiert werden. So konnten Mitarbei-
tende und FlUhrungskrafte bspw. die Passung der gegebenen Empfehlungen bewer-
ten. Zusammen mit weitergehenden Hintergrundinformationen zu den Personen,
Teams und Organisationen kdnnten somit autonome und selbstlernende Prozesse ge-
nutzt werden, um zunehmend bessere Empfehlungen geben zu kdnnen.
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