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Kurzfassung

1. Aufgabenstellung

Das Projekt verfolgt zwei Hauptaufgaben: Erstens wurde eine Erhebung Uber bestehende Betriebs- bzw.
Dienstvereinbarungen zum Umgang mit Suchterkrankungen und zur Gesundheitsférderung durchgefihrt
und zweitens haben Gesprache mit Experten verschiedener betrieblicher Gruppen an Hand von Leitfa-
deninterviews stattgefunden. Die Experteninterviews sollten Aufschluss dariiber geben, wie die Problema-
tik psychischer Belastungen eingeschatzt wird, welchen Stellenwert die betriebliche Gesundheitsférderung
hat und welche Branchen und Berufsgruppen besonders von Arbeitssucht betroffen sind.

In einem ersten Teil erfolgt eine theoretische Auseinandersetzung mit zentralen Konzeptionen der Stress-
und Belastungsforschung, der Suchtforschung sowie mit sozialdkonomischen Erkldrungsansatzen, um die
Verbindungslinien zwischen den verschiedenen Forschungsstrangen zu verdeutlichen.

Der zweite Teil wendet sich den beiden empirischen Teilaufgaben der Vorstudie zu, der Durchfihrung und
Auswertung von Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen und Expertinnengespréchen. Damit wird eine Grund-
lage geschaffen, die die Zusammenhange zwischen psychischen Belastungen, insbesondere durch die frei-
willige” Ausdehnung der Arbeitszeit, und dem Auftreten von Suchterkrankungen, vor allem von Arbeits-
sucht, aufzeigt.

2. Ergebnisse

Zusammenfassend sind folgende Verbindungslinien zwischen den unterschiedlichen theoretischen Ansat-
zen hervorzuheben: Erstens verdeutlicht der Salutogeneseansatz, dass Arbeitsslchtige nicht Uber geni-
gend gesunderhaltende Ressourcen, wie ein stabiles Selbstsystem, verfligen; zweitens liegt ein Erkldarungs-
ansatz der intrinsischen Motivation vor, der den individuellen Sozialisationsprozess einbezieht. Die dort
beschriebenen Eigenschaften, wie Bedurfnis nach Anerkennung und Angst vor Misserfolg, weisen deutli-
che Parallelen zu den in der Suchtforschung formulierten Merkmalen von Arbeitsstichtigen auf und drittens
entfaltet das theoretische Konstrukt der Spannung und ihrer Bewaltigung durch den Gebrauch von Sucht-
mitteln eine methodische Parallele zum Stress-Coping-Modell.

Als Ergebnisse der empirischen Aufgabenstellungen sind festzuhalten:

Erstens zeigte die Erhebung der Dienst- und Betriebsvereinbarungen, dass — abgesehen von der bremi-
schen Verwaltung — vielfach keine Regelungen zum Umgang mit suchterkrankten Mitarbeiterlnnen vorlie-
gen. Es besteht Regelungs- und Handlungsbedarf, denn in den meisten Betrieben gibt es kaum ein Pro-
blembewusstsein. Auch in Bezug auf MaBnahmen, Vereinbarungen und verbindlichen Leitbildern zur
betrieblichen Gesundheitsforderung sind nur in wenigen Betrieben Ansatze vorhanden.

Zweitens wurde aus den Leitfaden-Interviews deutlich, dass ein differenzierter Blick auf das Arbeitsmana-
gement notwendig ist. Wahrend im produktionsnahen Bereich starre Arbeitszeitregelungen vorherrschen,
ist im Bereich der hoher qualifizierten Angestellten eine erhebliche Zunahme der Arbeitsbelastungen zu
verzeichnen. Verbunden mit einem starken Konkurrenzdruck und der zunehmenden Arbeitsplatzunsicher-
heit fuhren vielschichtige Faktoren zu einer Kultur des Vielarbeitens, die Arbeitszeiten von regelmaBig bis
zu 10 Stunden taglich zur Selbstverstandlichkeit werden I&sst.

In unserer Untersuchung konnten wir deutliche Anzeichen fur die Latenz von Arbeitssucht ausmachen. Die
Aussagen unserer Gesprachspartner, die manifeste Félle von Arbeitssucht schilderten, bestatigten das Auf-
treten von Ausfallerscheinungen und Krankheitssymptomen. Dies deutet Uber die Einzelfélle hinaus auf
eine Verbreitung von Arbeitsucht in den Betrieben hin.

Wahrend es bei Alkoholerkrankungen zumeist gut funktionierende Interventionsketten gibt, wurden bei
anderen Suchterkrankungen deutliche Mangel der betrieblichen Suchthilfe erkennbar. So fehlt es sowohl



bei stofflichen Suchterkrankungen als auch bei nichtstofflichen Stchten an Méglichkeiten, betroffene Mit-
arbeiterinnen zu identifizieren. Die empirische Untersuchung hat deutliche Hinweise auf die Existenz von
Arbeitssucht gerade im Bereich qualifizierter Tatigkeiten erbracht. Vor allem bei Beschaftigten, die eine
Ubersteigerte Anpassung an die Normen der Leistungsgesellschaft sowie eine auB3erordentliche Leistungs-
bereitschaft aufweisen, ist zu vermuten, dass gerade sie mit den nétigen individuellen Dispositionen aus-
gestattet sind, um innerhalb der Leistungskultur moderner Betriebe zu bestehen. Gleichzeitig ist es aber
dieser Personlichkeitstyp, der nur wenige Ressourcen zur Bewadltigung von Stress und psychischen Be-
lastungen mobilisieren kann. Vor diesem Hintergrund ist es besonders bedenklich, dass in allen untersuch-
ten Betrieben eine Arbeitskultur deutlich wurde, die Vielarbeit als Bedingung fur Status, Anerkennung und
Karrieremdglichkeiten in den Vordergrund riickt. Gerade in den Leistungseliten der Betriebe herrscht eine
Arbeitsatmosphare vor, die eine deutliche Nahe zum Phanomen Arbeitssucht aufweist.
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Einleitung

Dieses Vorprojekt ist eine explorative Studie, um das Forschungsfeld theoretisch und empirisch zu
erschlieBen. Der Titel ,Betriebliche Konsequenzen der Arbeitssucht” ist allerdings noch Programm. Uber die
Konsequenzen von Arbeitssucht kénnen wir erst fundierte Aussagen machen, wenn eine umfassende
Untersuchung durchgefihrt werden kann.

Einerseits steigern neue Formen der Arbeitsorganisation durch mehr Verantwortung und Freiheit bei vielen
Beschéftigten die Leistungsbereitschaft und Arbeitszufriedenheit. Das zugrundeliegende Leitbild des stets
motivierten ,Workaholic” pragt im Rahmen neuer Organisationsformen immer mehr den Arbeitsalltag der
Beschéftigten, insbesondere in Leitungs- und Fihrungspositionen.

Andererseits sind im Zusammenhang mit der Ausdehnung der Arbeitszeit und der Intensivierung von
Arbeit wachsende psychische Belastungen und Beanspruchungen zu beobachten. Zunehmender Stress am
Arbeitsplatz wird vielfach als Uberforderung empfunden und fihrt nicht nur zu Minderleistungen, sondern
dartber hinaus oft in ausweglose psychische Situationen. Sowohl Herz-Kreislauferkrankungen, Hyperto-
nien und Rickenbeschwerden (von Haltungsschaden bis hin zu Bandscheibenvorfallen) als auch Drogen-
missbrauch (vermehrter Konsum von Nikotin, Koffein, Alkohol, Medikamenten etc.) nehmen zu. Diese viel-
faltigen Erscheinungen kénnen Symptome fiir Suchterkrankungen sein.

Dabei wird Arbeit haufig selbst zum Bezugspunkt. Arbeitssucht ist nicht einfach Vielarbeit. Kennzeichen von
Arbeitssucht ist vielmehr eine fortschreitende krankhafte Fixierung auf das Arbeiten, wobei die Verdran-
gung psychischer Probleme eine zentrale Rolle spielt. Die anfangs oft gesteigerte Leistungsfahigkeit wird
allméhlich durch ein angstbesetztes Verhaltnis zur Arbeit abgel6st. Damit verbunden ist ein Ubersteigerter
Perfektionismus sowie gestorte Konzentrations- und Kommunikationsfahigkeit. Vor allem die Angst, den
betrieblichen wie den eigenen Anspriichen nicht zu gentigen, versetzt die Betroffenen in eine permanen-
te Stresssituation. In der Folge kdnnen Herz-Kreislauf- und Magen-Darm-Erkrankungen sowie schwere psy-
chische Stérungen auftreten.

Wahrend die Erforschung verschiedener Stresswirkungen seit langem Gegenstand arbeitsmedizinischer
und arbeitspsychologischer Untersuchungen ist, fehlt beziglich der Arbeitssucht bis heute ein allgemein
verbindliches Verstandnis.

Vor allem in den USA sind immer wieder vereinzelte Studien zum Thema Arbeitssucht vertffentlicht wor-
den, die zwar erste Erkenntnisse Uber die Genese der Krankheit und ihre Symptome erbringen konnten,
sich jedoch durch ein heterogenes methodisches Vorgehen sowie durch eine recht schmale empirische
Basis auszeichnen (Poppelreuter 1997). Zudem sind diese theoretischen Ansatze duBerst widersprichlich:
Arbeitsstchtige werden zum einen als zufriedene und produktive Individuen (Machlowitz 1981), zum
anderen aber als duBerst ungltickliche Menschen (Porter 1996) dargestellt.

1. Fragestellung

Oft als ,Managerkrankheit” verharmlost, ist Arbeitssucht weder eine typisch mannliche Erkrankung noch
sind ausschlieBlich leitende Angestellte betroffen. Heute wird nicht nur in Fihrungspositionen eine starke
Identifikation mit der Arbeit und unternehmerisches Denken erwartet, so dass die Zahl der Falle in dem
MaBe zunimmt, wie Beschéaftigte mehr Verfligungsmaoglichkeiten Gber ihre Arbeitszeit haben (Heide 2002;
Peter 2003).

Bei der Frage, was konkret den ,Ausbruch” von Arbeitssucht bewirkt, ist zu kldren, inwieweit moégliche
Ursachen im betrieblichen Umfeld liegen. Welche Verbindungen bestehen zwischen dem Wandel in der
Arbeitsorganisation, psychischen Belastungen und der Zunahme stichtiger Verhaltensweisen, insbesondere
der Arbeitssucht? Welche MaBnahmen sind im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung geeignet,
diesem Prozess entgegen zu treten?



2. Zielsetzung

Psychische Belastungen und Suchterkrankungen spielen im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmana-
gements eine wesentliche Rolle. Im sich ausweitenden Dienstleistungssektor nehmen bereits heute vor
allem kognitive, emotionale und soziale Belastungen eine zentrale Rolle ein. Der klassische Arbeitsschutz ist
gefordert, sich diesem Wandel anzupassen. Auch Management und Betriebsrat, als Verantwortliche fur die
Gesundheit der Beschaftigten, sollten auf spezifische Veranderungen entsprechend reagieren.

In der Vorstudie wird — in verschiedenen Branchen — die Relevanz der Hypothese untersucht, dass eine
enge Verbindung zwischen Neuer Arbeitsorganisation und Arbeitssucht besteht. Dabei liegt der Schwer-
punkt auf den betrieblichen Umstrukturierungen, individualpsychologische Aspekte werden nachrangig
behandelt.

Die Zielsetzung dieser Vorstudie bestand darin, das Forschungsfeld zu erschlieBen und zunachst zu klaren,
(a) welche Erfahrungen im Umgang mit Arbeitssucht gemacht wurden und (b) welchen Stellenwert Arbeits-
sucht in Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen einnimmt.

3. Methode

® Durchfuhrung einer schriftlichen Erhebung tber bestehende Betriebsvereinbarungen, die zeigt, in wel-
chen Betrieben es Vereinbarungen Uber den Umgang mit Suchterkrankungen gibt, welchen Stellenwert
Arbeitssucht in diesen Vereinbarungen einnimmt und welche Erfahrungen mit der Umsetzung dieser
Vereinbarungen gemacht wurden.

® Exemplarisch auf die Region Bremen bezogen sollte in Expertengespréchen anhand von Leitfaden-
Interviews analysiert werden, welche Branchen und Berufsgruppen besonders von Arbeitssucht betrof-
fen sind, welche betrieblichen Probleme auftreten und wie Betriebsrdte und andere betriebliche
Gruppen die Problematik einschatzen.
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TEIL I: Theoretische Konzeptionen

1. Medizinische und psychologische Ansdtze der Stress- und
Belastungsforschung

Um sich dem Phdnomen Arbeitssucht theoretisch und empirisch anzundhern, bilden einerseits die Konzep-
te der Stress- und Belastungsforschung und andererseits die Ansatze der Suchtforschung die Grundlage fur
die ErschlieBung des Forschungsfeldes. Die Bezugnahme auf zwei ganz unterschiedliche medizinisch-psy-
chologische Forschungsstrange ist dadurch begriindet, dass Erkldrungsansatze zu den Auswirkungen des
Vielarbeitens auf das Individuum sowohl in der Stressforschung als auch in der Suchtforschung vorliegen.
Beide Ansatze weisen verschiedene Berlhrungspunkte auf und schaffen eine Basis fur die sich an-
schlieBende sozialdkonomische Auseinandersetzung mit den Veranderungen im Arbeitsmanagement.

Unbestritten ist, dass in den letzten Jahrzehnten die psychische Belastung im Arbeitsleben stetig zuge-
nommen hat. Psychische Belastungen fiihren zu Beanspruchungen, die sowohl positive als auch negative
Auswirkungen haben.

Psychische Belastungen sind von auBen auf die Psyche einwirkende Faktoren. Wenn diese nicht ausgewo-
gen sind, entsteht eine Uberhdhte Beanspruchung, die z.B. psychische Ermidung oder Sattigungsgefuhle
erzeugen kann. Unterschiedliche Faktoren, wie Larm, Gefahrstoffe, Arbeitsinhalte und Qualifikation, Arbeits-
ablaufe, Pausen, Schichtarbeit, Umgebungsbedingungen, Kommunikation und Kooperation, Betriebsklima
oder Fuhrungsstil, konnen Ursachen fir zu hohe psychische Belastungen sein. Ebenso bedeutend ist auch
die Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes.

Es gibt mittlerweile eine Vielzahl theoretischer Ansatze, die sich — auf je unterschiedliche Weise — mit den
Auswirkungen auf den Menschen beschéftigen, die aus dem Kontext von Verdnderungen der betrieblichen
Organisation erwachsen. Im Rahmen des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes sowie des
Gesundheitsmanagements spielen Begriffe, wie Stress, psychische Belastungen und Beanspruchungen eine
wesentliche Rolle.

Im Folgenden wird ein kurzer Uberblick Gber die fir unsere Fragestellung wichtigen Fachdisziplinen und
ihre unterschiedlichen Herangehensweisen gegeben. In der Medizin und Psychologie konzentriert sich die
Forschung vor allem auf die Prozesse, die durch psychische Belastungen beim Individuum deutlich werden.
In den Sozialwissenschaften steht die Gesamtheit der betrieblichen Praxis im Mittelpunkt des Interesses, so
dass die Begriffe psychische Belastung und Beanspruchung bezogen auf die Verhéltnisse und Bedingun-
gen am Arbeitsplatz verwendet werden.

1.1 Konzeptionen der Stress- und Belastungsforschung

Bereits in den dreiBiger Jahren setzte sich vor allem die medizinische Forschung mit Stress auseinander,
wobei chemische Veranderungen im Organismus und zentral-nervds bedingte Reaktionen von besonde-
rem Interesse waren. Nach Selye ist ,Stress ... die unspezifische Reaktion des Organismus auf jede Anfor-
derung” (Selye 1981, S.170). Denn trotz unterschiedlicher Problemlagen zeigt jeder Mensch vergleichbare
Reaktionen (z.B. Kampf oder Flucht). Es treten biochemische, funktionelle und strukturelle Veranderungen
auf, die mit der Anpassung an bzw. Bewadltigung von Anforderungen verbunden sind. Alle Reize, ob von
auBen kommend oder innerlich entstanden, die solche Anforderungen stellen, werden als Stressoren
bestimmt'.

1 Selye unterscheidet zwischen zwei Arten von Stresswirkungen. Stress wird entweder positiv (Eustress) oder negativ (Distress) wahrgenommen, womit je
nach Situation erwiinschte oder unerwiinschte Folgen verbunden sind (Selye 1981, S.171).



Da ein einheitlicher Erkldrungsansatz fehlt, wurde als Verstandigungsgrundlage die Norm DIN EN ISO
10075 ,Ergonomische Grundlagen bezlglich psychischer Arbeitsbelastung” eingefthrt’.

® Unter psychischer Belastung (Stress) wird die Gesamtheit aller erfassbaren Einflisse, die von auBen
auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken, verstanden (Normenausschuss Ergo-
nomie 1987).

Diese Einflisse lassen sich differenzieren nach der Arbeitsaufgabe, dem Arbeitsmittel, der Arbeitsum-
gebung, der Arbeitsorganisation und dem Arbeitsplatz.

Der Begriff psychische Belastung wird dabei neutral® verwendet und wird bestimmt als ein Ungleich-
gewicht zwischen den Anforderungen der Umwelt und den individuellen Leistungsvoraussetzungen,
Zielen, Bedrfnissen und Erwartungen eines Menschen.

® Psychische Beanspruchung (Strain) ist die unmittelbare (nicht langfristige) Auswirkung der psychi-
schen Belastung im Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen Uberdauernden und augen-
blicklichen Voraussetzungen, einschlieBlich der individuellen Bewaltigungsstrategien (Normenausschuss
Ergonomie 1987).

Unterschieden wird hier zwischen kurz- und langfristigen Beanspruchungen: Kurzfristige Beanspru-
chungen bewirken eine Anregung (Aufwarmung, Aktivierung), langfristige hingegen fuhren zur Ermu-
dung und zu ermidungséhnlichen Zustanden. Folgen langfristiger Beanspruchungen sind allgemeine
psychosomatische Stérungen und Erkrankungen, wie Verdauungsbeschwerden, Herzbeschwerden,
Kopfschmerzen.

Innerhalb der Psychologie beschaftigen sich verschiedene Forschungsstrange mit psychischen Belastungen®.
Hinsichtlich unserer Frage nach Verbindungslinien zwischen psychischen Belastungen am Arbeitsplatz und
der Entstehung von Suchterkrankungen, insbesondere von Arbeitssucht, sind die aktuellen Anséatze der
Arbeits- und Gesundheitspsychologie von zentraler Bedeutung, die sich mit der Beziehung zwischen Indi-
viduum und Arbeitsbedingungen auseinandersetzen.

1.1.1 Ein erweitertes Verstandnis von Gesundheit und das Konzept der Salutogenese

Gesundheitspsychologische Konzepte legen den Schwerpunkt auf die Erforschung psychologischer Ein-
flisse auf das Gesundbleiben sowie auf das Erkranken und die Reaktionen auf das Kranksein.

Wahrend in der herkémmlichen Stressforschung der Frage nachgegangen wird, warum Belastungen zu
Beschwerden und Erkrankungen fihren, stehen hier salutogenetische (gesunderhaltende) Faktoren im Vor-
dergrund. Der von Antonovsky (1979) entfaltete Salutogenese-Ansatz verdeutlicht, dass auch bei Vorliegen
potentiell krankheitsauslésender Umgebungsfaktoren, der Erhalt oder sogar eine Starkung von Gesundheit
maoglich ist. Im Rahmen dieser Konzeption wird Gesundheit als Ergebnis einer positiven Reaktion auf endo-
gene und exogene Stressoren verstanden.

Mit dieser Herangehensweise wurde ein Wandel hin zur praventionsorientierten Gesundheitsférderung
eingeleitet®, der vor allem die individuellen psychischen und physischen Ressourcen berlcksichtigt. So kon-
nen nicht nur Aussagen Uber Risikofaktoren, sondern ebenso Uber Protektivfaktoren zur Erhaltung der

2 Die Norm DIN EN ISO 10075 ist in drei Teile gegliedert und umfasst 1. Allgemeines und Begriffe, 2. Gestaltungsgrundsatze und 3. Messung und Erfassung
der psychischen Arbeitsbelastung. Die Teile 1. und 2. sind als Europaische Standards tibernommen worden, der 3. Teil befindet sich noch in der Bearbei-
tungsphase.

3 Den Begriff Belastung neutral zu bewerten, ist insofern problematisch, weil die negative Bedeutung, die dem Begriff Belastung zugrunde liegt, némlich
etwas wird als Last empfunden, dem Sprachversténdnis entgegensteht.

4 Ein und dasselbe Phanomen wird von unterschiedlichen theoretischen Positionen mit verschiedenen Begrifflichkeiten versehen.

Um den Stellenwert betrieblicher Gesundheitsférderung zu erhéhen, geht auch die Expertenkommission Betriebliche Gesundheitspolitik, die mit unter-
schiedlichen Fachleuten aus Wissenschaft, Wirtschaft, Politik und Institutionen, wie Krankenkassen und Berufsverbanden, besetzt ist, ganz neue Wege.
Wenn erreicht werden kann, dass das Wohlbefinden und die Gesundheit der Beschéftigten starker ins Zentrum unternehmerischer Interessen riicken,
konnen sowohl Kosten fiir medizinische Behandlungen und bei Arbeitsunfahigkeit eingespart als auch die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe erhoht
werden (Bertelsmann Stiftung/Hans Bockler Stiftung 2002).
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Gesundheit getroffen werden. Damit verbunden ist ein positiv bestimmter Gesundheitsbegriff, der Gesund-
heit nicht nur als Abwesenheit von Krankheit oder Verletzung bestimmt, sondern zugleich die Selbstver-
antwortlichkeit eines Individuums im Hinblick auf die Erhaltung der eigenen Gesundheit einfordert’.

So bestimmen Badura et al. in ihrem 1999 vorgestellten Leitfaden fir ein betriebliches Gesundheitsmana-
gement Gesundheit als

... eine F&higkeit zur Problemlésung und Gefihlsrequlierung, durch die ein positives seelisches und
kérperliches Befinden — insbesondere ein positives Selbstwertgefihl — und ein unterstitzendes
Netzwerk sozialer Beziehungen erhalten oder wieder hergestellt wird” (Badura et al. 1999, S. 24).

Im Zentrum dieses Gesundheitsbegriffes stehen die Auseinandersetzung des Individuums mit der Umwelt
und die Fahigkeit zu einer produktiven Bewaltigung von Anforderungen, denen sich das Individuum
gegeniibergestellt sieht.

Diese recht weite Definition von Gesundheit verandert auch die Perspektive, unter der Krankheit betrach-
tet wird:

.Krankheit ist mehr als nur kérperliche Fehlfunktion oder Schadigung. Auch beschédigte Identitat
oder ldnger anhaltende negative Geflihle der Angst oder Hilflosigkeit missen wegen ihrer ungdn-
stigen Rtickwirkungen fir Denken und Handeln und wegen ihrer potenziell pathogenen Konse-
quenzen flar das Immun- und Herz-Kreislauf-System als Krankheitssymptome begriffen werden”
(Badura et al. 1999, S. 25).

In dem von Udris et al. Anfang der neunziger Jahre durchgefihrten Forschungsprojekt ,SALUTE" wird
Gesundheit — in Erweiterung der WHO Bestimmung — wie folgt definiert:

.Gesundheit ist ein transaktional bewirkter Zustand eines dynamischen Gleichgewichts (Balance)
zwischen dem Individuum, seinem autonomen Potential zur Selbst-Organisation und Selbst-Erneu-
erung und seiner sozial-6kologischen Umwelt” (Udris/Kraft/Mussmann 1991, S. 8).

Udris et al. unterscheiden zwischen salutogenetischen bzw. gesunderhaltenden und pathogenetischen
bzw. krankmachenden Ressourcen, wobei die salutogenetischen Faktoren wiederum hinsichtlich der orga-
nisationalen und personalen Ressourcen zu differenzieren sind:

— Unter organisationalen Ressourcen werden Handlungsspielrdume bezuglich Kontrolle und Ent-
scheidung sowie soziale Unterstiitzung verstanden (Udris/Kraft/Mussmann 1991, S. 91.).

— Zu den personalen Ressourcen zdhlen Faktoren, wie Zuversicht, internale Kontrolliberzeugung,
Selbstvertrauen, positives Selbstwertgeflhl, stabiles Selbstsystem und Selbstaufmerksamkeit.
Bezug nehmend auf Antonovsky werden personale Ressourcen zur Bewaltigung psychischer
Belastungen als ,generalisierte Widerstandsquellen” bestimmt (Udris/Kraft/Mussmann 1991,
S. 14).

In Bezug auf unsere Frage nach Zusammenhdngen zwischen Veranderungen in der Organisationsentwick-
lung und der Entstehung von Suchterkrankungen sind insbesondere die als pathogenetisch charakterisier-
ten Faktoren bedeutsam. Wenn deutlich gemacht werden kann, welche betrieblichen Bedingungen einen
potentiell krankmachenden Charakter aufweisen, ist es moglich eine Parallele zum Phanomen Arbeitssucht
zu ziehen. Wenn es namlich bestimmte Faktoren gibt, die der betrieblichen Strukturierung oder den Bedin-
gungen am Arbeitsplatz zuzuordnen sind, kdnnen diese das Auftreten von Arbeitssucht beginstigen. Und
diese Faktoren sind verdnderbar.

6 Kriterien zur Bestimmung von Gesundheit: ,Abwesenheit von Symptomen, Krankheit oder Behinderung; Schmerz- und Beschwerdefreiheit; keine funktio-
nelle Beeintrachtigung von Lebensaktivitéten; positiv bewertete psychologische Erfahrung; adaquate Einschatzung der eigenen Handlungskompetenz ... ;
Liebes- und Genussfahigkeit, aber auch Féhigkeit zu trauern’; Resistenz (Widerstandfahigkeit) gegentber Belastungen; Kapazitat bzw. Potential, selbst-
standig (langfristig) Ziele zu setzen und diese zu verfolgen; Fahigkeit, Umwelt- und soziale Anforderungen bzw. Belastungen und Krisen zu bewaltigen;
Suchen und Finden von ,Sinn’ in allen Lebensaktivitdten” (Udris/Kraft/Mussmann 1991, S.7).
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In einer aktuellen Studie zur Gesundheit und Sicherheit in neuen Arbeits- und Organisationsformen (gesina)
wurden moderne Organisationskonzepte im Hinblick auf neue Anforderungen sowie die damit verbunde-
nen Belastungen untersucht. Wie das Teilprojekt Uber innerbetriebliche Restrukturierungen deutlich macht,
kdnnen Zeitdruck, Umgebungsbelastungen, Arbeitsplatzunsicherheit und drohende innerbetriebliche Ver-
setzungen als pathogenetische Faktoren charakterisiert, also als krankheitsverursachende Stressoren
bezeichnet werden (Sonntag et al. 2001, S. 357).

1.1.2 Handlungsregulationstheoretische Ansatze

Grundlage der aktuellen arbeitspsychologischen Stress- und Belastungsforschung ist das Anfang der acht-
ziger Jahre von Lazarus und Launier (1981) entfaltete transaktionale Stresskonzept. Wesentliche Neuerung
ist — im Unterschied zu Selye (1981) — die Definition von Stress als

.ein Beziehungs- oder transaktionales Konzept ..., das bestimmte Anpassungsprozesse zwischen
einem System (z.B. einer Person) und einer Umwelt beschreibt” (Lazarus/Launier 1981, S. 220).

Stress wird somit auf jedes Ereignis bezogen, bei dem endogene und/oder exogene Faktoren die Fahigkeit
zur Anpassung erfordern. Sowohl| bei einem Individuum als auch bei einem sozialen oder organischen
System koénnen Fahigkeiten zur Anpassung beansprucht oder Uberschritten werden. In diesem umfassen-
den Stresskonzept wird Stress nicht als ein genau bestimmbarer Prozess betrachtet, sondern vielmehr als
eine allgemeine Kategorie charakterisiert. ,Stress schlieBt somit eine Transaktion ein, in der Fahigkeiten
mobilisiert werden missen ...” (Lazarus/Launier 1981, S. 226).

Wahrend physiologische Stressreaktionen automatisch erfolgen und insofern vorhersehbar sind, ist eine
psychologische Stressreaktion erlernt und somit von der individuellen Wahrnehmung und Interpretation
abhangig.

Die Bewaltigung von Stress (coping) stellt den Versuch eines Menschen dar, sich den inneren oder &uBe-
ren Anforderungen, die als Belastung oder Uberforderung empfunden werden, zu stellen, ohne das daraus
negative Nachwirkungen erwachsen. Dies kann erreicht werden durch angemessene Verhaltensweisen,
durch emotionale oder motivationale Reaktionen und durch bestimmte Denkweisen.

Beziiglich der Stressbewadltigung wird zwischen der problem- und der emotionszentrierten Bewaltigungs-
strategie unterschieden. Eine Bewaltigungsstrategie ist dann problemzentriert, wenn der Stressor oder die
Beziehung zu ihm durch direkte Handlungen und/oder problemlésende Anstrengungen verandert werden.
Eine emotionszentrierte Bewaltigung findet statt, wenn das Selbst durch Handlungen, die das Befinden ver-
bessern, verandert wird, der Stressor aber davon unbeeinflusst bleibt.

Die aktuelle Handlungsregulationstheorie erweitert diesen Ansatz um die Analyse von Handlungszielen,
weil angenommen wird, dass nicht nur wesentlich ist, ob eine Copingstrategie funktioniert, sondern auch,
welche Zielsetzung die jeweilige Person verfolgt (Greif/Bamberg/Semmer 1991).

Wenn die Arbeitsbelastungen in Bezug zu zentralen psychischen Prozessen gesetzt werden, kann gezeigt
werden, ob und inwieweit menschliches Handeln bzw. die Regulation von Handeln beeintréchtigt wird. Die
von Semmer durchgefihrte stressbezogene Tatigkeitsanalyse zeigt, dass vor allem die Regulations- und die
Zielunsicherheit das Handeln am Arbeitsplatz behindert (Semmer 1984, S.54ff.). Mit dieser Herangehens-
weise kdnnen Einschrdnkungen in der Handlungsregulation als belastende Bedingung im Arbeitsprozess
charakterisiert werden. Damit verbunden lassen sich Stressoren ausmachen, die im Zusammenhang mit der
Erflllung von Arbeitsaufgaben stehen. Wenn zudem die Beschaftigten keinen Einfluss auf die Veranderun-
gen dieser Bedingungen haben, liegt eine psychische Belastung durch die Arbeitsbedingungen vor.

Darlber hinaus wird deutliche Kritik an der zugrundeliegenden Begrifflichkeit und Konzeption psychischer
Belastungen durch die bereits oben erwahnte DIN EN ISO 10075 formuliert. Bamberg weist darauf hin, dass
1. die neutrale Begrifflichkeit aufgrund des negativ besetzten Alltagsverstandnisses problematisch ist, dass
»2. psychische Prozesse, die bei der Entstehung oder Einwirkung von Belastung bedeutsam sind, ausge-
klammert werden und dass 3. lediglich Einflisse von auBen bertcksichtigt werden” (Bamberg 2000, S.45).
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1.1.3 Das Modell beruflicher Kontrollbestrebungen

In seinem Stressmodell geht Siegrist davon aus, dass nicht nur die psychische Beanspruchung am Arbeits-
platz (job strain) ein wesentlicher Faktor ist, sondern gleichermal3en die berufliche Gratifikation bertcksich-
tigt werden muss. Dabei werden Stressoren nicht wie bei Selye (1950; 1981) hinsichtlich unmittelbarer kor-
perlicher Stérungen untersucht, vielmehr riickt der psychologische Aspekt in den Mittelpunkt, so dass die
Kontrollierbarkeit einer bedrohlichen Unterbrechungserfahrung analysiert werden kann. Vor dem Hinter-
grund einer sozialwissenschaftlichen Theorie, die zwischen sozialen Krisen, Selbstregulation und Emotion
differenziert, erfolgt eine Klassifikation von Stressoren (Siegrist 1996, S. 37).

In Erweiterung des job-strain-Modells von Karasek/Theorell (1990) verweist Siegrist auf die groBe Bedeu-
tung, die soziale Beziehungen am Arbeitsplatz und die daraus resultierenden Unterstitzungsressourcen fur
die Bewadltigung von Stress haben. Umgekehrt ist es gerade der fehlende soziale Riickhalt am Arbeitsplatz,
der zu zusétzlichen Belastungen fihrt und das Risiko ernsthafter Erkrankungen signifikant erhéht (Siegrist
1996, S. 76).

Daneben werden auch auf der Ebene beruflicher Gratifikationen, von Lohnen und Gehéltern, von Auf-
stiegschancen und beruflichem Status Zusammenhdnge mit vermehrt erfahrenen Belastungen deutlich
gemacht. Immer dort, wo ein Missverhaltnis von erwarteten Gratifikationen und realen Mdglichkeiten
besteht, treten Belastungen auf, die langfristig ein erhdhtes Krankheitsrisiko nach sich ziehen konnen
(Siegrist 1996, S. 78ff.).

In diesem Zusammenhang macht Siegrist auf ein zunachst paradox erscheinendes Phdnomen aufmerksam.
Wenn aus rational-6konomischer Sicht davon ausgegangen wird, dass das Verhéltnis von Arbeitsverausga-
bung und beruflichen Gratifikationen von den Beschaftigten im Rahmen eines Kosten-Nutzen-Vergleichs
bewertet wird, so sollte auf verringerte Gratifikationen mit einer deutlich verminderten Verausgabung rea-
giert werden (Siegrist 1996, S.98; S.103). Dies ist aber nicht immer der Fall. Fir eine Beibehaltung eines
bestimmten Verausgabungsniveaus trotz verminderter Gratifikationen lassen sich zumindest zwei Er-
klarungsvarianten finden:

1. Zum bestehenden Arbeitsverhaltnis gibt es keine oder nur sehr unsichere Alternativen, so dass
ein hohes Verausgabungsniveau auch bei niedrigen beruflichen Gratifikationen beibehalten wird;

2. Im Unterschied zur extrinsischen Motivationswirkung von Gratifikationen besteht eine intrinsische
Motivationsstruktur, eine im Subjekt liegende Verausgabungsbereitschaft, die nicht dem Kosten-
Nutzen-Kalkul unterliegt.

In Bezug auf diesen zweiten Aspekt wurde u.a. von Siegrist das Konstrukt der ,beruflichen Kontrollbestre-
bungen” entwickelt (Siegrist et al. 1980). Es dient zur Identifikation kognitiv-motivationaler Muster hoher
intrinsischer Verausgabungsbereitschaft in Leistungssituationen und ist durch folgende personale Eigen-
schaften gekennzeichnet:

@ Bedurfnis nach Anerkennung und Angst vor Misserfolg in Leistungssituationen;
® \Wettbewerbsstreben und latente Feindseligkeit;

@ |rritierbarkeit bei Stérungen und gesteigertes Zeitdruck-Erleben;

o

Hohe Identifikationsbereitschaft mit beruflichen Aufgaben und Unfahigkeit zur Distanz gegen-
Uber beruflichen Leistungsanspriichen.

Dabei ist auf der motivationalen Ebene mit einer zumeist unbewusst wirkenden Kraft zu rechnen, die ent-
sprechend sozialisierte Personen zu erhohter Arbeitsleistung treibt. Weiterhin finden auf der kognitiven
Ebene Bewertungen der Arbeitssituation und des eigenen Leistungsvermogens statt, die deutliche Unter-
schiede zu anderen, nicht betroffenen Personen aufweisen. Eine Uber- bzw. Unterschitzung von Anforde-
rungen ist dabei in gleicher Weise funktional fur einen Ausbau von Leistungs- und Kontrollarealen (Siegrist
1996, S.104). In beiden Fallen ergibt sich subjektiv das Bild eines dynamischen, mit hoher beruflicher Kom-
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petenz ausgestatteten Beschéftigten, der fur das jeweilige Unternehmen scheinbar unverzichtbare Leistun-
gen erbringt.

Da diese Wahrnehmungsmuster auf einer zumeist unbewusst bestehenden Motivationsstruktur beruhen,
kann davon ausgegangen werden, dass sie auf eine stereotype Weise, ohne entsprechende Reflexions-
prozesse ablaufen. Missverhéltnisse zwischen beruflichem Anspruch und zu erwartenden Gratifikationen
werden so kaum wahrgenommen und Anzeichen von Erschépfung werden nicht angemessen berlicksich-
tigt bzw. werden verdréngt. Dies fihrt langfristig zu erhdhten Krankheitsrisiken und zu vermehrten Stress-
belastungen, da keine geeigneten Bewadltigungsstrategien entwickelt werden kénnen.

Erhohte Kontrollbestrebungen sind innerhalb unserer Arbeitsgesellschaft mit groBem beruflichen wie
gesellschaftlichem Ansehen verbunden, so dass sie gesteigerte Erfolgs- und Selbstwirksamkeitsgefiihle her-
vorbringen.

.In dieser Perspektive stellen sie somit nicht eine individualpathologische Eigenschaft, sondern viel-
mehr ein Muster Ubersteigerter Anpassung an soziale Normen der Leistungsgesellschaft dar”
(Siegrist 1996, S. 105).

Auf der individuell-sozialisatorischen Ebene kénnen, so Siegrist, allerdings mehrere Faktoren kenntlich
gemacht werden, die zu einer solchen Ubersteigerten Anpassung an das gesellschaftlich gultige Leistungs-
ideal fihren kénnen:

® Modelllernen in der priméren Sozialisation;

® Kompensationsversuche erfahrener oder befurchteter Bedrohungen des Selbstwertgefiihls nach
dem Muster ,Liebe durch Leistung”;

@ Sukzessive verinnerlichte und zunadchst auch erfolgreiche Bewaltigungstechniken im Zusammen-
hang mit erfahrenen starken beruflichen Beanspruchungen wahrend der sekundaren Sozialisa-
tion.

Die von Siegrist beschriebene Ubersteigerte Anpassung an soziale Normen der Leistungsgesellschaft kann
beim Individuum nachhaltige physische und psychische Stérungen hervorrufen. Die Analyse dieser Storun-
gen ist nicht nur Gegenstand der Stress- und Belastungsforschung.

2. Die moderne Arbeitsgesellschaft -
Ergebnis eines gesellschaftlichen Traumas?

Auf eine 8hnliche Argumentation treffen wir im Rahmen der psychoanalytischen Theorie. Wie Heide zeigt,
sind die von Siegrist angesprochenen Erscheinungsformen, insbesondere das Verhaltensmuster ,Liebe
durch Leistung” ebenfalls bekannt aus der Traumaforschung. Heide verdeutlicht, dass die Geschichte der
kapitalistischen Gesellschaft gekennzeichnet ist durch einen Anpassungsprozess, der moglicherweise eine
kollektive Traumatisierung bewirkt hat (Heide 2002). Schwere traumatische Aggression, vor allem wenn die
erlebte Gewalt langer anhalt oder sich systematisch wiederholt, kann allerdings nur bewaltigt werden,
wenn eine Identifikation mit dem Aggressor stattfindet (Ferenczi 1933; Gruen 2000).

.Was in einer konkreten Einzelsituation das Uberleben sichern hilft, kann als Strategie gegen fort-
dauernde Aggression zu einem Verhaltensmuster werden, mit dem sich der betreffende Mensch
durch Ich-Zerstérung tendenziell zum lebenslangen Opfer macht” (Heide 2002, S.32).

Ein Mensch kann haufig nur noch mit einer ,Bewusstseinsveranderung” (Herman 1993, S.65ff.) reagieren.
Schmidbauer, der dafir den Begriff der ,Zentralisation” verwendet, verdeutlicht, dass posttraumatisch see-
lische Verhartungen auftreten, also ,Abwehrstrukturen, die verhindern sollen, dass die schmerzhaften Erleb-
nisse das Ich erneut Gberschwemmen” (Schmidbauer 1998, S.71).

Bei traumatischen Erfahrungen aus Kriegen oder aus anderen Ereignissen, die Gesellschaften entscheidend
pragten, in denen kein Aggressor personlich zu identifizieren ist, kann sich die Identifikation mit dem
Aggressor zur Identifikation mit dem ,System” wandeln (Schmidbauer 1998, $.89). Zurlick bleibt die Angst
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vor der eigenen Schwache und das jeweils individuelle Fiihlen, Denken, Sprechen und Handeln wird als
Grund fur die Niederlage interpretiert. In nachfolgenden Generationen, deren Denken, Fihlen, Sprechen
und Handeln dann durch sekundare Identifikationen gepragt ist, wird dann sichtbar, dass letztlich nicht nur
Einzelne betroffen sind, sondern die Gesellschaft als Ganzes’.

Die kollektive Identifikation mit dem Leistungssystem der modernen Arbeitsgesellschaft kann beim Indivi-
duum zur Ubersteigerten Anpassung an soziale Nomen fuhren und letztlich schwere psychische Stérungen
hervorbringen. Insbesondere, wenn das Prinzip ,Liebe durch Leistung” das grundlegende Erziehungsmuster
ist und somit die frihkindliche Sozialisation bestimmt. Wenn Eltern nur dann ihrem Kind Liebe und Gebor-
genheit geben kénnen, wenn eine erwartete Leistung erbracht wird, erlernen Kinder ein von Angst geprag-
tes Verhaltensmuster, dass moglicherweise ihr ganzes weiteres Leben bestimmt.

Der hier skizzierte Aspekt der kollektiven Traumatisierung verbindet auf der individuell-sozialisatorischen
Ebene den Ansatz von Siegrist (1996) mit dem von Heide (2002) entwickelten Erkldrungsansatz von
Arbeitssucht. Wenn Siegrist in Bezug auf die Erwerbsarbeit annimmt, dass eine Ubersteigerte Anpassung an
gesellschaftlich giltige Leistungsideale stattfindet, wird eine Parallele zum Phdnomen des Vielarbeitens,
verstanden als Kennzeichen modernen Arbeitsmanagements, und damit zur Arbeitssucht deutlich.

Bevor allerdings aufgezeigt werden kann, welche Verbindungslinien zwischen Stress- und Arbeitssuchtfor-
schung bestehen, wird im folgenden der Frage nachgegangen, was der Charakter von Arbeitssucht ist bzw.
wo tiefere Ursachen von Suchterkrankungen liegen und durch welche Verdnderungen das moderne
Arbeitsmanagement gekennzeichnet ist.

3. Arbeitssucht als medizinisches, psychologisches
und sozialokonomisches Phinomen

Der von Oates hervorgebrachte Begriff ,workaholism” (Oates 1971) ist zwar umgangsprachlich schnell auf-
gegriffen worden, dennoch fehlt ein gesellschaftliches Bewusstsein fur diese Art von Suchterkrankung®.
Hinzu kommt, dass es bis heute kaum empirische Untersuchungen zur Arbeitssucht gibt und keine allge-
meingultige wissenschaftliche Begriffbestimmung existiert’.

Der Mediziner Mentzel beschreibt 1979 das Phdnomen Arbeitssucht und verdeutlicht, dass die Wirkung der
Droge ,Arbeit” anders als bei der Droge Alkohol ist, weil direkte Gesundheitsstorungen ausbleiben. Aller-
dings sind die Folgeerscheinungen nicht bedeutend anders™. Aufféllig ist, ,... dass das Verhalten der
Arbeitsstichtigen in erstaunlichem MaBe dem der Alkoholiker gleicht” (Mentzel 1979, S.115). Zudem zeigt
Mentzel, dass die absolut geleistete Menge an Arbeit im Verhaltnis zur Einstellung zum Arbeiten zweitran-

gig ist.

7 Die Wirkungen auf das Individuum und die Gesellschaft werden in japanischen und stidkoreanischen Familien deutlich, denn dort wirken Eltern an der
Instrumentalisierung ihrer Kinder entscheidend mit. Fiir Japan hat Wahsner die Folgen der Ubersteigerten Anpassung deutlich gemacht. Karoshi, der Tod
durch Uberarbeitung, wird als das bittere Ende der Arbeitssucht bestimmt (Wahsner 2002).

8  So spiegeln Aussagen, wie ,Ich bin ein Workaholic”, eher den Stolz auf die eigene Leistung oder eine Abwehrhaltung wider als die Einsicht einer mogli-
chen Erkrankung.

9 Internationale medizinische und psychologische Klassifikationssysteme bieten wenig Ansatzpunkte, um eine Diagnostik der Arbeitssucht zu entfalten. Die
ICD-10 (International Classification of Diseases) der WHO (World Health Organisation) fasst die physische und psychische Abhangigkeit unter dem Begriff
Abhangigkeitssyndrom zusammen (Dilling/Mombour/Schmidt 1993). Nichtstoffliche Stichte kénnen innerhalb dieses Klassifikationssystems nur in Verbin-
dung mit anderen psychischen Stérungen beschrieben werden. Als eigenstandige Diagnosen werden sie nicht erfasst (Krischke 2002). Das DSM-IV
(Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders) der American Psychiatric Association stellt unter der Kategorie der Substanzabhéangigkeit den
Zusammenhang des Konsums einer Substanz und den daraus resultierenden Folgen in den Mittelpunkt (SaB/Wittchen/Zaudig 1996). Eine Abhangigkeit
ohne die Zuflihrung einer Substanz kann es in diesem Sinne nicht geben (Poppelreuter 1997).

10 1. Stadium: Psychische Stérungen, wie: Erschépfungsgefiihle, leicht depressive Verstimmungen, Konzentrationsstérungen, unbegriindbare Angste, kérper-
liche Stérungen, wie Herz- Kreislaufbeschwerden, Kopf- oder Magenschmerzen. 2. (psychosomatisches) Stadium: Depressionen, die eine Arbeitsunfahig-
keit begriinden. Essentielle Hypertonie (selbststandig auftretender erhohter Blutdruck), Herzinfarkt, chronische Ulcuskrankheit (langsam verlaufende
Geschwiirbildungen) oder chronische Suchtverschiebung, wie Fettsucht, Alkoholismus (Mentzel 1979).
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Um arbeitsstichtiges Verhalten von nichtsiichtigem abzugrenzen, ist fir Berger

.der Begriff des Kontrollverlustes von zentraler Bedeutung, d.h. das MaRB an Wahlfahigkeit und Wil-
lensfreiheit im Arbeitsverhalten. Arbeitssucht misst sich nicht daran, was und wie viel der Betroffene
tut, sondern daran, was er nicht tun kann” (Berger 2000, S. 30).

So ist also weder die Quantitat an Arbeit als MaBstab flr arbeitsstichtiges Handeln geeignet noch betrifft
Arbeitssucht nur Menschen, die erwerbstatig sind. Auch Hausfrauen, Rentnerlnnen oder Erwerbslose kdn-
nen arbeitssiichtiges Verhalten aufweisen (Wolf 2002).

Im Hinblick auf die Diagnose Arbeitssucht ist der Stil, mit dem die ,Droge” angewendet wird, wesentlich.
Aber nicht nur die Diagnose ist schwierig, sondern ebenso die Therapie, denn negative Folgeerscheinun-
gen werden erst spat als solche erkannt. Zudem ist Arbeitssucht eine Suchtform, die héchste gesellschaft-
liche Anerkennung erfahrt, vor allem, wenn damit beruflicher Erfolg verbunden ist. Ebenso wie bei anderen
Drogen, die den Bezug zu anderen Menschen zerstoren, gibt es auch bei der Arbeitssucht Stérungen in
den zwischenmenschlichen Beziehungen. Die Symptome der Arbeitssucht treten auf, ,wenn das System
von Geltung und Anerkennung nicht mehr ausreicht, den Patienten halbwegs zu befriedigen” (Mentzel
1979, S.123). Dabei stellt der Eintritt in die zweite Lebenshélfte einen wesentlichen Krisenpunkt dar.

Hinsichtlich der Ursachen von Arbeitssucht liegen bis jetzt nur wenige Erklarungsansatze vor. Ebenso unge-
klart ist, ob von Arbeitssucht vor allem Menschen in leitenden Positionen betroffen sind und inwieweit
bereits die freiere Verfligung Uber die Arbeitszeit zur Entstehung von Arbeitssucht beitragen kann.

Psychologische Suchttheorien gehen davon aus, dass hinter einer nichtstofflichen Sucht der Wunsch steht,
mit einem bestimmten Verhalten, von dem gegenwartigen unerwiinschten Erlebnis- und Bewusstseinszu-
stand in einen anderen gewtinschten zu fllichten (Gross 1990). Weil die anerkannten Klassifikationssyste-
me fur psychische Stérungen keine eigenstandige Diagnose fir Arbeitssucht zulassen, orientieren sich bis-
herige Erklarungsansétze weiterhin wesentlich an Stérungen wie Alkohol- oder Drogenabhangigkeit''.

Wie bei allen Suchterkrankungen wird angenommen, dass eine individuelle Pradisposition vorliegt. Bei
Arbeitsstchtigen lassen sich folgende Merkmale ausmachen: eine wettbewerbsorientierte Personlichkeits-
struktur, Siegeswillen und Kontrollbedirfnis. Dabei begriindet sich der Antrieb fir auBerordentliche Leis-
tungen in der Suche nach Erfolg und Anerkennung (Schneider/Buhler 2001, C366)".

13

Aufgrund der individuellen Suchtpradisposition lassen sich in Verbindung mit der ,Griffnahe””” von Arbeit
als Suchtmittel folgende Berufs- bzw. Personengruppen klassifizieren. Besonders betroffen von Arbeits-
sucht sind nach Heide (1999; 2003):

(a) Erwerbstatige, die einer relativ selbststdndigen Arbeit nachgehen (Arztinnen, Handwerkerinnen,
Bauern, Politikerlnnen, Managerlnnen, Journalistinnen) sowie Personen, die sich im sozialen
Umfeld bewegen (Pfarrerinnen, Sozialarbeiterlnnen, Lehrerinnen, Krankenhauspersonal). Aus-
druck der Arbeitssucht ist die Vielarbeit, die mehr Anerkennung im gesellschaftlichen Umfeld her-
vorbringen soll;

(b) Abhédngig Beschaftigte, vor allem in Leitungs- und Fuhrungspositionen, die fir die inhaltliche und
zeitliche Gestaltung ihrer Arbeit selbst verantwortlich sind und aufgrund eigener Entscheidung
nicht weniger, sondern mehr und intensiver arbeiten;

(c) Abhangig Beschéftigte, deren Sucht sich in der Arbeit selbst ausdriickt und an einem hohen Zeit-
pensum festzumachen ist. Damit werden geringer Entscheidungsspielraum und Unselbststandig-
keit der eigenen Arbeit kompensiert;

11 Hinsichtlich der Diagnostik der Arbeitssucht findet sich in der wissenschaftlichen Literatur nur der Fragebogen von Robinson (1996), der als Mittel zur Selbst-
diagnose auch von den Anonymen Arbeitsstichtigen verwendet wird.

12 Diese Merkmale zeigen aber nur die eine Seite. Auf der anderen Seite stehen die erfolglosen Arbeitsstichtigen, die sich ihr Leben lang als Verlierer sehen
und unfahig sind, zu arbeiten (Heide 2002).

13 Grundsétzlich, d.h. auch bei stofflichen Stichten, besteht eine Verbindung zwischen dem Zugang zu bestimmten Drogen oder Verhaltensweisen und den
jeweiligen Berufen oder Rollen, wie Medikamentenabhangigkeit bei Arztinnen oder Frauen.
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(d) Nichterwerbstatige, d.h. vor allem Hausfrauen, Rentnerlnnen und Erwerbslose. Rentnerlnnen und
Erwerbslose versuchen, ihre soziale Anerkennung z.B. durch Schwarzarbeit oder Ehrenamter auf-
rechtzuerhalten. Die Hausarbeit erfahrt eine gesellschaftliche Geringschatzung, weil sie unbezahlt
ist und eben nicht den Kriterien der Erwerbsarbeit unterliegt'. Arbeitsstichtige Hausfrauen ver-
suchen dies ausgleichen, in dem sie sich durch Vielarbeit und stédndiges Umsorgen anderer an
gesellschaftliche Leistungsmuster anpassen.

Wenn aus medizinischer und psychologischer Sicht Arbeitssucht hauptsachlich als ein individuelles Leiden
gesehen wird, werden dabei wesentliche gesellschaftliche Einflisse und Bedingungen ausgeblendet. Die
Idealisierung von Arbeit ist ein integrativer Bestandteil der modernen Arbeitsgesellschaft und beeinflusst
das Fuhlen, Denken und Handeln in vielfaltiger Weise. Entsprechende Sichtweisen werden deutlich in der
hohen gesellschaftlichen Akzeptanz von Arbeit, in der Verharmlosung von Arbeitssucht oder der Weige-
rung, sie Uberhaupt als Krankheit wahrzunehmen. Die hohe gesellschaftliche Anerkennung der Erwerbsar-
beit schafft einen Nahrboden, auf dem sich arbeitsstichtiges Verhalten entfalten kann. Letztlich

Lentsteht eine soziale Dynamik, an deren Ende ein unaufhérlicher Kreislauf von Geltungssucht und
Prestigegehabe steht: Wechselseitig begegnen sich die Individuen nur noch mit der Absicht, Talen-
te und Krafte vorzutduschen, die ihnen ein hoheres MaB an Anerkennung verschaffen kénnen”
(Honneth 2000, S.19).

4. Sozialokonomische Diskurse zu den Veranderungen
im Arbeitsmanagement

Schon seit langerer Zeit beobachtet die sozialwissenschaftliche Forschung eine Umstrukturierung betriebli-
cher Ablaufe™ innerhalb vieler bedeutender Wirtschaftszweige. Sowohl innerhalb der Produktionstechnik
als auch im Hinblick auf die organisatorische Dimension betrieblichen Handelns sind Rationalisierungspro-
zesse wirksam, die fur die Beschaftigten weitreichende Konsequenzen innerhalb ihrer unmittelbaren Téatig-
keit haben, die Beziehungen zu Kolleglnnen beeinflussen und auch in den familidren Bereich hineinreichen
(Bosch 2000).

Als allgemeines Kennzeichen fur die Veranderungen auf organisatorischer Ebene wird eine radikale
Umdeutung der Beziehungen von Markt und Unternehmung ausgemacht. Aufgabe der Produktion sei es
mehr und mehr, sich an die Erfordernisse des Marktes anzupassen, flexibel auf wechselnde Kundenwiin-
sche zu reagieren (Revelli 1999, S.49). Diese Anpassungsleistungen kdnnen allerdings nur vollzogen wer-
den, wenn sowohl die Organisation selbst als auch die einzelnen Organisationsmitglieder gentigend Frei-
raum besitzen, um geeignete Strategien zu entwickeln.

Anpassungsleistungen erfordern eine aktive Beteiligung der Beschéftigten. Der Einzelne soll innerhalb
neuer Organisationskonzepte Verantwortung flr seinen Tétigkeitsbereich und dartber hinaus fur die
Geschicke der Firma tbernehmen, soll also seine Arbeit im Hinblick auf Kosten- und Gewinnkriterien des
Unternehmens bewerten. Dies erfordert eine Revision des innerhalb der betrieblichen Organisation vor-
herrschenden Menschenbildes (Revelli 1997, S.27). Zugespitzt formuliert: In hergebrachten, tayloristisch ori-
entierten Organisationsmodellen wird von einer eher schwachen Eigenmotivation der Mitarbeiterinnen und
von einer geringen Bereitschaft zur Ubernahme von Verantwortung ausgegangen. Einzige Anreize zur
Arbeit bilden Gratifikationen in Form des Arbeitsentgeltes. Organisatorischer Ausdruck dieser Sichtweise ist
ein hierarchisch strukturiertes System von Anweisung und Kontrolle.

Dagegen setzen neuere betriebswirtschaftliche Konzepte auf die Motivation und Verantwortungsbereit-
schaft der Mitarbeiterlnnen. Sie werden als eigeninitiativ, als kreativ und als verantwortungssuchend
beschrieben. Grundlegendes Motiv dieser Konzeption bildet die Erkenntnis, dass ohne Einbindung der

14 Vgl zu diesem Aspekt Wolf (1998).
15 Vgl. zum folgenden Meins (2002, S.117ff)
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Beschaftigten in den Fuhrungsprozess heute kaum noch zeitnahe und Qualitat wie Kosten sichernde Pro-
duktionsprozesse mdglich sind (Lehmann 1991, S.167).

Die betriebliche Organisation wird als innovativer und hoch-flexibler Prozess beschrieben, der die Fahigkei-
ten der Mitarbeiterlnnen, die organisatorischen wie technischen Prozesse kontinuierlich zu verbessern, zu
entwickeln hilft und so nicht nur ein erhdhtes Engagement, sondern auch eine stetige Verbesserung der
Kenntnisse der Beschaftigten férdert. Die starre Kette von Planung, Umsetzung und Kontrolle wird zuneh-
mend von abteilungstibergreifender Kooperation innerhalb von Projektteams abgel6st. Im Idealfall entste-
hen so selbstregelnde Einheiten, die nur noch mittelbar auf Direktiven des Managements angewiesen sind.
lhre Vorgaben erhalten die Abteilungen durch Zielvereinbarungen oder Liefervertrage innerhalb des Unter-
nehmens. Wie das festgelegte Ergebnis zu erreichen ist, bleibt vielfach Sache der jeweiligen Abteilung bzw.
des jeweiligen Projektteams.

Selbst regeln sollen die Beschaftigten auch ihre Arbeitszeiten, denn Gleitzeitregelungen und Modelle der
Vertrauensarbeitszeit gewahren ihnen ein im Vergleich zu friiheren Zeiten hohes Maf3 an Zeitsouveranitat.
Allgemein kann in diesem Zusammenhang besonders im Angestelltenbereich von einer Ausweitung per-
sonlicher Handlungsautonomie'® gesprochen werden.

Diese Sichtweise weist den Beschéftigten neben einem Interesse an der monetaren Entschadigung ihrer
Arbeitsleistung eine hohe intrinsische Arbeitsmotivation zu. Arbeitsinhalte und durch Arbeit erworbener
Status erganzen bei vielen das Motiv des Gelderwerbs. Arbeit selbst wird zum Identifikationspunkt. Beglei-
tet wird diese Identifikation durch eine Verinnerlichung von spezifischen Unternehmenskulturen und -phi-
losophien. Bildete Arbeit fur viele Menschen seit jeher ein wichtiges Moment innerhalb ihrer Selbstfindung,
so erscheint die Bedeutsamkeit dieses Faktors im Zuge des Wandels herkémmlicher betrieblicher Struktu-
ren noch zu wachsen (Kotthoff 1997, S. 166). Peter beschreibt diesen Prozess als Subjektivierung der Arbeit,
als ,Zentrierung der gesamten Lebensflhrung, also auch der Privatsphére, auf die Erfordernisse der Berufs-
arbeit” (Peter 2003, S.174). Zilian hat diesen Prozess mit dem Begriff der ,Taylorisierung der Seele”
umschrieben, als Zwang, die eigenen Handlungen immer wieder neu mit Sinngehalten zu versehen, die die
Arbeitskraft im Hinblick auf die neuen Anforderungen verwertbar erhalten, fir die Firma aber auch fur die
Beschaftigten als profitable Ware immer wieder neu in Wert setzen (Zilian 2000).

Ein Wandel der Anforderungen an die Personlichkeitsstruktur der Beschaftigten wird dabei nicht nur in den
oberen Segmenten betrieblicher Hierarchien beobachtet, die von jeher besonders im Bereich des Manage-
ments durch ein hohes Identifikationsniveau mit der Firma und der jeweiligen Tatigkeit gepragt sind. Viel-
mehr scheinen durch die Verdnderung der Tatigkeitsprofile auch in untergeordneten Abteilungen sowie
durch die Ausweitung des Dienstleistungssektors fur viele Beschaftigte neue auf die spezifische Subjekti-
vitat des Einzelnen zielende Arbeitsformen relevant zu werden. So ist in vielen industriellen Bereichen eine
signifikante Ausweitung des Anteils hoher qualifizierter Tatigkeiten zu beobachten, die beispielsweise im
Flugzeugbau und in der Elektrobranche heute schon bis zu 40 % der Belegschaften umfassen (Peter 2003,
S.176).

Gleichzeitig vollzieht sich im Dienstleistungssektor eine Verschiebung der beruflichen Anforderungen. Zwar
wird auch in Zukunft der Anteil produktionsnaher Dienstleistungen nur unwesentlich zurlickgehen und im
unteren Qualifikationssegment personennaher Dienstleistungen eine Ausweitung von Beschaftigungsver-
haltnissen stattfinden. Ein einschneidender Wandel vollzieht sich jedoch durch die schon jetzt zu beobach-
tende Ausweitung von Tatigkeiten des Planens, der Beratung, von Forschung und Entwicklung, der Infor-
mationsgewinnung usw.. Hierbei handelt es sich um Tatigkeitsprofile, die wiederum durch eine hohe
Eigenmotivation, durch die Selbstandigkeit der Aufgabenerfillung und durch Zeitsouveranitat gekenn-
zeichnet sind.

16 Ob diese neue, gewonnene Autonomie lediglich als Gewinn an &uBerer Handlungsfreiheit oder auch als gewachsene innere Autonomie zu interpretieren
ist, hangt sehr von der Betrachtungsperspektive und den verwendeten Begriffen ab. So hat beispielsweise Scherhorn in seiner Diskussion des Autono-
miekonzeptes sehr deutlich zwischen einer duBerlich bestehenden Wahlfreiheit, die jedoch mit einer inneren Heteronomie verbunden ist und einer inne-
ren Autonomie unterschieden (Scherhorn 1991). Vgl. zur Diskussion des Autonomiebegriffes auch Meins (2002, S.134).
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Die sozialwissenschaftliche Forschung identifiziert so in vielen Bereichen der Wirtschaft zwei miteinander
verbundene Entwicklungstendenzen: Das Anwachsen &uBerer Anforderungen im Zuge betrieblicher
Kostenreduktionsprogramme, verbunden mit einem erhdhten Risiko des Arbeitsplatzverlustes und einem
verscharften Konkurrenzdruck bei gleichzeitiger Ausweitung personlicher Handlungsspielraume, sowohl
bezogen auf die Gestaltung der Arbeitszeit als auch im Hinblick auf die Art der Aufgabenerfullung.

Zum einen wird angenommen, dass wachsende Handlungsautonomie bei vielen Beschéftigten zu einem
gesteigerten Selbstwertgefihl und zu mehr Arbeitszufriedenheit fiihren. Zum anderen wird jedoch von
gewerkschaftlicher Seite unter dem Stichwort ,Arbeiten ohne Ende” ein Phdnomen beschrieben, dass eher
auf die starkere Einbindung der Beschéftigten in betriebliche Zwange, als auf eine Steigerung der Eigen-
verantwortung hindeutet”. Viele Arbeitnehmerinnen gerade im Angestelltenbereich erfahren hiernach
Mehrbelastungen durch ein immer weiteres Ubergreifen der Arbeit in den Freizeitbereich und schildern,
wie sie verbleibende Freirdume abseits der Arbeit immer weniger fur selbstbestimmte Aktivitdten nutzen
kdnnen, ohne gleichzeitig gedanklich schon mit der Planung des nachsten Tages und mit der L&sung anste-
hender betrieblicher Fragen beschaftigt zu sein.

Die Aktivierung der Beschéaftigten durch neue Arbeitsformen fihrt neben den physischen Belastungen
durch verlangerte Arbeitszeiten offensichtlich auch zu einer verstarkten psychischen Beanspruchung. So
erfahrt in Deutschland die Hélfte der Beschéftigten eine Zunahme psychischer Belastungen. Als ausldsen-
de Einflisse werden genannt: hohe Verantwortung, hoher Zeitdruck, groBe Arbeitsmenge, groBe Genau-
igkeit, standiges Aufmerksamkeitserfordernis (Joiko et al. 2002, S.20)". Die Verantwortung fur das indivi-
duelle Arbeitsergebnis zu Ubernehmen und mit diesem Ergebnis gleichzeitig die Resultate der Abteilung
oder des Projektteams zu beeinflussen, zieht einen starken emotionalen Druck nach sich, dem viele
Beschaftigte nur schwer begegnen kénnen. In diesem Zusammenhang schildern Mitarbeiterlnnen in einer
vom IBM-Betriebsrat Dusseldorf angeregten E-Mail-Aktion Frustrationsgefihle, ein vermehrtes Auftreten
von Depressionen, Angst und das Gefuhl des Versagens anderen gegentber, das sich in einem schlechten
Gewissen auBert (GliBmann 2000). Diese Emotionen werden vielfach durch Arbeit kompensiert, denn sie
erscheint subjektiv als oft einzige Mdglichkeit, dem permanenten Gefuhl zu begegnen, nicht genug getan
zu haben, den gewachsenen Anspriichen nicht gerecht werden zu kdnnen (A. Schmidt 2000).

Vor diesem Hintergrund wird innerhalb der sozialwissenschaftlichen Diskussion die These vertreten, dass
die sich neu herausbildenden Arbeits- und Organisationsstrukturen durch ihre besonderen Anforderungen
an die Subjektivitat der Beschaftigten

... eine strukturelle Affinitat zur Entstehung psychopathogener Arbeitssituationen im Allgemeinen
und von Arbeitssucht im Besonderen (aufweisen)” (Peter 2003, S. 182).

Uberall dort, wo Beschftigte im Rahmen neuer betrieblicher Organisationsmodelle eine gréBere Kontrolle
Uber ihre Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten erhalten, ist die Gefahr gegeben, dass engagiertes Arbei-
ten pathogene Dimensionen aufweist, die letztlich in eine Arbeitssucht minden kénnen (Heide 2002;
Heide/Schulze 2003).

Diese Gefahr ist vor allem bei héher qualifizierten Beschaftigten gegeben, die tber groBe Handlungsspiel-
raume verfligen, ein groBes Mal3 an Identifikation mit ihrer Arbeit aufweisen und gleichzeitig hohen Leis-
tungsanforderungen ausgesetzt sind (Peter 2003, 5.182). Hier kénnen betriebliche Einflussfaktoren zusam-
men mit einer innerhalb der individuellen Sozialisation erworbenen Pradisposition in einen Kreislauf von
Leistungsanforderungen und subjektiver Leistungsbereitschaft fihren, die Arbeit auf Kosten sozialer Bezie-
hungen und anderer personlicher Interessen zum Zentrum des Selbstwertgefihles und zum einzig wich-
tigen Bezugspunkt des Lebens werden lassen.

17 Vgl. dazu die Ergebnisse einer Betriebsbefragung in einem Bremer Metallbetrieb (Behrens 2000).

18  Auf der Ebene geringer qualifizierter Arbeit ist diese Tendenz zwar nur begrenzt vorhanden, dort finden sich immer noch klassische physische Belastungs-
faktoren in groBer Zahl, die allerdings in neuerer Zeit vermehrt von wachsenden psychischen Belastungen begleitet werden (Siegrist 1996, S.65).
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5. Die Beziehung von Geschlechterverhaltnis und Sucht

Das Spannungsverhaltnis zwischen Leistungsanforderung und Leistungsbereitschaft betrifft Manner und
Frauen gleichermaBen'. Wenn von der psychischen Belastung bzw. von der Suchtpradisposition eines Indi-
viduums die Rede ist, ist es aufgrund der geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Sozialisation zwingend
erforderlich, zwischen Mannern und Frauen zu differenzieren (Wolf 2002)™.

Im Hinblick auf den jeweiligen Sozialisationsprozess ist das Anerkennen von und die Unterwerfung unter
Verhaltens- und Emotionsregeln, die durch die Geschlechtsrolle vorbestimmt sind, ein wesentlicher Faktor.
Vom Individuum erfordert dies eine immense Anpassungsleistung. Durch das Einfordern geschlechtsspezi-
fischer Verhaltensweisen besteht die Anpassungsleistung vor allem darin, nicht vorhandene, aber
erwiinschte Emotionen zu entfalten und geflhlte, aber nicht gewollte Emotionen zu unterdriicken. Wenn
diese Identifikation nicht gelingt und deutliche Diskrepanzen zwischen den eigenen und den erwarteten
Emotionen bestehen, kann dies Angst und Stress ausldsen.

Bei jungen Menschen kann das dazu filhren, dass entweder eine Verweigerung oder eine Uberidentifika-
tion mit der Geschlechtsrolle stattfindet. Beide Entwicklungswege bergen ein hohes Suchtpotential. Sicht-
baren Ausdruck findet es beispielsweise bei Frauen in der Mager- bzw. Ess-Brech-Sucht und in der Co-
Abhéangigkeit, bei Mdnnern in der Spiel- oder Arbeitssucht.

Bezliglich des Auftretens von Arbeitssucht bei Mannern und Frauen ist in diesem Zusammenhang folgen-
des anzumerken:

@® Die materielle Versorgung der Familie ist ein wichtiger Grund, warum Ménner ihre berufliche Kar-
riere vorantreiben wollen. ,lhre Karriere war ein wichtiger Bestimmungsgrund ihrer mannlichen
Identitat” (Pahl 1997, S. 145), denn aufgrund des hohen Zeiteinsatzes bei der Arbeit sind sie nicht
als Vater zu identifizieren. Der einzige Nachweis, dass sie erfolgreich sind, ist in der Arbeitswelt
zu erbringen und besteht in der Entwicklung von Karrieren. ,Das sehr hohe Gehalt wird vielleicht
als ein MaB des Erfolges fur Manner wahrgenommen, die sich in ihrer mannlichen Identitat
bestatigt fihlen machten. GroBe Gehalter und gro3e Budgets sind vielleicht die Phallussymbole
der neunziger Jahre” (Pahl 1997, S.146).

Aus dem Zusammenwirken von Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes bzw. des Einkommens
und der Unsicherheit der (mannlichen) Identitdt kann eine psychische Stérung entstehen und
diese ,Kombination aus Furcht und Unsicherheit bringt workaholics hervor” (Pahl 1997, S.152).

@ Arbeitssucht ist keinesfalls nur auf die Erwerbsarbeit zu beziehen, denn es gibt auch Hausfrauen,
die arbeitsslichtig sind. ,Einige fuhren ein gut durchorganisiertes Leben zu Hause, und ihr Arbeits-
bereich ist Gberschaubar und begrenzt. lhre Sucht duBert sich im unaufhorlichen Sorgen um
Dinge und Menschen, im standigen Denken und Planen. Nach auB3en hin scheinen sie ruhig zu
sein, aber innerlich sind sie ein Nervenbilindel und von einer enormen geistigen Aktivitat, die
groBtenteils oberflachlich ist” (Fassel 1991, S.85).

6. Der Zusammenhang zwischen Stress und Arbeitssucht

Die in den siebziger und achtziger Jahren durchgefuhrten Projekte zum Themenkomplex ,Arbeit und
Stress”?' sind vielfach im Rahmen des vom Bundesministerium fur Forschung und Technologie aufgelegten
Programms ,Humanisierung der Arbeitswelt” entstanden. Zum einen waren sie Wegbereiter fur weitere
Studien auf dem Gebiet der Stress- und Belastungsforschung, zum anderen waren diese Ergebnisse maf-

19  Allerdings mit dem Unterschied, dass Frauen noch immer in viel geringerer Zahl als Manner in Leitungs- und Fuihrungspositionen zu finden sind.

20 Um jedoch differenzierte Aussagen tber geschlechtsspezifisch unterschiedliche Verhaltensweisen liefern zu kénnen, wére es notwendig, die Zusammen-
hange zwischen Arbeits- und Lebenswelt, zwischen Arbeitsmanagement, Geschlechterverhéltnis und Familie, weiter zu beleuchten. Dies wiirde den hier
vorgegebenen Rahmen jedoch sprengen.

21 ZB.Semmer (1984); Greif/Bamberg/Semmer (1991).
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geblich fur die Weiterentwicklung der Arbeitssicherheit, des Arbeitsschutzes und der betrieblichen Gesund-
heitsférderung in der Bundesrepublik Deutschland.

Viele der damaligen Erkenntnisse stimmen nicht mehr mit der heutigen Realitat der Arbeitswelt tberein®.
Das betrifft besonders die Schlussfolgerung der ,alten” Stresskonzepte, dass je groBer die Moglichkeiten
der Beschéftigten sind, auf belastende Bedingungen im Arbeitsprozess und am Arbeitsplatz sowie auf
Arbeitzeitregelungen Einfluss zu nehmen, die Auswirkungen psychischer Belastungen und Beanspruchun-
gen entsprechend abnehmen. Vor dem Hintergrund der gewaltigen ¢konomischen Veranderungen, der
grundlegenden Umbrliche im Arbeitsmanagement seit den achtziger Jahren besteht die Notwendigkeit, die
daraus resultierenden ,neuen” psychischen Belastungen der Erwerbsarbeit zu berticksichtigen®.

Festzuhalten ist, dass zwischen den Annahmen der Stressforschung und den sozialdkonomischen Ansét-
zen ein Widerspruch bestehen bleibt: Wahrend auf der einen Seite die Stress- und Belastungsforschung die
Maoglichkeit sieht, durch groBere Handlungs- und Gestaltungsspielrdume die psychischen Belastungen in
der Arbeitswelt zu verringern, wird auf der anderen Seite auch von uns die These vertreten, dass vor allem
mehr Freiraum bei der Gestaltung von Arbeitszeiten letztlich eine héhere psychische Belastung bedeuten
kann.

Im Rahmen der Stress- und Belastungsforschung werden in erster Linie die Wirkungen von psychischen
Belastungen auf die Beschaftigten untersucht. Verbindungslinien zu Suchterkrankungen, wie die Frage, ob
bestimmte Arbeitsbedingungen z.B. den Konsum von Alkohol oder Medikamenten férdern, spielen eine
Nebenrolle. Der Zusammenhang zwischen psychischen Belastungen und Suchterkrankungen, wie insbe-
sondere Arbeitssucht, ist auf der Erscheinungsebene gleichwohl offenkundig: Beide Phdnomene werden
sowohl durch duBere Faktoren als auch von der individuellen Sozialisation (Pradisposition) be-
einflusst.

Die theoretische Verknlpfung von Stress- und Belastungsforschung einerseits und Suchtforschung ande-
rerseits ist allerdings schwierig. Erstens existieren in der Suchtforschung nur wenige empirisch reprasenta-
tive Studien, die den methodischen Kriterien der Stressanalyse gentigen und somit geeignet sind, eine Ver-
gleichbarkeit herzustellen; zweitens unterscheiden Erhebungen tber den Konsum von Suchtmitteln in der
Regel nicht zwischen Konsum am Arbeitsplatz und in der Freizeit und drittens bleiben nichtstoffliche Stich-
te, insbesondere Arbeitssucht weitestgehend unbertcksichtigt™.

Einen methodischen Ansatzpunkt zur Vermittlung zwischen Stress- und Suchtforschung liefert Renn, in dem
er zeigt, dass psychische Belastungen in der Arbeitssituation zum erhdhten Gebrauch von Suchtmitteln
fuhren kénnen (Renn 2000). Dahinter steht die Annahme, dass Belastungen am Arbeitsplatz bei den
Beschaftigten Spannungen erzeugen, die das Befinden negativ beeinflussen. Diese Spannungen kénnen
kurzfristig, aber mit langfristigen Schaden, gemindert werden, in dem zu einem Suchtmittel, wie beispiels-
weise Alkohol, gegriffen wird (Renn 2000, S.175).

Bezogen auf das Phdnomen Arbeitssucht kann aus diesem Konstrukt die These ableitet werden, dass kon-
krete Belastungen in der Arbeitssituation und auch Arbeitsplatzunsicherheit psychische Spannungen auslé-
sen, die mit dem Suchtmittel Arbeit bewaltigt werden kénnen.

22 Der jahrlich erscheinende Fehlzeiten-Report liefert nicht nur Daten und Zahlen, sondern reflektiert den jeweils aktuellen Stand der Forschung (Badura et al.
2000; 2001).

23 Die Problematik des ,Arbeitens ohne Ende” war Gegenstand eines Workshops, der 2000 in Bremen stattgefunden hat. Dort wurden empirische Ergeb-
nisse und konkrete Handlungsansétze flr Betriebsrate hinsichtlich unterschiedlicher Arbeitszeitregelungen diskutiert (IG Metall Bremen/Angestelltenkam-
mer Bremen 2000).

24 So findet sich in dem von der Deutschen Hauptstelle gegen die Suchtgefahren (DHS) herausgegebenen Tagungsband zum Thema ,Sucht und Arbeit” kein
einziger Beitrag zur Problematik der Arbeitssucht (DHS 2001).
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Folgende Verbindungslinien zwischen Stress- und Belastungsforschung und Suchtforschung sind — auf ver-
schiedenen Ebenen — hervorzuheben:

(1) Die Unterscheidung zwischen saluto- und pathogenetischen Ressourcen ist férderlich, um zeigen
zu koénnen, dass Arbeitsslichtige nicht Uber genligend gesunderhaltende personale Ressourcen
verfligen, wie ein positives Selbstwertgefuhl und ein stabiles Selbstsystem;

(2) Das Modell der beruflichen Kontrollbestrebungen bezieht den individuellen Sozialisationsprozess
ein und liefert einen Erklarungsansatz der intrinsischen Motivation. Die beschriebenen persona-
len Eigenschaften, wie das Bedirfnis nach Anerkennung und die Angst vor Misserfolg, weisen
deutliche Parallelen zu den in der Arbeitssuchtforschung formulierten Merkmalen von Arbeits-
slichtigen auf. Zudem kénnen die Kontrollbestrebungen des Individuums interpretiert werden als
Vorstadium von Arbeitssucht;

(3) Mit dem theoretischen Konstrukt der Spannung und ihrer Bewaltigung durch den Gebrauch von
Suchtmitteln wird eine methodische Parallele zum Stress-Coping-Modell entfaltet.
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TEIL II: Ergebnisse der Vorstudie

Im Folgenden stellen wir die Ergebnisse (1.) der Erhebung der Betriebs- und Dienstvereinbarungen zum
Umgang mit suchterkrankten Beschaftigten und zur Gesundheitsférderung sowie (2.) der Expertinnenge-
sprache beziglich der Ursachen von psychischen Belastungen und Arbeitssucht vor.

1. Betriebs- und Dienstvereinbarungen zum Umgang
mit Suchterkrankungen

Nach § 88 BetrVG konnen durch freiwillige Betriebsvereinbarungen zusatzliche MalBBnahmen zur Verhitung
von Arbeitsunféllen und Gesundheitsschadigungen geregelt werden.

Teil der Vorstudie war die Auseinandersetzung mit bestehenden Betriebs- und Dienstvereinbarungen, die
den Umgang mit Suchterkrankungen regeln. In diesem Zusammenhang spielte auch die Frage nach Maf3-
nahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung eine wichtige Rolle.

Die Durchftihrung einer schriftlichen Erhebung tber bestehende Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen soll-
te zeigen, in welchen Betrieben es Vereinbarungen tber den Umgang mit Suchterkrankungen gibt, wel-
chen Stellenwert Arbeitssucht in diesen Vereinbarungen einnimmt und welche Erfahrungen mit der Umset-
zung dieser Vereinbarungen gemacht wurden.

Das Ziel bestand darin, eine Bestandsaufnahme tber bestehende Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen in
der Region Bremen zu liefern.

1.1 Methodik

Es wurde eine schriftliche Erhebung bei Bremer GroBbetrieben durchgefuhrt. Auswahlkriterium fur die
Anfrage war die Zahl der Beschaftigten.

Es wurden 65 GroBbetriebe ausgesucht, in denen jeweils tGiber 500 Beschéftigte arbeiten. Nun ist von der
GroBe eines Betriebes zwar nicht direkt auf einen bestimmten Standard der Gesundheitsférderung und
Arbeitssicherheit zu schlieBen, doch erschien eine Eingrenzung der Umfrage auf Betriebe mit einer ent-
sprechenden Beschéftigtenzahl durch die Uberlegung gerechtfertigt, dass es fir formale Regelungen einer
bestimmten Institutionalisierung betrieblicher Abstimmungsprozesse und entsprechend agierender Ver-
tragspartner (Vorhandensein eines Betriebsrates) bedarf, die in kleineren Unternehmen so zumeist nicht
oder nur in begrenztem MalBe anzutreffen sind. Kleine und mittlere Unternehmen sind haufig durch eine
informelle Regelungspraxis gekennzeichnet”. In Klein- und Mittelbetrieben tben Betriebsrate ihre Aufga-
ben unter grundlegend anderen Bedingungen aus als in GroBbetrieben (Wahsner et al. 2000).

1.2 Durchfiihrung der Umfrage

Bei der Durchfiihrung der Erhebung ergaben sich verschiedene Probleme. Auf unsere schriftliche Anfrage
bei 65 Bremer GroBbetrieben, die an die Betriebs- bzw. Personalrate gerichtet war, hatten wir kaum Reso-
nanz: Nur 5 Firmen haben umgehend geantwortet.

In einem zweiten Schritt fragten wir deshalb telefonisch nach, ob die jeweiligen Unternehmen Vereinba-
rungen zum Umgang mit suchtauffalligen Mitarbeiterlnnen bzw. zur Gesundheitsférderung abgeschlossen
haben®.

25  Dies bestatigte sich indirekt auch durch ein Interview, das in einem Mittelbetrieb des Anlagenbaus durchgefihrt wurde.

26 Vielfach wurde die Kurzinformation (vgl. Anhang 2) nochmals zugeschickt, bevor wir Auskunft erhalten haben.
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Die Reaktionen auf unsere Telefonate waren sehr unterschiedlich und kénnen wie folgt charakterisiert wer-

den:

@ Einerseits standen die Firmen unserem Anliegen sehr offen gegenlber, haben bereitwillig Gber

die jeweilige betriebliche Praxis und die damit verbundenen Probleme berichtet und uns ihre
bestehenden Betriebsvereinbarungen zugeschickt.

Zudem signalisierten einige Unternehmen, die Uber keine Betriebsvereinbarung zu Suchterkran-
kungen verfugen, groBBes Interesse an den Ergebnissen unserer Studie. Nach Auffassung der
jeweiligen Betriebsrate besteht Handlungsbedarf sowohl bezlglich des Umgangs mit suchtkran-
ken Mitarbeiterinnen als auch im Hinblick auf MaBnahmen zur Gesundheitsférderung.

Andererseits stieBen wir auf eine grundlegende Abwehrhaltung. Die folgende Aussage steht
stellvertretend fUr angetroffene Argumentationen: ,Psychische Belastungen gibt’s doch tberall.
Probleme mit Alkohol sind Privatsache und Arbeitssucht haben wir hier nicht”.

So kann es nicht verwundern, dass einige Ansprechpartnerinnen nicht bereit waren, uns Auskunft
dartber zu geben, ob Uberhaupt Vereinbarungen zum Gesundheitsschutz vorliegen und welchen
Stellenwert Gesundheitsférderung und Prévention hat.

Abgesehen von dem Versuch, uns am Telefon mit AuBerungen, wie: ,Ja, da war doch was, aber
ich kann mich jetzt nicht damit auseinandersetzen. Rufen Sie zu einem anderen Zeitpunkt wie-
der an”, abzuwimmeln, wurde vor allem eine groBBe Unsicherheit deutlich. Die telefonisch befrag-
ten Betriebsratmitglieder waren zum einen nicht tUber den Stand der Betriebsvereinbarungen
informiert, zum anderen sahen sie sich, aufgrund der bestehenden Hierarchien innerhalb der
Betriebsrate, nicht in der Lage, eine verbindliche Aussage zu machen. So ldsst sich vielleicht
erklaren, warum neben einigen Firmen, die trotz Zusage dennoch keine Betriebsvereinbarung
geschickt haben, wir auf andere trafen, die grundsatzlich nicht bereit waren, uns die erbetenen
Informationen zu geben.

Im nachfolgenden Schaubild sind die Ergebnisse unserer Befragung zusammengefasst:

Ergebnisse der Befragung zu Betriebsvereinbarungen

Nein: 22 Keine Angaben: 27

Ja: 16

Eine Betriebsvereinbarung zum Umgang mit Suchterkrankungen hatten ca. 25% der von uns befragten
Betriebe. 34 % verfligten Uber keine derartigen Vereinbarungen. 41 % machten aus unterschiedlichen Grin-
den keine Angaben.
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Wenngleich quantitative Aussagen zum Stand der Betriebsvereinbarungen, auch aufgrund der Zeitbegren-
zung der Vorstudie, unbefriedigend bleiben, ist dennoch hervorzuheben, dass Gesundheitsschutz und
Gesundheitsforderung in der Uberwiegenden Anzahl der von uns befragten Betriebe einen hohen Stellen-
wert haben.

1.3 Auswertung der betrieblichen Vereinbarungen

In den uns zur Verfligung stehenden Betriebs- und Dienstvereinbarungen liegt der Schwerpunkt auf den
Themenbereichen: Nichtraucherinnenschutz, Alkoholverbot und Umgang mit suchtauffalligen Mitarbei-
terlnnen. Darlber hinaus liegen in einigen Unternehmen Betriebsvereinbarungen zur betrieblichen Gesund-
heitsférderung vor.

Manche der befragten Firmen verzichten bewusst auf den Abschluss von entsprechenden Betriebsverein-
barungen, weil die Problematik von Suchterkrankungen am Arbeitsplatz in den Aufgabenbereich der
betrieblichen Sozialberatung fallt. Nach Aussagen von Betriebsraten hat sich eine andere Praxis bewahrt:
Fir suchtgefahrdete oder suchterkrankte Mitarbeiterinnen stehen als Ansprechpartner ausgebildete Sucht-
und Sozialberaterinnen zur Verfligung.

Um die unterschiedlichen Aufgaben und Konzeptionen verdeutlichen zu kdnnen, ist die Auswertung der
Betriebs- und Dienstvereinbarungen in zwei Bereiche gegliedert: (a) Umgang mit Suchterkrankungen und
(b) Gesundheitsforderung.

(a) Umgang mit Suchterkrankungen

Im folgenden beziehen wir uns exemplarisch auf die Dienstvereinbarung des offentlichen Dienstes der
Freien und Hansestadt Bremen, weil hier eine umfassende und praxiserpriifte Konzeption vorliegt, die — mit
einer Ausnahme - so nicht im Bereich der privaten Wirtschaft anzutreffen ist.

Fir die bremische Verwaltung gilt seit 1989 die ,Dienstvereinbarung tber den Umgang mit Suchtkranken
oder Suchtgefahrdeten sowie gegen den Missbrauch von Alkohol und anderen abhangig machenden Dro-
gen durch Angehérige der bremischen Verwaltung” mit Anderungen von 1994. Diese mittlerweile 14 Jahre
alte Dienstvereinbarung baut auf den Prinzipien der Suchtkrankenhilfe auf. Dahinter steht die Annahme,
dass die eigene Betroffenheit und die Erfahrungen im Prozess der Genesung eine Voraussetzung flr eine
qualifizierte Hilfestellung schafft (§ 4 (3)). Die Angehorigen der betrieblichen Suchtkrankenhilfe sind zur Ver-
schwiegenheit verpflichtet und sollen den Aufbau betrieblicher Selbsthilfegruppen férdern.

Grundlage der Vereinbarung ist die Auffassung, dass bestimmte Arbeitsbedingungen, wie Schichtdienst,
Larm, Hitze, Staub, aber auch Uber- und Unterforderung zur Suchtentwicklung beitragen kénnen. Ziel ist die
Gesunderhaltung der Beschéftigten, den Missbrauch von Suchtmitteln einzugrenzen, Suchtkranken Hilfsan-
gebote zu unterbreiten und die Erhdhung der Arbeitssicherheit. Daher ist der Genuss von Alkohol und
anderen abhdngig machenden Drogen wahrend der Dienstzeit untersagt.
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Bei Verhaltensauffalligkeiten, die auf eine Suchterkrankung eines/r Beschéftigten hindeuten, wird eine
vierstufige Interventionskette wirksam, die in vergleichbarer Form auch in anderen Betrieben Anwendung
findet. Bei erstmaligen Erkrankungen gelten folgende Regeln:

Grad der
Erkrankung

Intervention

Handlungsregeln

Akuter
Suchtmittel-
missbrauch

1. Stufe:

Vorgesetzte, die den Eindruck haben, dass Beschéaftigte suchtgefdhrdet
sind, sollen ein erstes vertrauliches Einzelgesprdch fihren. Dabei ist die
Verschlechterung der Arbeitsleistung anzusprechen, ohne Verdéchtigun-
gen zu auBBem.

Das Gesprach wird nicht in der Personalakte vermerkt.

Chronische
Suchter-
krankung

2. Stufe:

Sofern keine positive Verdnderung zu bemerken ist oder erneute Auffal-
ligkeiten vorkommen, erfolgt unter Beteiligung der betrieblichen Sucht-
krankenhilfe vier Wochen nach dem ersten Gesprach ein zweites Einzel-

gespréch.

Betroffene werden aufgefordert, sich umgehend in die Beratung der
betrieblichen Suchtkrankenhilfe zu begeben.

Das Gesprach wird ein Jahr lang in der Personalakte vermerkt.

3. Stufe: Wenn sich nach Ablauf weiterer vier Wochen keine positive Entwicklung
abzeichnet, erneut Auffalligkeiten auftreten oder der Kontakt zur betrieb-
lichen Suchtkrankenhilfe abgebrochen wird, fihrt die Dienststellenleitung
ein drittes Gesprédch — unter Beteiligung der unmittelbaren Vorgesetzten
und je eines Mitglieds des Personalrats und der betrieblichen Suchtkran-

kenhilfe.

Betroffene werden verpflichtet, sich mit therapeutischen MaBBnahmen aus-
einander zu setzen und sich einer Selbsthilfegruppe anzuschlieBen.

Angehorige und Kolleginnen werden auf Wunsch in das Verfahren mit
einbezogen.

Es erfolgt eine schriftliche Abmahnung.

4. Stufe: Falls ambulante Hilfen scheitern, findet ein viertes Gesprdch mit den in
Stufe 3 genannten Beteiligten statt. Betroffene werden aufgefordert, sich
einer stationdren Behandlung zu unterziehen. Alternativen sind nicht

zugelassen.

Bei Ablehnung aller therapeutischen MaBnahmen kann das Beschafti-
gungsverhaltnis beendet werden.

Nach einer erfolgreichen Entwdhnungsbehandlung kann die urspriingliche Tatigkeit wiederaufgenommen
werden. Bei erneutem Auftreten von Suchtmittelmissbrauch werden die Betroffenen aufgefordert, sich
unmittelbar in eine ambulante Therapie zu begeben und die betriebliche Selbsthilfegruppe aufzusuchen.
Wenn sich diese Hilfen als unzureichend erweisen, wird erneut eine stationdre Therapie veranlasst.

Vergleichbare Interventionsschritte, verbunden mit Handlungsanleitungen fiir Vorgesetzte, Hilfsangeboten
und Hinweisen auf maégliche Konsequenzen, finden sich so auch in den Betriebsvereinbarungen anderer
groBer Bremer Konzerne. Unterschiedlich geregelt sind allerdings die Zeitrdume, nach denen die Stufen ein-
setzen.
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Die Fortbildung von Fuhrungskréften und Vorgesetzten spielt in diesem Zusammenhang in allen Vereinba-
rungen eine besondere Rolle, denn nur fachlich entsprechend ausgebildete Personen sind in der Lage,
Suchterkrankungen frihzeitig zu erkennen und die jeweiligen Regelungen anzuwenden.

Die einzige Stelle, in der auf Arbeitssucht verwiesen wird, findet sich allerdings nicht in der Dienstverein-
barung selbst, sondern im dazugehorigen Leitfaden fur Vorgesetzte des &ffentlichen Dienstes. Dort heif3t
es unter der Uberschrift ,Andere Suchtmittel”:

.Die Dienstvereinbarung und diese Leitlinien gelten auch fir den Umgang mit medikamenten- und
drogengefahrdeten/-abhangigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie flr den Bereich der nicht-
stoffgebundenen Suchte wie Spielsucht und Essstérungen. Nachfolgend erhalten sie einen kurzen
Uberblick tber Medikamentenprobleme, Spielsucht, Essstérungen und Arbeitssucht” (Senator fiir
Finanzen 1989, S.12).

Alle anderen von uns gepriften Betriebsvereinbarungen beziehen sich ausschlieBlich auf stoffliche Sucht-
erkrankungen.

(b) Betriebliche Gesundheitsférderung

Ein weiterer Schwerpunkt lag auf der Sichtung von Betriebsvereinbarungen zur Gesundheitsférderung.
Wahrend in einigen Firmen neben Betriebsvereinbarungen zu Suchterkrankungen weitere zur betrieblichen
Gesundheitsforderung existieren, haben andere Unternehmen nur Regelungen, die auf Gesundheitsférde-
rung abzielen. In diesen Fallen werden Verhaltensauffalligkeiten, wie z.B. aufgrund von Suchterkrankungen,
mitabgedeckt.

Grundlage ist die Auffassung, dass der Schutz und die Férderung der Gesundheit der Beschéftigten nicht
nur eine 6konomische Notwendigkeit ist, sondern vielmehr eine soziale Verpflichtung des Unternehmens
darstellt. Dabei wird Gesundheit verstanden als Wohlbefinden im psychischen, sozialen und kérperlichen
Bereich, nicht lediglich als Abwesenheit von Krankheit.

Ziel der betrieblichen Gesundheitsférderung ist, die vielschichtigen Bedingungen und Ursachen von
Gesundheit positiv zu beeinflussen, und zwar sowohl im Hinblick auf die betrieblichen Verhéltnisse als auch
bezogen auf das Verhalten und die Einstellung der Mitarbeiterinnen. Die Entfaltung und Durchfiihrung von
geeigneten MaBnahmen ist somit eine gemeinschaftliche Aufgabe im Unternehmen, an der alle betroffe-
nen Beschaftigten, die Fihrungskréfte, das Personalwesen, die Betriebsrate sowie die betrieblichen Sicher-
heits- und Gesundheitsexpertinnen mitwirken sollen.

Zur Umsetzung dieser MaBnahmen wurden zwei Arbeitsgruppen eingerichtet. Erstens der Arbeitskreis
Gesundheit, der die betriebliche Gesundheitsférderung beobachtet und unterstutzt. Im Mittelpunkt steht
die Ermittlung von Faktoren, die die Gesundheit der Mitarbeiterlnnen positiv beeinflussen. Zweitens der
Gesundheitszirkel, der die Aufgabe hat, gesundheitsschddigende Arbeitsbedingungen auszuweisen und
Verbesserungsvorschlage zu erarbeiten.

2. Expertinnengesprdche

Geklart werden sollte, ob und wenn ja, welche Erfahrungen in Betrieben mit dem Phédnomen Arbeitssucht
gemacht wurden. Die Expertinnengespréache sollten mittels Leitfadeninterviews” im Einzelnen Aufschluss
dariber geben:

® wie die Problematik psychischer Belastungen eingeschéatzt wird,

@ welchen Stellenwert die betriebliche Gesundheitsférderung hat,

@® welche Branchen und Berufsgruppen besonders von Arbeitssucht betroffen sind und

® welche spezifischen betrieblichen Probleme auftreten.

27  Ein Leitfaden-Interview ist ein unstrukturiertes Interview, bei dem die Interviewer einen mehr oder weniger ausgearbeiteten Leitfaden zur Gestaltung des
Interviews verwenden (Lamnek 1995; Flick et al. 2000).
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Der Leitfaden gliedert sich, neben allgemeinen Fragen zum jeweiligen Betrieb, in 5 Teilbereiche:

@ Arbeitsorganisation und Arbeitsbelastung,
betrieblicher Gesundheitsschutz und Gesundheitsférderung,
Suchterkrankungen,

[
o
@® Pravention,
[

Phanomenologie des Vielarbeitens und der Arbeitssucht.

2.1 Methodik

In den letzten Jahren ist eine Fille von Literatur zur Methodik der qualitativen Sozialforschung entstanden
(Flick et al. 1991; Lamnek 1995). Die verschiedenen Konzepte sind in der Lage, eine wissenschaftlich fun-
dierte empirische Forschung anzuleiten, die der Qualitdt der zu beobachtenden Phdnomene ein besonde-
res Gewicht beimessen und der Generierung von Theorien gerade in Forschungsfeldern dienen, die bisher
nur wenig erschlossen oder durch hochst widersprichliche theoretische Einschatzungen gepragt sind.
Beziglich der Befragungsverfahren sind hier das autobiographisch-narrative, das standardisierte Interview
oder das Leitfadeninterview zu nennen.

Aufgrund der inhaltlichen Ausrichtung auf die betriebliche Bedeutung des Phdnomens Arbeitssucht, haben
wir uns fur das leitfadengesttitzte Expertengespréch entschieden®. Dahinter stand die Erwartung, dass
durch eine relativ offene Atmosphare die Sichtweisen der Befragten deutlicher werden als bei standardi-
sierten Interviews oder Fragebogen. Im Unterschied zu anderen qualitativen Interviewformen geht es bei
einem Experteninterview nicht um die Besonderheit des einzelnen Gesprachspartners, nicht seine Individu-
alitét steht im Vordergrund, sondern sein Expertenwissen um betriebliche Verhéltnisse, seine Einschatzun-
gen und Wahrnehmungen. Ziel ist die Ermittlung von Informationen Uber den organisatorischen oder insti-
tutionellen Kontext des Betriebes, der mit dem Lebenszusammenhang der darin agierenden Person gerade
nicht vollstandig identisch ist. Ob jemand als Expertln fir eine bestimmte Fragestellung angesprochen wird,
entscheidet das jeweilige Forschungsinteresse. Denn in

.. Expertinneninterviews fragen wir nicht nach individuellen Biographien, untersuchen wir keine
Einzelfalle, sondern wir sprechen die Expertinnen als Reprdsentantinnen einer Organisation oder
Institution an, insofern sie die Problemlésungen und Entscheidungsstrukturen (re)prasentieren”
(Meuser/Nagel 1991, S. 444).

Die Befragung von Expertinnen verfolgt das forschungsstrategische Interesse, Strukturen und Zusammen-
hange einzufangen, zu dem die Befragten einen privilegierten Zugang haben. Hier kénnen zuvor gefasste
Hypothesen einem ersten Test unterzogen und damit das Feld fur eine breiter angelegte Untersuchung
eroffnet werden.

Mittels eines zuvor aufgrund theoretischer Uberlegungen entwickelten Leitfadens werden die Expertin-
nengesprache strukturiert”. Der Leitfaden garantiert eine groBtmagliche Offenheit der Gespréachssituation
mit gleichzeitiger Bindung an das Forschungsinteresse. Dabei ist der im Leitfaden festgeschriebene Fra-
genkatalog mehr als Hilfestellung bei der Befragung gedacht, die gerade nicht als Frage- und Antwortspiel
angelegt ist, sondern die Erzéhlweise des Experten bzw. der Expertin berlcksichtigt und mdéglichst wenige
Vorgaben im Gesprach machen will”. Der Leitfaden setzt ein kategoriales Gerist als Bezugsrahmen vor-

28  Zudem hétte die Durchfiihrung von narrativen Interviews sowie einer Umfrage durch Fragebdgen den zeitlichen Rahmen dieser Vorstudie gesprengt.

29  Der Leitfaden dient als zielfiihrendes Element, denn er gibt die grobe Richtung des Gespraches vor und bietet dem Interviewer dartber hinaus die Még-
lichkeit, Zuordnungen zu vorgegebene Fragenkomplexen vorzunehmen. Zudem wird verhindert, dass bestimmte Fragestellungen im Gespréch vergessen
werden.

30 Da das Gesprach mit dem Ziel der Informationsgewinnung objektzentriert gefiihrt wird, gilt die Aufmerksamkeit nur zu geringen Teilen dem individuell-
besonderen der jeweiligen Gesprachspartner. Vielmehr steht der Vergleich mit den Informationen aus anderen Gesprachen im Vordergrund. Ziel ist es, das
Uberindividuell-Gemeinsame sowie relevante Unterschiede herauszuarbeiten. ,Es sind die Texte des Aggregats Expertinnen’, die wir als Ganzes zum
Objekt der Interpretation machen; auf der Suche nach der Typik des Objekts behandeln wir die einzelne Expertin von vornherein als Reprasentantin ihrer
Zunft” (Meuser/Nagel 1991, 5.452).
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aus, dessen Gliltigkeit einer empirischen Uberpriifung unterzogen wird, so dass sich Anhaltspunkte fir eine
moglicherweise nétige Veranderung der zugrunde liegenden theoretischen Uberlegungen ergeben (Meu-
ser/Nagel 1991, S. 447).

Im Unterschied zu anderen Interviewmethoden und Zielsetzungen ist eine vollstandige Transkription der
auf Tonband protokollierten Interviews nicht zwingend notwendig. Auch aufwendige Notationsverfahren,
die Pausen, Stimmlagen und andere nonverbale Elemente des Gespraches kenntlich machen, sind fir einen
mehr an Informationen Uber einen Gesprachsgegenstand interessierten Zugang Uberflissig (Meuser/Nagel
1991, S.455). Je nach dem, welchen Verlauf ein Gesprach nimmt, ob der Interviewpartner viel oder wenig
Informationen preisgibt und mit welcher Genauigkeit er dies tut, erscheint eine mehr oder minder grof3e
Ausfuhrlichkeit der spateren Transkription notwendig.

Die Auswertung von Expertinnengesprachen entsteht in Auseinandersetzung mit dem erhobenen Mate-
rial. Welche Technik zur Auswertung gewahlt wird, hangt wesentlich von der Zielsetzung, den Frage-
stellungen, der methodischen Herangehensweise und den personellen und zeitlichen Ressourcen ab
(C. Schmidt 2000, S.447). Die im Leitfaden festgelegten Fragenkomplexe helfen, die im Gesprach vielfach
verstreut gemachten AuBerungen der Expertinnen inhaltlich zuzuordnen. Von hier aus ergeben sich dann
Vergleichsmaéglichkeiten, indem AuBerungen verschiedener Expertinnen einander gegeniibergestellt und
gemeinsame Erfahrungen und Wahrnehmungen herausgearbeitet werden kénnen.

In einem ndchsten Schritt werden die Begriffe der Gesprachspartner im Rekurs auf theoretische Konzepte
in Kategorien Uberfuhrt, die den Anschluss an die wissenschaftliche Diskussion erlauben. Spatestens hier
|6st sich die Analyse vom einzelnen Gesprach ab, bewahrt in veranderten Begriffen aber die spezifischen
Informationsgehalte, die von den jeweiligen Expertinnen gedufBert wurden, in generalisierter Form.

2.2 Durchfiihrung der Befragung

Die Zielgruppe fir unsere Befragung bildeten betriebliche Funktionstrager, die aufgrund ihrer Stellung
innerhalb der jeweiligen Organisation Aussagen tber die von uns als relevant klassifizierten Themenberei-
che machen konnten. Als Expertinnen kamen vor allem Betriebs- und Personalrdte, Verantwortliche des Per-
sonalmanagements sowie Betriebsarztinnen und betriebliche Sucht- und Sozialberaterinnen in Frage.

Um trotz der Begrenzungen einer Vorstudie einen moglichst breiten Uberblick tber aktuelle Entwicklungen
und Problemlagen innerhalb der Bremer Region zu erhalten, wurden von uns mogliche Interviewpartner
aus unterschiedlichen Branchen angesprochen. Hierbei handelte es sich um Unternehmen der Luft- und
Raumfahrttechnik, der Automobilbranche, des offentlichen Dienstes, des Anlagenbaus, der Lebensmittel-
branche, der Printmedien sowie der Stahl- und der Energieerzeugung.

Zur Vorbereitung einer telefonischen Kontaktaufnahme wurde von uns ein kurzes Informationspapier ver-
fasst, in dem die Relevanz des Themas sowie einige zentrale Begrifflichkeiten erldutert wurden. Dieses
Papier wurde zusammen mit einem Anschreiben an mogliche Interviewpartner versandt™. Einige Tage spa-
ter wurden die entsprechenden Funktionstrager dann per Telefon befragt, ob sie zu einem Interview bereit
waren.

In diesen Gesprachen trafen wir auf zwei recht unterschiedliche Reaktionsweisen. Einige Ansprechpartner
legten eine nicht genau zu deutende Abwehrhaltung an den Tag und waren auch nach mehrmaligem
Nachfragen nicht bereit, sich unseren Fragen zu stellen. Vermuten lasst sich hier eine gewisse Scheu, ver-
meintliche Betriebsinterna an Dritte weiterzugeben, ein fehlendes Bewusstsein fur Fragen der Gesund-
heitsférderung oder eine Abwehrreaktion gegenlber dem Thema Sucht, das in unserer Gesellschaft ja
noch immer dann als Tabu begriffen wird, wenn es um eine unmittelbare Betroffenheit geht. Andere hin-
gegen begegneten unserem Anliegen mit groBem Interesse und stellten sich bereitwillig fir ein Interview
zur Verfugung. Wie sich im Verlauf der von uns durchgefihrten Gesprache herausstellte, waren diese Inter-
viewpartner in der Mehrzahl schon auf die eine oder andere Weise mit dem Thema Sucht konfrontiert wor-

31 Anschreiben und Kurzpapier siehe Anhang 1 und 2.
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den. Sei es aus personlicher Betroffenheit, innerhalb familidrer Beziehungen, im Freundeskreis oder im Rah-
men einer Funktion innerhalb der betrieblichen Suchtkrankenhilfe. Hier konnte eine gewisse Sensibilisierung
fur das Thema festgestellt werden.

Anhand unserer theoretischen Einschatzungen Uber mégliche Zusammenhdnge von betrieblichen Bedin-
gungen und Arbeitssucht und zur Gewinnung eines moglichst vollstdndigen Bildes von den jeweiligen
Bemuihungen um eine betriebliche Gesundheitsférderung wurde von uns ein Leitfaden mit finf Themen-
schwerpunkten entwickelt”. Es handelte sich neben allgemeinen Fragen zum jeweiligen Betrieb, um (A.)
Fragen zur Arbeitsorganisation und zur Arbeitsbelastung, um (B.) Fragen zum Gesundheitsschutz und zur
betrieblichen Gesundheitsférderung und um den Themenkomplex (C.) Suchterkrankungen und (D.) Praven-
tion. Aus interviewtaktischen Grinden sollte die Frage (E) nach der Existenz bzw. der Bewertung von
Arbeitssucht erst zum Schluss des jeweiligen Interviews gestellt werden, um der Gefahr zu entgehen, den
Zugang zu den Interviewpartnern vorschnell durch das Auslésen einer pauschalen Abwehrhaltung zu ver-
stellen.

Konkret gestaltete sich die Durchfiihrung der Interviews wie folgt: Nach einem kurzen Vorgesprach, in dem
nochmals der Zweck der Befragung innerhalb des Vorprojektes und der thematische Rahmen des Interview-
leitfadens dargelegt wurden, baten wir die Interviewpartner uns in einem offenen Gesprach Auskunft tber
ihre Erfahrungen innerhalb ihrer betrieblichen Praxis zu geben. Die Interviews hatten einen Zeitrahmen von
ca. 1 Stunde. Es zeigte sich, dass unser Leitfaden diesem Gespréchsrahmen gut angepasst war. Einige
Gesprache nahmen allerdings wesentlich mehr Zeit in Anspruch, denn die Experten zeigten ein sehr gro3es
Interesse fir die Thematik und engagierten sich lebhaft.

Die Interviews wurden mit einem Aufnahmegerat mitgeschnitten, um spater eine bessere Auswertbarkeit
zu gewabhrleisten. Vor Beginn des Interviews wurde hierflr jeweils um das Einverstdndnis des Interview-
partners gebeten und gleichzeitig darauf hingewiesen, dass diese Aufzeichnungen nur zu Auswertungs-
zwecken gemacht und nach Abschluss der Arbeiten nicht weiter verwendet wirden. Um ein gewisses
feedback fir die Gesprachspartner zu gewahrleisten und ihnen unseren Dank fur die Kooperationsbereit-
schaft auszudricken, wurde zugesichert, ihnen diesen Projektabschlussbericht zukommen zu lassen.

2.3 Auswertung der Interviews

Der von uns bei der Auswahl méglicher Interviewpartnerinnen anvisierte querschnittartige Uberblick tber
die in der Region Bremen vertretenen Branchen konnte aufgrund der mangelnden Kooperationsbereit-
schaft einiger betrieblicher Funktionstréger leider nicht in vollem Umfang realisiert werden. Trotz dieser
Beschrankungen boten die durchgefiihrten Expertengesprache aber durchaus die Méglichkeit, einen fun-
dierten Einblick in die aktuelle betriebliche Wirklichkeit zu erhalten und verallgemeinerungsfahige Aussagen
zuU gewinnen.

Von uns wurden insgesamt 6 Interviews in 5 Betrieben aus folgenden Branchen durchgefiihrt:

@ Luft- und Raumfahrttechnik. Hier handelte es sich um einen groBen, international eingebundenen
Flugzeughersteller und um ein mittleres, hauptsachlich in der Satellitentechnik tatiges Unterneh-
men;

@ Offentlicher Dienst. Ein groBes Bremer Krankenhaus;

@ Energieerzeugung und -versorgung. Ein Uberregional tatiges Unternehmen, das im Zuge der
Privatisierung der Stromwirtschaft entstanden ist;

@ Stahlerzeugung. Ein Tochterunternehmen eines international organisierten Konzerns.

32 Der vollstandige Leitfaden findet sich im Anhang 3.
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Unsere Interviewpartner hatten in diesen Unternehmen verschiedene Funktionen inne. Es handelte sich um
Betriebs- und Personalrate, um einen betrieblichen Sozialberater sowie um einen Personalmanager. Aus
Grunden der zufalligen Auswahl der Gesprachspartner aber wohl auch aus der Tatsache heraus begriin-
det, dass in fast allen Bereichen der Wirtschaft Betriebsrats- und Managementfunktionen zumeist durch
Manner bekleidet werden, waren unsere Interviewpartner ausschlieBlich méannlichen Geschlechts®. Dieser
Tatbestand stellt einen gewissen Mangel hinsichtlich der eingeschrénkten Blickrichtung auf die betriebliche
Realitat dar, der von uns notgedrungen akzeptiert werden musste.

Die von uns aufgesuchten Betriebe sind bis auf zwei Firmen GroBbetriebe mit einer Mitarbeiterlnnenzahl
zwischen 2000 und 5000 Beschéftigten. Einer der zwei kleineren Betriebe hat ca. 150 Mitarbeiterlnnen, der
andere ca. 300. Leider konnte in letzterem kein Interview durchgefiihrt werden, da der von uns angespro-
chene Betriebsrat plotzlich mit der SchlieBung des bremischen Firmensitzes konfrontiert war und sich ande-
ren Problemen widmen musste.

Die geschlechtsspezifische Zusammensetzung der Belegschaften ist bis auf ein Unternehmen deutlich
maéannlich dominiert. Der Anteil von Frauen betrégt unter 5 %. Frauen sind zumeist in der Verwaltung tatig,
ihr Anteil in Fihrungspositionen ist nochmals deutlich geringer. Nur das von uns besuchte Krankenhaus
weist eine umgekehrte Relation von ménnlichen und weiblichen Beschéftigten auf. In den unteren und
mittleren Qualifikationsbereichen war hier ein klares Ubergewicht von Frauen festzustellen. Auf der Ebene
der Arzteschaft ergaben sich jeweils gleiche Anteile. Leitungsfunktionen wurden jedoch auch hier vorwie-
gend von Mannern ausgefullt.

Hervorstechendes Kennzeichen aller Situationsbeschreibungen war eine groBBe Unsicherheit der betriebli-
chen Verhaltnisse aufgrund schon vollzogener oder noch anstehender weitreichender Umstrukturierungen
und entsprechender Rationalisierungsprogramme. Hier ging es zumeist um einen mehr oder weniger weit-
reichenden Stellenabbau im Zuge von Privatisierungs- oder StrukturanpassungsmaBnahmen. Nur in einem
Betrieb trat trotz eines merklichen Auftragsriickganges diese Problematik nicht auf.

Im Zuge der Auswertung der durchgefihrten Interviews ergaben sich schnell Probleme hinsichtlich der
Anonymisierung der gewonnenen Aussagen. Als wesentliche Schwierigkeit stellte sich hier die Begrenzung
der Erhebung auf gréBere Unternehmen innerhalb der Bremer Region dar, da sich die jeweiligen Interview-
partner relativ leicht einem bestimmten Unternehmen zuordnen lassen. Spricht man in diesem Zusam-
menhang beispielsweise von einem grofBen Unternehmen der Automobilbranche, so ist relativ schnell klar,
dass es sich in der Region Bremen nur um eine einzige Firma, ndmlich um die Niederlassung der Daimler-
Chrysler AG handeln kann. Um diesem Problem zu begegnen, werden im Folgenden keine direkten Zuord-
nungen bestimmter Aussagen zu bestimmten Branchen getroffen. Dieses Vorgehen ist zwar mit dem
Nachteil behaftet, Erkenntnisse Uber die Verhéltnisse innerhalb einer Branche nicht direkt mit der Stellung
des Interviewpartners im jeweiligen Betrieb in Verbindung bringen zu kénnen und somit die spezifische
Betrachtungsperspektive des Interviewten nicht in die Analyse einbeziehen zu kénnen, doch erschien uns
diese Vorgehensweise zur Wahrung der nétigen Anonymitat geboten.

A. Arbeitsorganisation und Arbeitsbelastung

(1) Arbeitsvertrage

In den von uns besuchten Unternehmen waren Uberwiegend tarifvertraglich geregelte Arbeitsverhaltnisse
anzutreffen. Nur ein Unternehmen hat Einzelvertrdge mit den Mitarbeiterlnnen und ist nicht im entspre-
chenden Arbeitgeberverband organisiert. Dieser Betrieb weist im Gegensatz zu allen anderen auch einen
auBerst niedrigen gewerkschaftlichen Organisationsgrad auf.

33 Aus dieser Tatsache erklart sich, warum wir beztiglich der Interviewpartner auch nur die mannliche Sprachform verwenden.
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Daneben werden bei einem weiteren Unternehmen noch Werkvertrage abgeschlossen, in denen freie Mit-
arbeiterlnnen fur die Erstellung bestimmter Entwicklungs- oder Dienstleistungsaufgaben zeitweise beschaf-
tigt sind. Hier gibt es auch in gewissem Umfang befristete Arbeitsvertrage™.

(2) Arbeitszeitmodelle

Die Arbeitszeiten beruhen in fast allen Unternehmen auf der 35-Stunden-Woche. Allerdings gibt es
speziell im Angestelltenbereich auch Ausnahmen, wo flur auBertariflich Beschéftigte zumeist eine vertrag-
lich vereinbarte Arbeitszeit von 40 Stunden selbstverstandlich ist. Auch in dem schon erwdhnten Unter-
nehmen ohne tarifliche Vertragsbindung gilt die 40-Stunden-Woche. In einem Betrieb wurde gerade lber
die Einfuhrung von Teilzeitmodellen auch im Fuhrungskréftebereich verhandelt, um notwendige MaBnah-
men zur Personalreduktion abzufedern.

Aufgrund von Produktionserfordernissen waren in zwei Unternehmen Conti-Schicht-Modelle anzutreffen,
wobei diese Arbeitszeitregelung in einem Unternehmen im Arbeiterbereich vorherrschend ist, wahrend sie
im anderen nur flr bestimmte Betriebsteile Geltung hat.

Schichtarbeit kennzeichnet Uberwiegend auch die Arbeitszeiten im von uns besuchten Krankenhaus. Zu
nennen sind hier vor allem der Pflegedienst, wo das Personal allerdings nach Maoglichkeit so eingesetzt
werden soll, dass ein individuell vertraglicher Schichtrhythmus eingehalten werden kann und der arztliche
Bereich, der durch tberlange Einsatzzeiten bestehend aus einer Kombination von Arbeitszeit und Bereit-
schaftsdienst gekennzeichnet ist.

In unseren Befragungen fielen im Hinblick auf die vertraglichen Arbeitszeitregelungen signifikante Unter-
schiede zwischen Angestellten und Arbeitern sowie zwischen dem eigentlichen Produktionsbereich und
Verwaltungstatigkeiten ins Auge:

Wir konnten feststellen, dass der Fertigungsbereich durch relativ starre Arbeitszeitmodelle gepragt ist und
kaum Maoglichkeiten fur die dort Beschaftigten bestehen, die individuellen Arbeitszeiten selbst festzulegen.
Vielmehr werden die Arbeitszeiten durch die Rhythmen der Produktion vorgegeben. In diesen Bereichen
existieren jeweils auch entsprechende Zeiterfassungssysteme nach dem klassischen Modell der Stempel-
uhr. Allerdings werden die wéchentlichen Arbeitszeiten zumindest bei einem Unternehmen der Auftrags-
lage insofern angepasst, dass Auftragsspitzen durch eine Verldngerung der Arbeitszeiten ausgeglichen
werden, welche bei Produktionsriickgang dann durch Arbeitszeitverklirzung kompensiert werden kdnnen.

Im Angestelltenbereich stellt sich die Situation anders dar. Hier herrschen Gleitzeitmodelle vor, in denen die
Mitarbeiterlnnen Uber bestimmte Kernarbeitszeiten hinaus selbst bestimmen kénnen, wie sie ihre individu-
elle Arbeitszeit arrangieren wollen. Die Arbeitszeiten werden durch Zeiterfassungssysteme Uberwacht. Die
sich ergebenden Differenzen von tatsachlich geleisteten und vertraglich vereinbarten Arbeitsstunden wer-
den in personlichen Zeitkonten erfasst, fur die in mehreren Betrieben eine so genannte ,Ampel-Regelung”
vereinbart ist™.

34 Auf die Problematik angesprochen, dass diese Vertragsform von vielen Firmen dazu genutzt wiirde, die so beschéftigten Mitarbeiterlnnen mit dem vagen
Versprechen einer eventuellen Festanstellung zu Hochstleistungen zu treiben, wurde uns allerdings versichert, dass dies im Unternehmen nicht der Fall sei
und Firmenleitung wie Betriebsrat sehr genau darauf achten, dass diese Vertragsform von den jeweiligen Abteilungsleitern nicht auf diese Weise miss-
braucht wiirde. Zwar kénne es in dem einen oder anderen Fall vorkommen, dass sich aus einem befristeten Anstellungsverhaltnis ein Dauerarbeitsplatz
ergébe, doch werde in der Regel schon bei Beginn des Vertragsverhaltnisses klargestellt, dass es sich tatsachlich nur um eine befristete Anstellung han-
dele. Aus anderen Standorten des Konzerns sei die Praxis, befristete Mitarbeiterlnnen mit der Aussicht auf Festanstellung zu ,kddern” aber durchaus
bekannt.

35  Konkret gestaltete sich diese ,Ampel-Regelung” so, dass jeweils zwei Grenzen fiir die Uberschreitung bzw. Unterschreitung der vertraglichen Arbeitszeit
festgelegt sind. Bewegt sich ein Arbeitnehmer zwischen diesen Grenzen, liegt er sozusagen im griinen Bereich. Uberschreitet sein Zeitkonto die erste Ober-
bzw. Untergrenze, ist der jeweilige Vorgesetzte angehalten, ihn auf den notigen Ausgleich des Arbeitszeitkontos hinzuweisen. Sammelt er weiterhin Plus-
bzw. Minusstunden an, ist der Vorgesetzte verpflichtet, Abhilfe zu schaffen. Dies geschieht einerseits durch die Anordnung von ,Zwangsurlaub”, anderer-
seits kdnnen in zwei der von uns betrachteten Unternehmen angefallene Plusstunden auch finanziell entgolten werden. Weiterhin ist in mehreren Betrie-
ben auch die Moglichkeit gegeben, Mehrarbeitsstunden in ein Langzeitkonto zu tberfihren und zu gegebener Zeit ,abzufeiern”. Dies fuhrt bei einem
Betrieb, der sehr stark projektbezogen arbeitet, zu sehr groBen Stundenkontingenten in den Langzeitkonten. Hier wird zum Teil Gber mehr als zwei Jahre
bis zu 60 Stunden wdchentlich gearbeitet. Die angefallene Mehrarbeit wird von den Beschéftigten zusammen mit dem wéhrend dieser Zeit aufgelaufe-
nen Jahresurlaub nach Abschluss des jeweiligen Projektes in einem bis zu einem halben Jahr dauernden Urlaub ausgeglichen. In einem anderen Betrieb
werden die Zeitkonten dagegen bei einer bestimmten Obergrenze rigoros gekappt, Mehrarbeit kann dann weder monetar, noch durch ,Abfeiern” abge-
golten werden.
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Mit diesen Regelungsmodellen wurden unterschiedliche Erfahrungen gemacht. Wahrend im Beschéftigten-
segment der unteren und mittleren Angestellten allgemein zumeist wenig Probleme auftreten und die
jeweiligen Zeitkonten nur in bestimmten Abteilungen oder bei bestimmten Ausnahmeféllen signifikante
Differenzen zum Soll-Wert aufweisen, ergeben sich bei der Einhaltung der vertraglichen Arbeitszeiten im
oberen Segment der Angestellten in fast allen Unternehmen dauerhafte Schwierigkeiten. Zumeist haben
die Mitarbeiterlnnen groBe Mengen an Plusstunden auf ihren Zeitkonten angesammelt, die zwar formell
durch Freizeitausgleich abgegolten werden konnen, doch wird dies von den Beschéftigten nicht immer in
Anspruch genommen. Betriebliche Notwendigkeiten und das Gefihl der individuellen Verantwortlichkeit
fur den Abschluss bestimmter Arbeiten verhindern nach Einschatzung unserer Gesprachspartner bei vielen
Beschaftigten eine Umsetzung geltender betrieblicher Regelungen. Ein Interviewpartner formulierte hierzu:

. Teilweise spielt der Kollege ganz gut mit, weil er einfach dann auch sagt ,ich bin unentbehrlich
und ich kann gar nicht abfeiern und wie soll ich das machen”.

Diese Einstellung trifft in vielen Fallen auf das Wohlwollen der Vorgesetzten, die ihr Interesse am termin-
gerechten Fortgang der Arbeiten oft Uber die Umsetzung geltender Arbeitzeitregelungen stellen.

Um die entsprechenden Regelungen dennoch durchzusetzen, bedarf es zumeist eines zusatzlichen Druckes
des Betriebsrates, der allerdings immer wieder vor die Schwierigkeit gestellt ist, Mehrarbeit im Rahmen von
Gleitzeitvereinbarungen nicht so effizient beeinflussen zu kénnen wie direkte Uberstunden, die schon im
Vorfeld der Genehmigung bedurfen.

.Wir als BR bekommen das (lberlange Arbeitszeiten) nie mit und wenn, ist das immer Wochen
spater”.

Zwar hatten die Betriebs- oder Personalréte in allen Féllen einen Uberblick tber die aktuelle Entwicklung
der Arbeitszeiten, doch kann immer nur im Nachhinein reagiert und auf die Abgeltung der angefallenen
Mehrarbeit hingewirkt werden.

Im Bereich der oberen Hierarchieebenen des Managements gibt es zumeist keine oder recht unzuléngliche
Arbeitszeiterfassungssysteme. So wird in einem Betrieb zwar der Arbeitsbeginn, nicht aber das Arbeitsen-
de erfasst. Eine frihere Regelung, bei der Daten auch flr das Arbeitsende erhoben wurden, war durch die
Betriebsleitung vor einiger Zeit aufgehoben worden. Unser Gesprachspartner vermutete in diesem Zusam-
menhang, dass die erfassten Arbeitszeiten wohl so deutlich Uber den arbeitsvertraglichen Vereinbarungen
gelegen hatten, dass sich bei den betroffenen Mitarbeiterlnnen Unmut breit gemacht héatte.

.Und die haben diverse Mehrarbeit gebracht und das erzeugt natdrlich auch Unzufriedenheit”.

Um diesem Problem zu begegnen hatte die Geschaftsleitung eben die vollsténdige Zeiterfassung wieder
abgeschafft. Ahnlich wurde auch im Arztebereich des Krankenhauses verfahren, wo ein geplantes Zeit-
erfassungssystem mit dem Verweis auf die entstehenden Kosten durch nun sichtbare Mehrarbeit nicht
realisiert wurde.

(3) Uberstunden

Im Gegensatz zur Problematik GberschieBender Gleitzeitkonten spielen Uberstunden in fast allen Betrieben
kaum eine Rolle. Exemplarisch war hier die Aussage eines Betriebsrates:

L, Wir haben hier eine Kultur etabliert, wo das Thema Arbeitszeit relativ restriktiv gehandhabt wird”.

Alle von uns befragten Betriebsrate waren bemdiht, ihre Handlungen an dem Grundsatz ,Arbeitsplatze statt
Mehrarbeit” zu orientieren und nur in begriindeten Féllen Uberstunden zu genehmigen.

Eine Ausnahme stellte nur das von uns besuchte Krankenhaus dar, wo im Pflegedienst und vor allem im
Arztebereich groBe Mengen an Uberstunden anfallen. Zuséatzlich gibt es hier das Problem, dass Mehrarbeit
bei den Arzten und Arztinnen weder finanziell, noch regelméaBig durch Freizeit ausgeglichen werden kann.
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(4) Personalreserve

Die Notwendigkeit, Mehrarbeit zu leisten, ergibt sich in allen von uns besuchten Unternehmen zumindest
teilweise aus einer fehlenden oder zu kleinen Personalreserve. Zwar kann im Schichtbetrieb, bei Krankheit
oder sonstigen Ausfallen, zumeist auf zusatzliche Arbeitskrafte (Springer) zuriickgegriffen werden, doch
wurde diese Personalreserve in den meisten Betrieben in den letzten Jahren abgebaut.

Allgemein ergaben sich auch hier Differenzen zwischen dem Produktions- und dem Angestelltenbereich.
Gewahrt die technische und organisatorische Struktur der Fertigung eine gewisse Planungssicherheit, so
kann gerade im Bereich von Projektarbeit und hier speziell in Entwicklungsabteilungen nur selten der
genaue Arbeitsanfall vorherbestimmt werden. Da in diesen Bereichen zumeist kein zusatzliches Personal
bei Mehrbelastung durch unvorhergesehene Probleme oder durch den Ausfall von Mitarbeiterinnen ein-
gesetzt werden kann, missen Arbeiten von Kolleginnen zuséatzlich tbernommen werden.

(5) Maximale Arbeitszeiten

In den von uns befragten Betrieben gibt es zumeist keine genau festlegbare Grenze der Arbeitszeiten.
Zwar gilt fir alle natlrlich die Obergrenze der gesetzlichen Arbeitszeitregelung von 10 Stunden taglich,
doch gewannen wir den Eindruck, dass diese Grenze oftmals Uberschritten wird. Dies bestatigten unsere
Gesprachspartner speziell fir den Bereich der leitenden und héher qualifizierten Angestellten. Hier bilden
einzig objektive Gegebenheiten, wie die Offnungszeiten des Betriebes u. &. ein Hindernis gegen eine wei-
tere Arbeitszeitausdehnung in Belastungsspitzen. Ein Interviewpartner sagte in diesem Zusammenhang mit
einem Lacheln,

.Um 18 Uhr wird hier im Sommer die Klimaanlage abgestellt. Und das wird als stérend empfun-

“

den”.

Besonders im Falle des Conti-Schicht-Betriebes, bei dem in der Produktion immer Probleme auftauchen
konnen, ,finden Flihrungskréfte immer Beschéftigung”.

Allgemein lieB sich feststellen, dass im Bereich der Fiihrungskrafte und in den Entwicklungsabteilungen viel-
fach Uber den gesetzlich vorgegebenen Arbeitzeitrahmen hinaus gearbeitet wird. Von betrieblicher Seite
gibt es kaum wirkungsvolle MaBBnahmen dem entgegenzutreten, denn ein Regelsystem gegen Uberlange
Arbeitszeiten gibt es speziell auf der Ebene der leitenden Angestellten in keinem Fall.

(6) Arbeiten zuhause

Im gleichen thematischen Zusammenhang stand fir uns die Frage, ob Arbeit auch auBerhalb des Betrie-
bes, zuhause verrichtet werden kénne. Hier lie sich im Angestelltenbereich eine Tendenz erkennen, liegen
gebliebene Arbeiten mitzunehmen, um sie in der Freizeit zu erledigen.

~Man nimmt schon Arbeit mit nach Hause, um sie fertig zu kriegen”.

Weiterhin war bei zwei Firmen die Mdaglichkeit gegeben, sich von auBerhalb ins firmeneigene Netz einzu-
loggen. Dies wird in einem Betrieb speziell von hochqualifizierten Entwicklungsingenieurlnnen genutzt, um
ihre Arbeitszeit zwischen Betrieb und Wohnung aufzuteilen. In einem anderen Betrieb wird die Anbindung
ans Intranet flr den direkten Eingriff bei Produktionsstérungen genutzt. Die betreffenden Mitarbeiterinnen
kdnnen so entscheiden, ob ihre Anwesenheit im Betrieb notwendig, oder ob die Stérung online zu behe-
ben ist. In diesem Betrieb wurde zur Zeit unseres Interviews auch die Mdéglichkeit diskutiert, ob es Fachin-
formatikerlnnen nicht ganzlich freigestellt werden sollte, wo sie ihre Arbeit verrichten wollen, denn wichtig
sei letztlich nur das Arbeitsergebnis, nicht der Ort, wo es erbracht wird.

Ob diese Moglichkeiten von den betroffenen Mitarbeiterlnnen neben einer effizienteren Gestaltung der
individuellen Arbeitszeit auch zur besseren Verbindung von Arbeit und Familie bzw. Freizeit genutzt wer-
den, war leider nicht zu ermitteln.
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Anzumerken ist in diesem Zusammenhang noch die Ubereinstimmende Aussage fast aller Gesprachspart-
ner, dass die Beschaftigung mit aktuellen Problemen und Aufgaben in der Arbeit bei vielen Mitarbeiterin-
nen mit dem Verlassen des Werkstors nicht authort: ,Man nimmt die Arbeit im Kopf mit nach Hause”,

(7) Urlaub

Auf die Frage, welche Kriterien die Gewdhrung des Jahresurlaubs fiir die einzelnen Mitarbeiterinnen
bestimmen, erhielten wir Gberwiegend die Antwort, dass auBerhalb von bestimmten Notfallsituationen, in
denen die Anwesenheit eines bestimmten Beschéftigten zwingend erforderlich ist, der Jahresurlaub in
Absprache mit den jeweiligen Kolleginnen frei genommen werden kann. Allgemein galt die Maxime, ca.
70 % des Urlaubes auch in dem jeweiligen Jahr zu nehmen und Resturlaube mdglichst nicht ins neue Jahr
zu Ubertragen. Eine Ausnahme bildete wie schon erwahnt ein kleinerer Betrieb, in dem Jahresurlaube
zugunsten von Projektarbeit angespart und nach Abschluss des betreffenden Projektes genommen wer-
den mussen.

Das Problem, dass Mitarbeiterlnnen ihren Urlaub aufgrund einer hohen Identifikation mit ihrer Arbeit und
aus dem Geflhl heraus, ohne ihre Anwesenheit konnten bestimmte Aufgaben nicht erledigt werden, nicht
nehmen, spielte in den anderen Unternehmen kaum eine Rolle. Ein Gesprachspartner machte hierzu aller-
dings folgende Aussage:

.Wir haben solche Erscheinungsformen vereinzelt auch gehabt, wo Leute auf Grund subjektiver
Festlegungen ... gemeint haben, sie seien unabkémmlich”.

Allgemein sei dieses Verhalten allerdings nicht Ublich.

Bei der Inanspruchnahme von Bildungsurlaub ergab sich ein weniger einheitliches Bild. So nehmen Beschéf-
tigte in zwei Betrieben die ganze Bandbreite von Angeboten war, wahrend in einem weiteren Betrieb
zumeist der qualifikatorische Aspekt im Vordergrund steht. In allen anderen Firmen spielt Bildungsurlaub
gar keine Rolle. Die Quote liegt fir alle Beschéaftigten hier unter 1 %. Nur bei Betriebsraten und Ver-
trauensleuten ist sie deutlich héher.

(8) Organisationsstruktur und Fiihrungsverhalten

Das Fuhrungsverhalten der Vorgesetzen wurde Ubereinstimmend als kollegial und mitarbeiterorientiert
beschrieben. Dabei gibt es allerdings Unterschiede hinsichtlich der Arbeitsaufgabe und der personellen
Zusammensetzung der Abteilungen.

In Abteilungen mit hoher qualifizierten Mitarbeiterlnnen herrschen zum Teil recht lockere Umgangsformen
vor, Vorgesetzte haben vermehrt Koordinationsfunktionen. Anders in produktionsnahen Abteilungen. Hier
wurde vereinzelt auch Uber recht dirigistische Flhrungsstile berichtet. Ein recht autoritdrer Fihrungsstil
herrscht auch in der Arzteschaft des von uns besuchten Krankenhauses vor. Unser Gesprachspartner
beschrieb eine stark hierarchisierte Struktur, in der ein ausgepragtes Statusdenken anzutreffen ist. Im
Pflegedienst ist allerdings auch hier ein kollegialer Fiihrungsstil vorherrschend.

In zwei Betrieben gibt es zwischen Betriebsrat und Geschéftsleitung vereinbarte Leitlinien zur Mitarbei-
terlnnenfiihrung. In einem weiteren sind einige Grundsatze des personlichen Umgangs fixiert. Die Umset-
zung dieser Vereinbarungen bereitet nach Aussage unserer dortigen Gesprachspartner jedoch erhebliche
Probleme.

In den von uns besuchten Unternehmen wird in vielen Bereichen teamorientiert gearbeitet. Als Team ver-
stehen sich einzelne Projektgruppen aber auch kleinere Abteilungen und Arbeitsgruppen. Allgemein wurde
die Arbeit in den Teams als kollegial und ohne gravierende zwischenmenschliche Probleme beschrieben.
Die Formen des Umgangs miteinander sind dabei zumeist eng an die Person des jeweiligen Teamleiters
gebunden. Oder wie ein Gesprachspartner formulierte:

., Wie bei die Fische, der Kopf bestimmt wo’s langgeht”.
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Probleme tauchen allerdings dann auf, wenn der

... Termin oder der Kostendruck zu sehr auf die unteren Level durchgedrickt wird. ... und wenn
der einzelne Programmierer oder der einzelne Konstrukteur sich verantworten muss knallhart far
die Folgekosten, die er verursacht. ... und dann zerféllt so'n Team eigentlich”

Diese Situationen treten speziell dann ein, wenn bei der Projektplanung Einschatzungsfehler gemacht wer-
den und der jeweilige Vorgesetzte nicht bereit ist, zusatzlich auftretende Kosten gegentber der Firmenlei-
tung zu verantworten. Dieses Fiihrungsverhalten wurde letztlich fur einen sehr starken Konkurrenzdruck im
Team verantwortlich gemacht.

Ein Gesprachspartner machte in diesem Zusammenhang auf den Umstand aufmerksam, dass die in der Fer-
tigung vorherrschende Leistungsentlohnung zu einem gesteigerten Selbstbewusstsein der Mitarbeiterin-
nen und zu eindeutigeren Strukturen gefuhrt hatte:

.Da kann die Flihrungskraft machen, was sie will, das Entscheidende ist, dass die arbeitsvertraglich
geregelte Leistung erbracht wird”.

Eine klare Aufgabenbestimmung und eine definierte Arbeitsleistung verhindern hier offensichtlich eine wei-
tere Ausdehnung der Arbeitszeit und der Arbeitsbelastung Uber die festgesetzten Normen hinaus.

Speziell in den Entwicklungsabteilungen und in projektbezogen arbeitenden Teams ist diese organisatori-
sche Klarheit nicht immer gegeben. Da hier nur bedingt auf Erfahrungen bei der Durchfiihrung &hnlicher
Projekte zurlickgegriffen werden kann, ergeben sich immer wieder unvorhergesehene Terminverschiebun-
gen und zusatzliche Arbeiten, die nur durch eine erhéhte Arbeitsleistung bewaltigt werden kénnen. In sol-
chen Situationen kommt es zu einer erheblichen Ausdehnung der Arbeitszeiten. Mindestens in einem
Betrieb sind diese durch die Arbeitsumstande erzwungenen Mehrbelastungen zum Regelfall geworden,
oder wie unser Gesprachspartner formulierte: ,Das ist Tagesalltag”.

Probleme mit der Organisation des Unternehmens, die zu einer zuséatzlichen und oft unvorhersehbaren
Arbeitsbelastung fuhren, treten auch in einem anderen Bereich auf. Bei einem international organisierten
Betrieb fuhrt speziell im Angestelltenbereich die Verteilung mancher Abteilungen auf unterschiedliche
Standorte zu einem sehr hohen Koordinationsaufwand. Unterschiede bei den Arbeitszeiten an den jewei-
ligen Standorten sowie viele Dienstreisen, bei denen die Arbeitsbelastung schnell die 10-Stunden-Grenze
Uberschreitet, haben negative Auswirkungen auf das Privatleben der betroffenen Mitarbeiterlnnen.

Diese Probleme stellen sich in einem anderen transnational eingebunden Unternehmen offensichtlich nicht.
Die Organisationsstruktur wurde als sehr effizient beschrieben, die Kommunikation innerhalb und zwischen
den Abteilungen funktioniert scheinbar gut. Kurze Dienstwege sowie die Maxime, Probleme zuerst mit
dem bzw. der zustandigen Mitarbeiterln und nicht mit der jeweiligen Abteilungsleitung zu besprechen, sor-
gen hier flr einen recht reibungslosen Ablauf. Aufféllig war eine ausgepragte Kultur des Miteinanders,
wenngleich Schwierigkeiten in der Kooperation verschiedener Abteilungen natirlich auch hier auftreten.

B. Gesundheitsschutz und Gesundheitsférderung

Nach Einschatzung unserer Gesprachspartner wird dem betrieblichen Gesundheitsschutz in allen Unter-
nehmen eine gewisse Bedeutung zugemessen. Die Aussagen reichten von

AU, das ist das Hochste, was uns alle rihrt”,
bis hin zu:
,Wird schon ernst genommen, das Thema”.

Diese beiden Aussagen machen jedoch zugleich Differenzen in der Wertigkeit des Themas innerhalb der
jeweiligen Betriebe deutlich. In drei der von uns untersuchten Firmen bildet die Gesundheitsférderung mit
eigenen Projekten und Kampagnen ein zentrales Moment der Firmenpolitik. Gesundheitsschutz ist
Fihrungsaufgabe. In den anderen Unternehmen werden trotz der Bedeutung, die dem Thema offiziell ein-
geraumt wird, nur wenige konkrete MaBBnahmen umgesetzt.
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Anders stellte sich die Situation in Punkto Arbeitsschutz dar. Hier ist bei allen Betrieben ein sehr hoher Stan-
dard realisiert. Exemplarisch war hier die Aussage:

 Wir haben hier einen hohen arbeitsmedizinischen Standard, weil wir kbnnen uns es auch nicht
leisten, dass wir Mitarbeiter falsch einsetzen und dass sich ihre Gesundheit rapide verschlechtert”.

Bei unseren Gesprachen zeigte sich, dass die Einordnung des Arbeitsschutzes als Fihrungsaufgabe und
eine entsprechende organisatorische Zuordnung dieses Aufgabenbereiches zur Ebene der Abteilungs- und
Teamleiter bessere Resultate erbringt, als die Bildung einer Stabsstelle Arbeitsschutz. Hier entsteht schnell
das Problem, die Durchftihrung notwendiger MaBnahmen mit Hinweis auf die Zustandigkeit dieser sepa-
raten Abteilung aus den unmittelbaren Arbeitsaufgaben der Fiihrung auszugliedern. Sie haben dann fur die
Flhrungskrafte nicht mehr den gleichen Stellenwert.

Deutliche Probleme ergeben sich in den von uns besuchten Betrieben bei der Umsetzung von MaBnah-
men, die Uber die gesetzlichen Mindeststandards hinausgehen:

.Die Einhaltung der gesetzlichen Mindestnormen ist schon nicht ohne. Die Umsetzung dariber hin-
ausgehender Zielsetzungen ist dann natdrlich noch schwieriger. Und das ist unser Problem. Wir
haben als Betriebsrat ein hohes Konfliktfeld gerade auf dem Gebiet Gesundheit”

Zumeist werden einzelne Programme durchgefiihrt, die gezielt an bestimmten Krankheitssymptomen wie
z.B. Rickenproblemen ansetzen sollen. Umfassendere Konzeptionen, die die betriebliche Gesundheitsfor-
derung zu einem integralen Bestandteil des Handelns aller machen, sind zwar teilweise vorhanden, werden
aber nicht konsequent umgesetzt.

Ubereinstimmend formulierten unsere Gesprachspartner eine groBe Skepsis hinsichtlich der Umsetzbarkeit
betrieblicher GesundheitsférderungsmaBnahmen.

Exemplarisch sei hier die Aussage eines Personalchefs angefihrt:

.Die Idee, dass es eine betriebliche Gesundheitsvorsorge geben kann, ist eine faszinierende Idee,
doch sie ist weit weg von den Moglichkeiten. Das sagen auch andere Personalchefs”.

Auf der Ebene der Fihrungskrafte konstatierten unsere Gesprachspartner eine oftmals gering ausgeprag-
te Sensibilitat fir Fragen der Gesundheitsférderung. Dieses Thema werde in Schulungen fur Vorgesetzte
zumeist nur nachrangig behandelt oder nur bei Bedarf, auf Nachfrage der leitenden Mitarbeiterlnnen in
Schulungen einbezogen.

Positive Erfahrungen wurden mit Gesundheitszirkeln gemacht. Durch die Einbeziehungen der Betroffenen
konnte ihr Wissen um Krankheitsursachen und betriebliche Zusammenhange genutzt werden, um Verbes-
serungen bei Arbeitsablaufen, Arbeitsumgebung usw. durchzuftihren, denn das

... Wissen um die Krankheitsursachen hat nicht das Personalwesen, sondern der Meister oder Kol-
lege vor Ort hat das”

Gleichzeitig wurde aber deutlich, dass dieses Instrument in einigen Betrieben auf Seiten der Geschaftlei-
tung eine weniger positive Aufnahme findet, da es mit einem zusatzlichen Ressourceneinsatz verbunden
ist. Im Zuge eines allgemeinen Sparzwanges erscheinen Gesundheitszirkel vielfach als tberflissiger Kosten-
faktor.

(1) Krankenstand

Der Krankenstand wurde in allen Betrieben von unseren Gesprachspartnern als relativ niedrig beschrieben.
Dort, wo wir konkrete Angaben erhielten, liegt er zwischen 3,5 und 4 %. Hohere Ausfallzeiten gibt es
speziell im Pflegedienst des Krankenhauses mit 13 % und in einzelnen Betriebsteilen anderer Firmen in
wohl &hnlicher Hohe.
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Allgemein war festzustellen, dass die Zahl der Krankmeldungen aber auch die Dauer der jeweiligen Aus-
fallzeiten in den letzten Jahren riicklaufig ist. Dies wurde vor allem auf die angespannte Situation am
Arbeitsmarkt und die latente Gefahr des Arbeitsplatzverlustes zurlickgefuhrt. Im gleichen Zusammenhang
wurde von unseren Gesprachspartnern darauf hingewiesen, dass im Angestelltenbereich Krankmeldungen
oft schon fur den ersten Krankheitstag eingereicht werden, ohne dass hierzu eine Verpflichtung besteht.

Interessant in diesem Zusammenhang war die diesem Trend entgegen stehende Feststellung eines
Gesprachspartners, dass vermehrte Krankmeldungen besonders dann auftreten, wenn die jeweiligen Mit-
arbeiterlnnen von groBer Unsicherheit hinsichtlich ihrer beruflichen Zukunft betroffen sind. Die Ankindi-
gung, dass innerhalb des Betriebes in den nachsten zwei Jahren eine Reihe von Umsetzungen erfolgen soll-
te, verursachte hier eine dramatische Zunahme des Krankenstandes.

Weiterhin konnten wir feststellen, dass in allen Betrieben eine negative Korrelation zwischen Einkommen
und der Stellung in der Hierarchie auf der einen Seite und der Haufigkeit und Dauer von Erkrankungen auf
der anderen Seite besteht.

Ein Gesprachspartner machte zusatzlich auf das Phdnomen aufmerksam, dass in seinem Betrieb keinesfalls
altere Mitarbeiterinnen zur Gruppe mit den haufigsten Fehltagen gehéren, sondern dass mannliche Mitar-
beiter im Alter von ca. 30 Jahren mit ungefahr 5-jahriger Betriebszugehdrigkeit besonders hohe Fehlzeiten
aufweisen. Eine Erklarung flr dieses Phdnomen war trotz intensiver Ursachenforschung noch nicht gefun-
den worden.

(2) Ursachen

Neben alljghrlich wiederkehrenden Grippewellen und einer sinkenden Zahl von Arbeitsunfallen wurden uns
auf die Frage nach haufigen Krankheitsursachen Riicken- und Muskelerkrankungen, Herz-Kreislauf- sowie
Magen- und Darmerkrankungen genannt. Besonders Riickenleiden gewinnen in allen Betrieben zuneh-
mend an Bedeutung. Doch auch psychische Erkrankungen haben einen wachsenden Anteil bei den Krank-
heitsursachen.

(3) Psychische Belastungen/Stress

Auf unsere Frage nach dem Stellenwert von psychischen Belastungen und Stress bekamen wir leider nur
wenig detaillierte Antworten. Zumeist wurde auf die Zustandigkeit des betriebsarztlichen Dienstes verwie-
sen. Festzustellen war jedoch, dass von allen unseren Gesprachspartnern die Stressbelastung der Beschaf-
tigten als relativ hoch eingeschatzt wurde. Hier wurden vor allem ein hohes Arbeitstempo, eine zuneh-
mende Arbeitsverdichtung und ein hoher Grad von Verantwortlichkeit der einzelnen Mitarbeiterlnnen fir
das jeweilige Arbeitsergebnis angefihrt.

Ein Interviewpartner machte beispielsweise auf die hohe Belastung von Beschaftigten aufmerksam, die auf
Steuerstéanden tatig sind. Da bei Stérungen des Betriebes oft in Sekunden reagiert werden misse und
Fehlentscheidungen schnell zu Millionenschaden fiihren kénnten, sei die Stressbelastung in solchen
Situationen extrem hoch. Hierfurr fehlen betriebliche Bewaltigungskonzepte.

Ahnliche Beschreibungen erhielten wir auch in Hinblick auf die Abwicklung von Projekten. Auch hier treten
immer wieder Situationen auf, in denen einzelne Mitarbeiterlnnen Uber ihre Leistungsgrenze hinaus gefor-
dert sind und Fehlentscheidungen groBe finanzielle Schaden fir den Betrieb nach sich ziehen kénnen.

Wachsende Belastungen wurden auch im Zusammenhang mit betrieblichen Kostensenkungsprogrammen
geschildert,

~weil einerseits von den Kollegen und Kolleginnen z.B. in der Entwicklung Hochleistung gefordert
wird, mit Mehrarbeit, ... arbeiten wirklich an sechs Tagen in der Woche und mehr als sieben Stun-
den am Tag und dann gleichzeitig noch appelliert wird, wir missen sparen”.
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Ein eng begrenzter Kostenrahmen und die damit verbundene Notwendigkeit, technische Lésungen mit
einem maoglichst geringen Ressourcenaufwand zu bewaltigen, fuhrt hier ebenso zu Belastungen der
Beschéftigten, wie die zum Teil schlechte materielle Ausstattung der Abteilungen.

Allgemein vermittelten unsere Gesprachspartner den Eindruck, dass psychische Belastungen durchaus eine
wachsende Rolle im betrieblichen Alltag spielen, kausale Zusammenhange mit den Arbeitsbedingungen
innerhalb des betrieblichen Gesundheitsmanagements jedoch entweder nur oberflachlich hergestellt oder
verleugnet werden:

.Das Problem hier im Hause ist, dass Stressfaktoren hingenommen werden ohne sich Gedanken zu
machen, was wirklich an Belastungen existiert”.

Ein Gesprachspartner formulierte die Absicht, gerade im Bereich psychischer Belastungen das Mittel der
qualifizierten Gefahrdungsanalyse einzusetzen, um Ursachen identifizieren zu kénnen.

.Es gdbe die Méglichkeit im Rahmen einer qualifizierten Gefdhrdungsbeurteilung das Thema psy-
chische Belastungen zu durchleuchten. Ich kenne keinen Betrieb ... der das Thema aufgegriffen
hat ..., dass daraus MalBnahmen resultieren, die sich auf die Arbeitsorganisation, Arbeitsaufteilung
usw. dann ausgewirkt haben. Wir sind sehr wohl daran interessiert, als BR insbesondere, das
Thema Gefdhrdungsbeurteilung hier so zu starten, dass wir auch damit den Themenkreis psychi-
sche Belastungen entsprechend erfassen kénnen und dann auch Rickschlisse ... auf die mégli-
chen betrieblichen Quellen schlieBen kénnen”.

Problematisch erscheint jedoch die Umsetzbarkeit derartiger Vorhaben. Unser Gesprachspartner schilderte
einen Mangel an Fachwissen. Zudem fehlen seiner Meinung nach praktikable Konzepte.

C. Suchterkrankungen

Auf die Frage nach im Betrieb anzutreffenden Suchtproblemen, stellten unsere Gesprachspartner einhellig
den Alkoholmissbrauch in den Vordergrund. Daneben spielt in einigen Unternehmen das Thema ,Rauchen
am Arbeitsplatz” eine aktuelle Rolle. Andere Formen von Abhangigkeitserkrankungen wie auch nichtstoff-
liche Stichte sind dagegen kaum anzutreffen. Einzig der Missbrauch von Medikamenten wurde in drei
Betrieben als vereinzelte Erscheinung angesprochen.

Auffalligkeiten durch Suchterkrankungen und hier speziell durch Alkoholmissbrauch treten nach den Erfah-
rungen unserer Gesprachspartner in allen Bereichen der jeweiligen Unternehmen auf. Hier lassen sich kaum
Unterschiede zwischen Angestellten und Arbeitern feststellen. Eine Ausnahme bildete hier das von uns
besuchte Krankenhaus, in dem es nach Einschitzung unseres Gesprachspartners in der Arzteschaft durch-
aus groBere Probleme mit Medikamentenmissbrauch gibt.

Unsere Frage, ob es Anzeichen fiir einen Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastungen und Suchterkran-
kungen gibt, wurde von unseren Gesprachspartnern nur mit allgemeinen Einschatzungen beantwortet,
denn

wunserer Erfahrung nach ist es enorm schwer, einen kausalen Zusammenhang zu konstruieren”.
Gleichzeitig erhielten wird jedoch auch Aussagen wie die folgende:
,Es gibt die Beobachtung, dass das Risiko steigt mit der Arbeitsbelastung”.

Weiterhin wurde die Vermutung gedufBert, dass die innerhalb der Schichtarbeit erfahrenen Belastungen
durchaus ein ernstzunehmender Faktor bei der Ausbildung einer Suchterkrankung seien.

In fast allen Betrieben gibt es zumeist schon seit langerer Zeit ein striktes Alkoholverbot. Begriindet wurde
diese MaBnahme unter anderem mit hohen, durch Alkohol verursachten Unfallzahlen.

Dem Thema Alkoholismus wird in allen Unternehmen eine recht groBe Sensibilitdt entgegengebracht. Auch
gibt es in je unterschiedlicher Form Regelungen fir den Umgang mit betroffenen Mitarbeiterinnen.
Wahrend in drei Betrieben Verfahrensweisen explizit durch Betriebsvereinbarungen geregelt sind, wird in
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den restlichen auf eine mehr informelle Weise mit der Problematik umgegangen. Diese informelle Hand-
habung funktioniert dabei in einem GroBbetrieb so zufrieden stellend, dass fir den Abschluss einer
Betriebsvereinbarung kein Bedarf gesehen wird. In einem kleineren Unternehmen entstand allerdings der
Eindruck, dass bei der hier gelaufigen Praxis des personlichen Gesprachs unter Kolleglnnen und mit der
Geschéftsleitung Defizite vorhanden sind.

Die organisatorische und personelle Einbindung der Suchtkrankenhilfe ist von Betrieb zu Betrieb recht
unterschiedlich. Wahrend in einem Unternehmen eine professionelle Suchtberatung durch einen im Unter-
nehmen tatigen Sozialberater angeboten wird, obliegt diese Tatigkeit in zwei weiteren Firmen teilweise
oder ganz freigestellten Personen, die als Betroffene friher selbst Erfahrungen mit Alkoholabh&ngigkeit
gemacht haben. In einem anderen Unternehmen war die Suchtkrankenhilfe friher durch ein eigenes Team
durchgefiihrt worden. Seit einiger Zeit werden diese Aufgaben von einer Beratungsfirma wahrgenommen.

Allgemein konnten wir feststellen, dass die verschiedenen Konzepte der Suchtkrankenhilfe im Hinblick auf
Alkoholerkrankungen eine hohe Alltagstauglichkeit bewiesen haben. Dieser Problembereich schien bis auf
ein Unternehmen personell wie organisatorisch gut abgedeckt zu sein.

Beziiglich anderer Suchterkrankungen ergab sich allerdings ein abweichendes Bild. Hier schilderten unsere
Gesprachspartner mehrfach das Problem, betroffene Mitarbeiterlnnen nicht identifizieren zu kénnen, da sie,
anders als Alkoholikerinnen, wenig Auffélligkeiten zeigen.

,(Das) ... ist eine andere Schiene. Das Iduft mehr Uber Arzte. Auffélligkeiten am Arbeitsplatz sind
nur schwer einzuordnen”.

Dies relativiert zu einem gewissen Grade die Aussagen unserer Gesprachspartner Uber die im Betrieb auf-
tretenden Suchterkrankungen. Da andere Erkrankungen als Alkoholismus nur bedingt zu Auffalligkeiten
fuhren, werden sie schlicht nicht wahrgenommen.

Das Problem, von Suchterkrankungen betroffenen Mitarbeiterinnen immer nur im Nachhinein, wenn sie
auffallig werden, Hilfen anbieten zu kénnen, wurde von unseren Gesprachspartnern Ubereinstimmend for-
muliert: ,,Vorher kommen wir da nicht ran”.

In allen Unternehmen ist die Motivation ein hohes Niveau der betrieblichen Suchtkrankenhilfe aufrecht zu
erhalten, durch eine Kombination unterschiedlicher Faktoren bestimmt. Zu nennen sind hier die stark emp-
fundene Fursorgepflicht der Geschaftsleitung aber besonders des Betriebsrates gegeniliber den Mitarbei-
terlnnen bzw. den Kolleginnen. Weiterhin besteht auf Seiten der Geschéftsleitungen ein groB3es Interesse
an der Erhaltung der Arbeitskraft und an der Sicherung von individuellem Know-how. Gerade bei Unter-
nehmen, die spezifische Anforderungen an die Ausbildung ihrer Beschaftigten stellen, ist dieses Motiv stark
vertreten. Zusatzlich spielen immer auch Kostenfaktoren einen Rolle, die besonders auf Seiten der jeweili-
gen Geschaftsfiihrung ein Interesse an der Behandlung von Suchterkrankungen begriinden.

D. Prdvention

Die Bereitschaft der verschiedenen Betriebe Programme zur Gesundheitsforderung und MaBnahmen zur
Suchtpravention durchzufiihren, ist recht unterschiedlich ausgepragt. GroBbetriebe scheinen hier eher
bereit und in der Lage zu sein, finanzielle und personelle Ressourcen fiir diese Aufgaben bereitzustellen.
Auch ist hier, so unsere Erfahrung, ein groBeres Problembewusstsein vorhanden.

Die betriebliche Gesundheitsférderung ist dabei nach tbereinstimmender Einschatzung unserer Gesprachs-
partner neben dem Problem fehlender Ressourcen mit der Schwierigkeit konfrontiert, dass die Beschaftig-
ten den jeweiligen Programmen zumeist eine grof3e Skepsis entgegenbringen:

Hier weist der Mitarbeiter dem Unternehmen keine Kompetenz zu”.

Beispielsweise wurde das Angebot einer Grippeschutzimpfung in einem Betrieb nur von 1 - 2 % der Mit-
arbeiterinnen in Anspruch genommen. Auch die regelmaBig durchgefiihrten Vorsorgeuntersuchungen sind
bei den Beschéftigten ,nicht sehr beliebt”. Zwar konnten in dem betreffenden Unternehmen in diesen
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Untersuchungen schon oft lebensbedrohliche Krankheiten so frih diagnostiziert werden, dass die betrof-
fenen Mitarbeiterinnen noch rechtzeitig behandelt werden konnten, doch fihrt dies nach Einschatzung
unseres Gesprachspartners nicht zu einem Umdenken innerhalb der Belegschaft. Vorherrschend sei hier
vielmehr die Einstellung, Vorsorgeuntersuchungen seien ein Mittel der Kontrolle und kénnten bei Diagno-
se bestimmter Erkrankungen zum Verlust des Arbeitsplatzes fuhren.

Allgemein konnten wir feststellen, dass die Stellung des betriebsarztlichen Dienstes im Widerstreit der Inte-
ressen von Geschéftsleitung und Beschaftigten als recht problematisch eingeschatzt wurde. Von den Mit-
arbeiterinnen wurden die Bemuhungen um eine Verbesserung der gesundheitlichen Standards vielfach als
DisziplinierungsmaBnahmen und als Eingriff in ihre persénliche Freiheit betrachtet. Auf Seiten der
Geschaftsleitungen erscheinen Aktivitaten von Betriebsarztinnen, die tber die gesetzlichen Anforderungen
hinausgehen und sich nicht unmittelbar in verminderten Kosten niederschlagen, als tberflissig.

Widerspruchliche Erfahrungen wurden auch mit PréventionsmaBnahmen gegen Rickenerkrankungen
gemacht. In zwei Betrieben gibt es entsprechende Angebote. In einem Betrieb gilt dieses Angebot fur Alle,
im anderen fir spezielle Gruppen besonders belasteter Mitarbeiterlnnen. Letzterer verfigt Uber Erfahrun-
gen mit zwei unterschiedlichen Modellen.

@® Im ersten Programm, dass vor einiger Zeit aufgrund des hohen Belastungspotenzials und der
dadurch verursachten Rickenerkrankungen fur Maurer, Kranfihrer und dhnliche Berufsgruppen
durchgefiihrt wurde, wurden die Kurse vor oder nach der Schicht angeboten und nur am Anfang
teilweise als Arbeitszeit angerechnet. Dieses Programm wurde von der Zielgruppe jedoch nicht
angenommen, oder wie es unser Gesprachspartner formulierte, ,Resonanz null”.

Der Grund fur dieses Verhalten, wurde vor allem in der engen Anbindung an die Arbeitszeit und
in dem Umstand gesehen, die Kurse in der Freizeit besuchen zu missen.

,Wenn man so was macht, sollte man einen freien Kopf haben. Der Mitarbeiter reagiert auf
das Umfeld. Der hat sich eigentlich ganz normal verhalten. ,Wenn ich von der Schicht
komme und fertig bin und ich soll noch hier Riickeniibungen machen, dazu bin ich gar nicht

1

mebhr in der Lage™

@® In einem neuen in Zusammenarbeit mit der Berufsgenossenschaft entwickelten Programm wur-
den diese schlechten Erfahrungen beriicksichtigt und die Mitarbeiterlnnen werden nun fir die
Rickenschule freigestellt. Dieses Programm 1duft nach Aussage unseres Gesprachspartners seit
einiger Zeit recht erfolgreich.

(1) Schulungen

Zum Themenbereich von Suchterkrankungen und hier speziell zum Umgang mit Alkoholkranken werden in
fast allen Betrieben Schulungen fur Vorgesetze durchgefihrt. Hier geht es zum einen um die Sensibilisie-
rung gegenuber den entsprechenden Krankheitsbildern, zum anderen um die Vermittlung von Handlungs-
wissen in Bezug auf die Gesprachsfihrung mit auffélligen Mitarbeiterinnen und die Umsetzung von
zumeist in Betriebsvereinbarungen festgelegten Handlungsschritten. Diese Schulungen sind fir Vorgesetze
zumeist obligatorischer Bestandteil ihrer Ausbildung.

Schulungen zu Fragen der betrieblichen Gesundheitsforderung beziehen sich fast ausschlieBlich auf Mal3-
nahmen des Arbeitsschutzes. Darliber hinausgehend werden zwar in einigen Betrieben auch Veranstal-
tungen fur Flhrungskrafte angeboten, doch ist die Teilnahme nicht vorgeschrieben. Derartige Schulungs-
mafBnahmen finden nur auf Nachfrage der Fiihrungskrafte selbst statt. Sie werden dementsprechend selten
in Anspruch genommen.

(2) Rickkehrgesprache

In einen Betrieb wurden Uber sechs Jahre hinweg Erfahrungen mit Ruckkehrgesprachen bei Krankheit
gemacht. Unser Gesprachspartner bewertete dieses Instrument der Gesundheitsférderung recht negativ.
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Zwar gelang es in einigen Fallen Verbesserungen der Arbeitsbedingungen durchzusetzen, deren Notwen-
digkeit sich aus den Aussagen der betroffenen Mitarbeiterinnen ergab. Der Krankenstand konnte so in eini-
gen Abteilungen um ca. 3 % gesenkt werden. Problematisch waren allerdings der hohe Aufwand und die
fehlende zeitliche Nahe, denn die Gesprache wurden oft erst Wochen nach der Riickkehr zum Arbeitsplatz
geflhrt. Weiterhin bemangelte unser Gesprachspartner die Uneinheitlichkeit, mit der diese MaBnahme im
Unternehmen umgesetzt wurde. So wurden Ruickkehrgesprache fast ausschlieBlich im Bereich der Lohn-
empfangerinnen gefihrt.

Die Beschéftigten empfanden diese Gesprache allerdings mehr als Mittel zur Disziplinierung denn als Chan-
ce, ihre Erfahrungen zur Verbesserung der Arbeitssituation einzubringen. Aufgrund dieser Erfahrungen wur-
den diese Gespréche vor einiger Zeit abgeschafft.

Rickkehrgesprache gab es in einem weiteren Betrieb auch fur suchtkranke Beschéftigte, die eine Therapie
durchlaufen haben. Die Erfahrungen mit diesen Gesprachen wurden uns als sehr positiv beschrieben. Sie
sollen die Wiedereingliederung des Betroffenen erleichtern und Hilfestellung geben.

E. Phanomenologie des Vielarbeitens und der Arbeitssucht

Im Zusammenhang mit der Frage, ob es im Betrieb Arbeitssucht gabe, berichteten unsere Gesprachspart-
ner sehr anschaulich und engagiert von ihren Erfahrungen und Beobachtungen. Angeregt durch unsere
Schilderung verschiedener Aspekte des Themenkomplexes von Vielarbeit und Arbeitssucht in dem vorab
versendeten Kurzpapier, hatten sie sich offensichtlich schon vor dem Interview mit dem Thema auseinan-
dergesetzt und ein gewisses Vorverstandnis entwickelt. Ein Gesprachspartner hatte sich dartber hinaus aus
einer personlichen Betroffenheit heraus schon sehr intensiv mit dem Thema beschéftigt. Aus diesem Grund
erhielten wir an diesem Punkt der Interviews nicht nur Antworten auf unsere Frage nach Arbeitssucht, son-
dern bekamen vielféltige Informationen zu einem wesentlich groBeren Themenkomplex.

Neben direkten Antworten auf unsere Frage berichteten die Interviewpartner allgemein Uber die Arbeits-
verhaltnisse im Betrieb, Uber die Schwierigkeiten des Umgangs mit Arbeitssucht, sowie tber eine personli-
che Betroffenheit in der Arbeit als Betriebsrat, Sozialberater oder Personalmanager.

Wie vielfaltig die Reaktionen waren, wird aus den folgenden Aussagen deutlich:

,Nein, aber dieser Kreislauf in immer mehr Arbeit reinzurutschen, anderes nicht mehr zu sehen
und denn eigentlich nicht mehr aufthéren zu kénnen, mit allem was damit verbunden ist, den
gibt’s”

Ich bin davon Uberzeugt, dass es das bei uns gibt. Ich habe auch jemanden im Auge, wo ich sagen
wiirde, das ist auch so, nur ran kommen wir da nicht”.

.Ich bin davon Uberzeugt, dass es das gibt. Es ist nur so, dass wir ..., was wir feststellen kénnen,
sind sicherlich Arbeitsstérungen, wo dann auch sich eventuell Vorgesetzte beschweren. Nur dann
damit jemanden der Arbeitssucht zu konfrontieren, dass ist ganz schwierig, weil man gar nicht
weil3, woran man das festmachen soll”.

.Klar, jede Menge. ... Ich kann ihnen finf, sechs Leute von meinen Flihrungskréften sagen, jetzt 50
Leute betrachtet, wo ich keine Zweifel habe, dass die hochgradig arbeitsstichtig sind.”

Fihrt man sich den thematischen Kontext vor Augen, aus dem heraus die angefihrten Aussagen gemacht
wurden, wird deutlich, dass alle Interviewpartner Uber die gleichen Sachverhalte berichtet haben, diese
jedoch unterschiedlich bewerten und mit verschiedenen Begriffen zu fassen versuchen. Offensichtlich
hangt der Umgang mit dem Begriff Arbeitssucht sehr stark mit der jeweiligen Sensibilisierung fur das
Thema und mit der Scharfe des Blickes zusammen, mit dem die betrieblichen Verhéltnisse betrachtet wer-
den.
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Uber alle firmenspezifischen Differenzen hinweg wurden speziell fur den Bereich der hoher qualifizierten
Angestellten Phanomene des Vielarbeitens, Uberlanger Arbeitszeiten und ein extrem hoher Identifikations-
grad mit der Arbeit beschrieben.

Auffallend war in allen Interviews die Beschreibung einer spezifischen Arbeitskultur, die durch Gruppen-
zwange, bestimmte Leistungsideale und Erwartungshaltungen gepragt ist.

.Da gibt es auch einen Gruppenzwang, ... einer bleibt erst ldnger, dann der zweite ... dann blei-
ben alle lénger”. ,,Und wenn da einer friiher geht, dann sagt man auch ,warum geht der schon so
frah?’ ... und keiner will sich hier die BI63e geben, eine Arbeitsaufgabe kann er nicht erledigen und
deshalb bringt er unheimlich viel Arbeitszeit ein”

Gerade auf der Ebene der Vorstdnde und der darunter liegenden Hierarchieebenen ist diese Kultur des
Vielarbeitens und der standigen Verfiigbarkeit anzutreffen:

. Wir haben hier im Hause ein recht ungesundes System”. Zwei Vorstédnde sind ohne Familie in Bre-
men und ,,dass flhrt dazu, dass sie fasst rund um die Uhr arbeiten”. Es herrscht,, ... die Erwartung,
dass er da zu sein hat”,

Ein Gesprachspartner machte diese Phanomene konkret am Verhalten der leitenden Personen im Unter-
nehmen fest, die durch ihre Arbeitseinstellung das Verhalten der Mitarbeiterinnen prégen:

,Das farbt bis nach unten hin ab. Wer hier nicht hundert Stunden vor sich her schiebt, der taugt
nichts”

Denn

Ldas Verstdndnis bei Angestellten und Technikern ist so, dass das dazugehért (das lange Arbei-
ten)”.

Dabei erscheint es nach Einschatzung unserer Gesprachspartner aus sachlichen Griinden nicht immer erfor-
derlich, dass Mitarbeiterinnen regelmaBig bis in den Abend hinein in der Firma bleiben:

.Da widrde ich ... sagen, ob dass nun alles aus den Arbeitszusammenhéngen erforderlich ist, dass
der jeden Abend bis 8 da ist, ..., aber, dass jemand das fir sich als Problem beschreibt, kann ich
mir gar nicht vorstellen”

Entscheidend sei hier eine bestimmte Einstellung zur Arbeit.

.Das kénnte ich nicht benennen oder so richtig fassbar machen, aber das kriegt man atmo-
sphérisch schon an verschiedenen Stellen so mit, .., dass das die Haltung ist, wichtig, wichtig,
wichtig, und der Rest, der kommt so nebenher”.

Auffallig war bei allen Gesprachen, dass
Lder Stellenwert, von Dingen, die man auBBerhalb der Arbeit hat, hier als relativ gering angesehen
wird”.

Schwierigkeiten, die durch die Fixierung auf die Arbeit im privaten Bereich entstehen, werden von den
Betroffenen dabei zumeist heruntergespielt. Anders als beispielsweise bei Alkoholikern werden diese nicht
an der Person festgemacht, sondern auf die Notwendigkeit von Arbeit bezogen.

Da ist null Problembewusstsein, weil es hat so einen hohen Stellenwert, auf der Karriereleiter eine
Stufe héher zu kommen. Da kann man schon mal eine gescheiterte Ehe in Kauf nehmen. Das wére
bei einem Suchtkranken anders gewesen. ,Aha, die Ehe ist auch schon kaputt, hast wohl gesoffen™.

Dieses fehlende Problembewusstsein fuhrt nach Ansicht unserer Gesprachspartner in Kombination mit
einem hohen Identifikationsgrad und neuen Freiheiten, die viele qualifizierte Angestellte in der Gestaltung
ihrer Arbeitszeiten haben, zu einer groBen inneren Leistungsbereitschaft.

LAber wir haben natdrlich die Erscheinungsform der Arbeitszeitausdehnung. Wenn es denn nicht
Uber angeordnete Mehrarbeit geschieht, haben wir es dann auch mit der Erscheinungsform zu
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tun, dass hier Leute tatsdchlich aufgrund unterschiedlicher Konstellationen, Identifikation mit der
Arbeit, wenn Probleme sind da ... sehr wohl bereit sind, Uber die arbeitsvertraglichen Bestim-
mungen hinaus Arbeitsleistung zu erbringen. Das ist sehr unterschiedlich ausgeprégt, in der Ferti-
qung weniger als in der Entwicklung. In der Entwicklung haben wir auf Grund des hohen Identifi-
kationsgrades und das bringt wohl auch die Aufgabenstellung mit sich, eine aufféllige Bereitschaft,
hier Uber die Geblhr Arbeitsleistung zu erbringen”.

Dabei scheint es fir viele Beschaftigte schwer, neue Freiheiten in der Arbeit im Hinblick auf ihre persénli-
chen Interessen zu nutzen.

.Da schlagen mehrere Herzen in unserer Brust: Einmal, es ist ja nicht unangenehm, die Freiheit zu
genieBen, eigenstdndig zu entscheiden, ,ich komme und gehe, wann ich will”. Doch ,,... wie ver-
meiden wir es, dass Menschen dann sich zur Selbstausbeutung dressieren. Der Hang ist da, selbst-
verstandlich”.

Zusatzlich zu ihren Eindriicken aus dem betrieblichen Alltag schilderten die Interviewpartner von sich aus
auch eine gewisse Betroffenheit in ihrem personlichen Umgang mit Arbeit. Die gleichen Phdnomene, die
sie uns als Experten fir das betriebliche Geschehen schilderten, hatten sie vielfach schon bei sich selbst
beobachtet. Beispielhaft sind hier folgende Aussagen:

LIch glaube, dass es auch den Kollegen aus dem Fachbereich so geht, wenn die sich fachlich so
engagieren und mit ihrer Aufgabe sich hochgradig identifizieren, was mir als Betriebsrat mit mei-
ner Aufgabe ja auch geschieht, dass man ganz schnell ... ist man da drin und ich bin da sehr emp-
fénglich far, dass ich da ganz schnell drin bin..."

,Das ist mir da so oft gegangen ... aus Uberzeugung mach ich das. ... Wenn man sich denn so
engagiert, dann wird die Arbeit interessanter Weise sowieso nicht weniger, sondern sie wird mehr.
... Da ist es in der Tat an mir, dann zu sagen, nee, dass mach ich nicht mehr. Das musste ich ler-
nen. Das habe ich einigermalBen gelernt und hab Gott sei dank eine Lebenspartnerin, die mir dabei
hilft, konsequent zu sagen, pass mal auf, jetzt ist Feierabend”.

LUrlaub war fir mich nie etwas, was ich erstrebenswert fand — auch so in der kranken Phase -
sondern war fir mich immer was ganz Entsetzliches. ... Uber viele Jahre war es dann auch so, dass
wenn ich in den Urlaub ging, ich erst mal krank wurde. ... Und ich brauchte gut ‘ne Woche, bis ich
Uberhaupt ein Urlaubsgefihl hatte.”

,Das ist ein schleichender Prozess, das merke ich auch im Betriebsrat und auch an mir selbst. ...
Und wenn sie da drin sind, dann merken sie nur auf einmal, dass bestimmte Verpflichtungen, die
sie auBerhalb des Berufes haben, ... nicht mehr zum Tragen kommen. Zwar nicht sofort, man kann
das ja verschieben, aber wenn sie das nun systematisch verschieben, dann merken sie irgendwann,
verflixt noch mal, ich bin da doch mehr eingebunden, als ich wollte. Nur, das merkt man nicht so,
weil der Beruf nachher zum Hobby gemacht wurde”.

Ein anderer Gesprachspartner bemerkte im Hinblick auf seine prekare Stellung als Dienstleister im Unter-
nehmen:

.Das merke ich schon am eigenen Leibe. Ich sag ja auch nicht, nee, einen neuen Kunden nehme
ich jetzt nicht, das mache ich nicht, Kapazitdtsgrenze erreicht, ... dann muss man Uber Stellen nach-
denken. Und trotzdem sage ich dann im Zweifelsfall, ... lieber nehmen, denn wer weil3, was
kommt”.

Einer der Interviewten hatte aufgrund ernster gesundheitlicher Probleme bereits zwei Therapien durchlaufen:
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JFur die zweite Therapie war ich schon angemeldet, hatte mich aber entschieden sie nicht zu
machen, da ich ja so wichtig war (ldchelt). Aber zwei Tage spéter hatte ich den zweiten Hérsturz.
... Heute bin ich immer noch arbeitssichtig, aber ich leide nicht mehr darunter. ... Ich habe mir
angewdhnt, dass ich Freizeit plane wie einen Termin. Es kommt vor, dass ich schon mal nachmit-
tags ohne schlechtes Gewissen nach Hause gehe”.
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Trotz dieser personlichen Betroffenheit und der damit verbundenen Sensibilisierung féllt es unseren
Gesprachspartnern nach eigener Aussage schwer, auf Kolleginnen im Betrieb zuzugehen, bei denen sie
ahnliche Phanomene beobachten.

,Wenn ich um 8 noch hier bin, gehe ich ab und zu noch mal nach unten in meinen Bereich, wenn
ich da noch jemanden sehe, den schicke ich nach Hause. ... aber das kommt nicht gut an. ... Das
erzeugt das Gefihl, ich werde nicht mehr fur wichtig gehalten, ich werde nicht mehr gebraucht”

.Da will man ein Projekt fertigkriegen und die Leute bleiben also unverhéltnisméBig, teilweise lange
hier. Wenn man sie darauf anspricht, dann sagen sie natdrlich, ,das ist mein Problem und nicht
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euer Problem und wenn ihr was machen sollt, dann komm ich schon zu dir”.

,Und jemand zu sagen, ,du arbeitest viel zu viel, ... das habe ich ja hdufiger schon versucht, das ist
nicht méglich”.

Gerade in der Betriebsratsarbeit stellen sich hier groBe Probleme in Bezug auf die Wahrnehmung von Rech-
ten der Beschéftigten im Rahmen von Arbeitszeitregelungen.

JHier als ... ,Polizei” aufzutreten und den Leuten vorzuschreiben, die Rechte, die sie haben, auch
wahrzunehmen und dass der Rechtsverstol3 darin besteht, dass sie ihre Rechte nicht wahrnehmen,
dann organisieren wir uns ein Problem”.

Schnell konne es dazu kommen, dass sich der Einsatz fur die Rechte von Mitarbeiterinnen gegen diese
selbst richtet.

... kommt nicht der Kollege in die Schusslinie, den man gerade schitzen will? ... Das Verstandnis
der Leitung ist es ja: 'Wenn ich jemanden zum AT mache, ... erwarte ich aber ... enthélt sein Ge-
halt, dass er Uberstunden macht ... dass er selbsténdig arbeitet ... dass er seine Sache selbst
regeln kann, ... dann braucht er auch keinen Betriebsrat. ... Das ist immer so’ ne Sache zu sagen,
ich bin Uberlastet. Man gibt dem Vorgesetzten ein Faustpfand in die Hand”.

Die Schwierigkeiten, den Betroffenen angemessen zu begegnen und ihnen Hilfestellung geben zu kénnen,
fuhrten unsere Gesprachspartner auch auf fehlende Identifikationskriterien und Handlungskonzepte zurtick.
Ubereinstimmend schilderten sie das Problem, um die Existenz pathogener Arbeitsstrukturen zu wissen,
jedoch kaum Méglichkeiten zu haben auf diese Situation zu reagieren.

Diese Verhaltensweisen gibt es hier. ... Das Problem, was ich immer mit dieser Fragestellung habe
ist, das gibt es bestimmt Uberall und ich komme da als BR nur immer so phasenweise ran. Es ist
nie so, dass man sich grundsétzlich nach auBBen so darstellt”

.Ich bin davon Gberzeugt, dass es das gibt. Es ist nur so, dass wir ..., was wir feststellen kénnen,
sind sicherlich Arbeitsstérungen, wo dann auch sich eventuell Vorgesetzte beschweren. Nur dann
damit jemanden der Arbeitssucht zu konfrontieren, dass ist ganz schwierig, weil man gar nicht
weil3, woran man das festmachen soll”.

Besonders wurde auf die Schwierigkeit hingewiesen, zwischen einer durchaus positiv zu sehenden
Leistungsbereitschaft und einer Ubersteigerten Orientierung auf Arbeit zu unterscheiden.

.Das Problem ist, zu wissen, dass es das gibt, aber damit leben zu missen, dass es keine Frihindi-
katoren gibt. ... Ich kann nicht unterscheiden, ob jemand, fleiBig ist oder ob der arbeitsslichtig ist,
und ich kann auch nicht unterscheiden, ob jemand, der fleiBig ist, arbeitsstichtig wird. ... Ich kann
das erst dann feststellen, wenn ich nichts mehr tun kann”.

Bemangelt wurden von allen Gesprachspartnern, dass es keine praktikablen Konzepte gdbe, um mit dieser
Problematik umzugehen.

,Wenn Sie dazu etwas entwickeln kénnten, wdre ich ihnen sehr verbunden”.
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3. Ergebnis: Arbeitssucht ist latent vorhanden

Im Rahmen der aktuellen Stress- und Belastungsforschung werden die psychischen Belastungen und Bean-
spruchungen deutlich, die durch den Arbeitsprozess hervorgerufen werden. Die theoretischen Konzeptio-
nen erweitern den Gesundheitsbegriff und schaffen damit eine Grundlage zur Differenzierung zwischen
saluto- und pathogenetischen Faktoren. So kdnnen Aussagen nicht nur Uber krankheitsverursachende
Bedingungen, sondern ebenso bezuglich der Protektivfaktoren getroffen werden. Dabei wird Gesundheit
als Ergebnis einer positiven Reaktion auf endogene und exogene Stressoren verstanden. Gesundheit ist
demnach verkniipft mit der Fahigkeit eines Individuums, Probleme zu 16sen und Gefiihle zu regulieren, um
so die seelische und korperliche Befindlichkeit positiv zu beeinflussen, zu erhalten und zu starken. In die-
sem Zusammenhang wird auf die Bedeutung sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz verwiesen. Kollegiale
Unterstltzung hilft bei der Entfaltung von Ressourcen, die zur Stressbewaltigung beitragen.

Entsprechend verandert hat sich auch der Krankheitsbegriff. Identitatsstérungen, soziale Isolation und
andauernde Gefuhle der Angst oder Hilflosigkeit wirken sich neben kérperlichen Beeintrachtigungen nega-
tiv auf das Handeln und Denken aus und sind insofern als Krankheitssymptome zu charakterisieren. Sie kén-
nen das Immunsystem schwachen und Herz-Kreislauferkrankungen nach sich ziehen.

Wie aktuelle Studien zeigen, sind vor allem Zeitdruck, Umgebungsbelastungen, Arbeitsplatzunsicherheit
und drohende innerbetriebliche Versetzungen wesentliche pathogenetische Faktoren.

Beschéftigte mit einer hohen intrinsischen Motivation, die aufgrund des Bedirfnisses nach Anerkennung
und der Angst vor Misserfolg, eine hohe Bereitschaft zur Verausgabung in Leistungssituationen haben, sind
besonders gefdhrdet, weil sie Anzeichen von Erschdpfung nicht als solche erkennen und — durch die star-
ke Identifikation mit der Arbeit — keine geeigneten Bewaltigungsstrategien entwickeln konnten.

Erhdhte Kontrollbestrebungen stellen dabei keineswegs eine individualpathologische Eigenschaft dar, viel-
mehr reflektieren sie eine Ubersteigerte Anpassung an die Normen und Regeln der Arbeitsgesellschaft.

Wenn zudem das Erziehungsmuster ,Liebe durch Leistung” die Sozialisation bestimmt, kann angenommen
werden, dass eine individuelle Suchtpradisposition vorliegt. Arbeitsstichtige zeichnen sich, wie die Sucht-
forschung verdeutlicht, vor allem durch Wettbewerbsorientierung, Siegeswillen und Kontrollbedrfnis aus.
Zudem wird die (An-)Erkennung von Arbeitssucht als Krankheit durch den hohen Stellenwert der Erwerbs-
arbeit in der Arbeitsgesellschaft verhindert.

An Bedeutung gewinnen diese Erkenntnisse der Stress- und der Suchtforschung vor dem Hintergrund
grundlegender Verdanderungen im Bereich des Arbeitsmanagements. Erhdhte Verantwortung, Ausdehnung
von Arbeitszeit durch ,Vertrauensarbeitszeiten” und Ausweitung der Handlungsautonomie kennzeichnen
diesen Wandel aus Sicht der Beschaftigten. Eine hohe intrinsische Arbeitsmotivation wird zunehmend zur
Voraussetzung fir eine Beschéaftigung.

Die Subjektivierung von Arbeit wird verstarkt durch die Ausweitung héher qualifizierter Tatigkeiten, insbe-
sondere im Dienstleistungssektor. Die neuen Arbeits- und Organisationsstrukturen erzeugen eine struktu-
relle Affinitat zu pathogenen Arbeitssituationen und Arbeitssucht. Besonders betroffen von diesem Wandel
sind hoherqualifizierte Mitarbeiterinnen.

Das Phanomen Arbeitssucht ist nicht nur auf den Bereich der Erwerbsarbeit zu beziehen, betroffen sind
Manner und Frauen aus allen sozialen Schichten und mit unterschiedlichen Berufen, so auch Hausfrauen.
Wenn zudem die unterschiedlichen Bedingungen der geschlechtsspezifischen Sozialisation bertcksichtigt
werden, insbesondere der Anpassungsprozess an Verhaltens- und Emotionsregeln, die durch die Ge-
schlechtsrolle vorbestimmt sind, wird deutlich, dass die erwartete Anpassungsleistung Angst und Stress
erzeugen kann.

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz kdnnen bei den Beschéaftigten Spannungen erzeugen, die das
Befinden negativ beeinflussen. Diese Spannungen kdnnen kurzfristig gemindert werden, in dem zu Sucht-
mitteln, wie z.B. Alkohol, gegriffen wird.
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Zusammenfassend sind folgende Verbindungslinien zwischen Stress- und Belastungsforschung und Sucht-
forschung — auf verschiedenen Ebenen — hervorzuheben:

(1) Die Unterscheidung zwischen saluto- und pathogenetischen Ressourcen ist forderlich, um zeigen zu
koénnen, dass Arbeitsstichtige nicht ber gentigend gesunderhaltende personale Ressourcen verfligen,
wie ein positives Selbstwertgefihl und ein stabiles Selbstsystem;

(2) Das Modell der beruflichen Kontrollbestrebungen bezieht den individuellen Sozialisationsprozess ein
und liefert einen Erkldrungsansatz der intrinsischen Motivation. Die beschriebenen personalen Eigen-
schaften, wie Bedurfnis nach Anerkennung und Angst vor Misserfolg, weisen deutliche Parallelen zu
den in der Arbeitssuchtforschung formulierten Merkmalen von Arbeitsslichtigen auf. Zudem kénnen
die Kontrollbestrebungen des Individuums interpretiert werden als Vorstadium von Arbeitssucht;

(3) Mit dem theoretischen Konstrukt der Spannung und ihrer Bewaltigung durch den Gebrauch von Sucht-
mitteln wird eine methodische Parallele zum Stress-Coping-Modell entfaltet.

Die empirischen Aufgabenstellungen — Erhebung Uber Dienst- und Betriebsvereinbarungen zum Umgang
mit Suchterkrankungen und Durchfihrung von Expertengesprachen — haben folgendes ergeben:

Wahrend die bremische Verwaltung tber langjahrige positive Erfahrungen mit der Dienstvereinbarung zur
Regelung von Suchterkrankungen verfugt, liegen in den GroBbetrieben der Region Bremens vielfach keine
Betriebsvereinbarungen zum Umgang mit suchterkrankten Mitarbeiterinnen vor. Zwar kommen in einigen
Betrieben informelle Regelungen zur Anwendung, doch sind diese nur in wenigen Fallen dhnlich effektiv
wie Betriebsvereinbarungen. Es besteht Regelungs- und Handlungsbedarf. Auch in Bezug auf MaBBnahmen,
Vereinbarungen und verbindlichen Leitbildern zur betrieblichen Gesundheitsférderung sind nur in wenigen
Betrieben Ansatze vorhanden. Hier wird der Gesundheitsférderung allerdings ein recht hoher Stellenwert
zugemessen. In den meisten Betrieben hingegen gibt es kaum ein Problembewusstsein.

In den untersuchten Unternehmen gelten weitgehend tarifvertraglich geregelte Arbeitsbedingungen. Fir
den Bereich der produktionsnahen Tatigkeiten konnte festgestellt werden, dass hier zumeist relativ starre
Arbeitszeitregelungen vorherrschen, die den Beschéftigten kaum Spielraum zur eigenverantwortlichen
Gestaltung ihrer Arbeitszeit bieten. Ebenso werden die Arbeitsinhalte weitgehend von aulBen vorgegeben
und sind fir sie kaum beeinflussbar. Gleichzeitig sind eine zunehmende Arbeitsverdichtung und ein wach-
sender Zeitdruck zu beobachten.

Eine starke Zunahme von Belastungen konnten wir auch im Bereich der Angestellten feststellen, deren
Arbeitsbedingungen sich jedoch deutlich von denen der Arbeiterinnen unterscheiden. Im Angestelltenbe-
reich gelten weitgehend Gleitzeitregelungen, die den Beschaftigten einen gewissen Spielraum zur Gestal-
tung ihrer Arbeitszeiten bieten. Innerhalb von projektbezogen arbeitenden Teams kdénnen sie in gewissem
Umfang auch Einfluss auf ihre Arbeitsinhalte nehmen.

In diesem Bereich und hier speziell bei héher qualifizierten Angestellten, ist eine erhebliche Zunahme der
Arbeitsbelastungen zu verzeichnen, die sich auch in einem Anwachsen von Mehrarbeit ausdriickt. Dort, wo
Arbeitszeiten erfasst werden — dies ist bei auBertariflich beschaftigten Fuhrungskréften zumeist nicht der
Fall - schlagen sich Gberlange Arbeitszeiten in deutlichen Uberhangen der Arbeitszeitkonten nieder.

Organisatorische Schutzmechanismen gegen eine Ausdehnung individueller Arbeitszeiten, wie sie sich in
der Produktion durch klarer definierte Arbeitsauftrage und sachliche Gegebenheiten ergeben, existieren im
Angestelltenbereich kaum. Die Festlegung von Projekt- oder Gruppenzielen in Kombination mit mehr Frei-
heit in der Arbeitsgestaltung fihrt vielmehr zu einer wachsenden Verantwortlichkeit fiir das jeweilige
Arbeitsergebnis. Gleichzeitig sind gerade bei Fihrungskraften und fir Hochqualifizierte bspw. in Entwick-
lungsabteilungen eine starke Leistungsorientierung und eine groBe Identifikation mit der jeweiligen Tatig-
keit festzustellen.

Verbunden mit einem starken Konkurrenzdruck und der in allen von uns untersuchten Betrieben wachsen-
den Arbeitsplatzunsicherheit fihren diese vielschichtigen Faktoren zu einer Kultur des Vielarbeitens, die
Arbeitszeiten von regelmaBig bis zu 10 Stunden taglich zur Selbstverstandlichkeit werden lasst. Alle von
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uns befragten Interviewpartner schilderten eine betriebliche Atmosphéare, in der Arbeit und Leistung einen
Uberragenden Stellenwert einnehmen. Personliche Belange, soziale Kontakte auBerhalb des Betriebes und
gesundheitliche Aspekte treten regelmaBig in den Hintergrund.

In unserer Untersuchung konnten wir deutliche Anzeichen fur die Latenz von Arbeitssucht speziell in den
Leistungseliten der Betriebe ausmachen. AuBere Zwénge, emotionaler Druck durch gegenldufige Anforde-
rungen des betrieblichen und des auBerbetrieblichen sozialen Umfeldes, Bedurfnis nach Anerkennung und
Versagensangste werden haufig durch vermehrtes Arbeiten kompensiert. Der Erfolg im Beruf und der
Nachweis individueller Leistungsfahigkeit erscheinen gerade bei héherqualifizierten Angestellten als Haupt-
bestandteil ihrer persdnlichen Identitat. Die Aussagen unserer Gesprachspartner, die manifeste Falle von
Arbeitssucht schilderten, bestatigten das Auftreten von Ausfallerscheinungen und Krankheitssymptomen.
Dies deutet Uber die Einzelfalle hinaus auf eine Verbreitung von Arbeitsucht in den Betrieben hin.

Betriebs- und Personalrdte befinden sich angesichts dieser Entwicklung in einer schwierigen Situation. Einer-
seits scheint es nicht immer einfach, auf die betroffenen Kollegen und Kolleginnen zuzugehen und mit
ihnen Uber ihr Verhalten zu reden. Die Durchsetzung von Arbeitnehmerrechten gegen diejenigen, denen
diese Rechte niitzen sollen, trifft vielfach auf das Unverstédndnis der Betroffenen. Gleichzeitig besteht das
Risiko, dass sich Aktionen und Hilfsangebote des Betriebsrates gegen die Mitarbeiterlnnen selbst richten.
Zuzugeben, dass das individuelle Arbeitspensum nicht oder nur durch eine Gbermé&Bige Ausdehnung der
Arbeitszeit bewaltigt werden kann, kann die betroffenen Mitarbeiterlnnen schnell in Misskredit bringen. Im
Hinblick auf diese Probleme konnten wir einen Mangel an praktikablen Handlungskonzepten feststellen.
Viele Betriebsrate stehen der Situation eher hilflos gegentber.

Welche Belastungsmomente sich aus wachsenden Anforderungen innerhalb dieser Arbeitsatmosphére des
Vielarbeitens ergeben, ist in den von uns untersuchten Betrieben weitgehend unbekannt. Zwar gibt es
sowohl auf Seiten der Betriebs- und Personalrate und vereinzelt auch auf Seiten der Geschéftsleitungen ein
aus unterschiedlichen Interessenlagen gespeistes Problembewusstsein, doch sind bisher keine Anstren-
gungen unternommen worden, gerade psychische Beanspruchungen und deren Folgen zu untersuchen.
Hier sind sowohl ein Mangel an Fachkenntnissen als auch das Fehlen praktikabler Konzepte festzustellen.

Weiterhin gilt fiir diesen Problemkreis die gleiche Feststellung, die fir den gesamten Bereich der betriebli-
chen Gesundheitsférderung zu treffen ist: Trotz eines relativ hohen Stellenwertes, den der Schutz und die
Forderung der Gesundheit der Beschéaftigten in den von uns besuchten Betrieben offiziell einnimmt, schei-
tert die konkrete Umsetzung entsprechender MaBnahmen und Programme vielfach an den damit verbun-
denen Kosten. Die Notwendigkeit, Gber die gesetzlichen Mindeststandards hinaus im Rahmen der Gesund-
heitsforderung tétig zu werden, wird auf Seiten der Firmenleitungen zumeist nicht gesehen.

Bezogen auf Alkoholismus bot sich anderes Bild. Hier gibt es zumeist gut funktionierende Programme und
Reaktionsketten, die speziell auf Alkoholerkrankungen gerichtet sind. Allerdings sind in diesem Zusam-
menhang Differenzen zwischen GrofBbetrieben und mittleren Unternehmen festzustellen. Die dortige Pra-
xis eines mehr informellen Umgangs mit auffélligen Mitarbeiterinnen weist bei weitem weniger gute Resul-
tate auf als die klar geregelten Verfahrensweisen innerhalb der GroBbetriebe.

Bei der Frage nach anderen Suchterkrankungen wurden allerdings deutliche Mangel der betrieblichen
Suchthilfe erkennbar. So fehlte es sowohl bei anderen stofflichen Suchterkrankungen als auch bei nicht-
stofflichen Slichten an Maglichkeiten, betroffene Mitarbeiterinnen zu identifizieren. Da sich zumeist keine
dem Alkoholismus entsprechenden Auffdlligkeiten ergeben, setzen Reaktionen von Kolleglnnen und
Fuhrungskraften erst dann ein, wenn Betroffene deutliche Ausfallerscheinungen und ein herabgesetztes
Arbeitsvermdgen zeigen. Abgesehen vom Thema Alkoholismus besteht in den Betrieben kaum ein Pro-
blembewusstsein fur Suchterkrankungen, dass konkrete MaBBnahmen nach sich ziehen wiirde.

Dies betrifft besonders den Bereich von Vielarbeit und Arbeitssucht. Zwar ist bei einigen betrieblichen Funk-
tionstragern ein Problembewusstsein vorhanden, fir die Mehrzahl der Unternehmen gilt jedoch die Fest-
stellung, dass diesem Themenkreis im Rahmen der Suchtpravention nur wenig Aufmerksamkeit gewidmet
wird.
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Zusammenftassend ist festzustellen, dass das Problemfeld von psychischen Belastungen, von Vielarbeit
und Arbeitssucht durch die Vorstudie insoweit erschlossen wurde, als auf der theoretischen Ebene Ver-
bindungslinien zwischen Stress- und Suchtforschung hergestellt werden konnten.

Die empirische Untersuchung hat deutliche Hinweise auf die Existenz von Arbeitssucht gerade im Bereich
qualifizierter Tatigkeiten erbracht. Vor allem bei Beschéftigten, die eine Ubersteigerte Anpassung an die
Normen der Leistungsgesellschaft sowie eine auBerordentliche Leistungsbereitschaft aufweisen, ist zu
vermuten, dass gerade sie mit den nétigen individuellen Dispositionen ausgestattet, um innerhalb der
Leistungskultur moderner Betriebe zu bestehen. Gleichzeitig ist es aber dieser Persénlichkeitstyp, der nur
wenige Ressourcen zur Bewdltigung von Stress und psychischen Belastungen mobilisieren kann.

Vor diesem Hintergrund ist es besonders bedenklich, dass in allen untersuchten Betrieben eine Arbeits-
kultur deutlich wurde, die Vielarbeit als Bedingung fir Status, Anerkennung und Karrieremé&glichkeiten in
den Vordergrund rlickt. Gerade in den Leistungseliten der Betriebe herrscht eine Arbeitsatmosphére vor,
die eine deutliche N&he zum Phdnomen Arbeitssucht aufweist.

Das Forschungsfeld wurde durch die Vorstudie erschlossen. Die Studie liefert vielfaltige Anregungen fur
eine grundlegendere Untersuchung, in der zu klaren ist,

@ welche psychischen Belastungen im Bereich qualifizierter Arbeit anzutreffen sind und

® wie die betroffenen Mitarbeiterlnnen mit diesen Belastungen umgehen, bzw. welche Bewalti-
gungsstrategien und Ressourcen ihnen zur Verfiigung stehen.

In diesem Zusammenhang sind einerseits die organisatorischen Bedingungen, unter denen die Mitarbeite-
rinnen ihre Arbeitsleistung erbringen, von Interesse. Zu priifen ist,

® welche Momente tendenziell pathogenetische Arbeitsverhaltnisse fordern;

® mit welchen organisatorischen Mitteln einer weiteren Ausdehnung der Arbeitszeiten und einer
Zunahme der Arbeitsbelastungen entgegen getreten werden kann und

® wie die betriebliche Organisation im Sinne einer Forderung salutogenetischer Faktoren verandert
werden kann.

Andererseits sind die individuellen Vorausaussetzungen zu untersuchen, die die Beschaftigten in die
betriebliche Organisation einbringen.

@ \\Welche Faktoren bedingen die hohe Leistungsbereitschaft und die starke Identifikation mit der
Arbeit?

@ \\Welche sozialisatorischen Muster bilden die Grundlage intrinsisch begriindeter Motivlagen, die
viele Beschéaftigte zusammen mit einem wachsenden &uBeren Druck zu groBen beruflichen
Anstrengungen treiben?

® \Welche Folgen hat ein derartiges Engagement fur die Beziehungen zum sozialen Umfeld, fur das
seelische Wohlbefinden und fir die kérperliche Gesundheit der Betroffenen?

@ \Welche Personlichkeitsmerkmale gestatten es dagegen Anderen die betrieblichen Anforderun-
gen erfolgreich im Sinne einer Erhaltung von Gesundheit und Wohlbefinden zu bewaéltigen?

In praktischer Hinsicht sind auf Grundlage einer systematischen Zusammenfuhrung von Erkenntnissen der
Stress- und der Suchtforschung und durch Auswertung praktischer Erfahrungen Kriterien zu entwickeln, die
es betrieblichen Akteuren erlauben, zwischen einer gesunden Leistungsorientierung und Identifikation mit
der Arbeit und der stichtigen Fixierung auf Arbeit zu unterscheiden. Nur so kann dem Problem, Arbeitssucht
als Krankheit im Betrieb nicht identifizieren zu kénnen, begegnet werden.

Darlber hinaus fehlen praktikable Handlungskonzepte, die es ermoglichen, von Arbeitssucht betroffenen
Mitarbeiterlnnen, Kolleginnen, Betriebsraten und Vorgesetzten Hilfen anzubieten. Zu denken ist hier an die
Entwicklung einer Musterbetriebsvereinbarung als Erganzung zu schon bestehenden oder noch abzu-
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schlieBenden Vereinbarungen zu Suchterkrankungen, oder an die Erstellung eines Leitfadens mit entspre-
chenden Handlungskonzepten.

Zusammen mit den vielfaltigen Hinweisen auf das Vorhandensein pathogener Arbeitsstrukturen und
Arbeitssucht, die wir wahrend unserer Interviews erhalten haben, verdeutlichen diese Detailfragen die Not-
wendigkeit, eine umfassende Untersuchung dieses Problemkomplexes durchzufthren. So sind bisher qua-
litative Fragen nach Strukturen, Bedingungen und Handlungsmustern arbeitssiichtigen Verhaltens innerhalb
der Forschung nur ansatzweise behandelt worden. Aussagekraftige empirische Erkenntnisse zur Haufigkeit
des Auftretens und zu den volkwirtschaftlichen wie den betrieblichen Konsequenzen von Arbeitssucht und
pathogenen Arbeitsstrukturen existieren bisher nicht.
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ANHANG 1: Anschreiben Expertinnengesprache

A Projekt:
UNIVERSITAT BREMEN Betriebliche Konsequenzen der Arbeitssucht
) Leitung:
b Prof. Dr. H. Heide/Prof. Dr. R. Wahsner
Projektgruppe:
Institut fiir sozialokonomische Handlungsforschung Dr. Sabine Wolf/Dipl. Ok. Stephan Meins

Bremen, den 31.3.2003
Sehr geehrte Damen und Herren.

es wirde uns sehr freuen, wenn Sie sich ein wenig Zeit fir unser auf diesem Wege an Sie gerichtetes Anlie-
gen nehmen kénnten.

Gefordert von der Hans Bockler Stiftung fuhrt das SEARI zur Zeit ein Forschungsprojekt Uber ,Betriebliche
Konsequenzen der Arbeitssucht” durch.

Das SEARI ist ein Institut am Fachbereich Wirtschaftswissenschaft der Universitat Bremen. 1997 gegrindet,
liegt ein Schwerpunkt unserer Arbeit auf der Auseinandersetzung mit psycho-sozialen Belastungen.

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz sind der Grund fir viele psychosomatische Erkrankungen. In der
BRD gehoren psychische Erkrankungen zu der am starksten ansteigenden Krankheitsgruppe, so dass die
betriebliche Gesundheitsférderung stetig an Bedeutung zunimmt. Im Projekt soll — in verschiedenen Bran-
chen — untersucht werden, inwieweit Verbindungslinien zwischen Neuer Arbeitsorganisation und psychi-
scher Belastungen am Arbeitsplatz (Stress, Burn-out, Arbeitssucht) bestehen.

Das Forschungsvorhaben bezieht sich zunachst auf Betriebe in der Region Bremen. Wir suchen Gesprachs-
partnerinnen, die als Expertinnen und Experten bereit sind, uns ihre Erfahrungen und Einschatzungen im
Umgang mit psychischen Belastungen am Arbeitsplatz und Suchterkrankungen mitzuteilen.

In Interviews soll geklart werden, welche Branchen und Berufsgruppen besonders betroffen sind, welche
spezifischen betrieblichen Probleme auftreten und wie Betriebsrdte und andere betrieblich relevante Grup-
pen die Problematik einschatzen.

Anhand der beiliegenden Kurzinformation mochten wir Ihnen einen kurzen Einblick in die Problematik
geben.

Zwischen dem 14. April und 17. Mai 2003 mochten wir diese Interviews durchftihren. Im Falle Ihres Inte-
resses wirden Sie unsere Arbeit ausgesprochen unterstitzen, indem Sie in der Sache kurz telefonisch
zurlickmelden oder eine Email schicken.

FUr Ruckfragen stehen wir lhnen selbstverstandlich jederzeit gerne zur Verfligung und verbleiben mit
freundlichem Gruf3

Sabine Wolf
Stephan Meins
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ANHANG 2: Kurzinformation

UNIVERSITAT BREMEN Projekt:

Betriebliche Konsequenzen der Arbeitssucht

) Leitung:
Prof. Dr. H. Heide/Prof. Dr. R. Wahsner
Projektgruppe:

Institut fiir sozialokonomische Handlungsforschung Dr. Sabine Wolf/Dipl. Ok. Stephan Meins

Kurzinformationen
zum Forschungsprojekt: Betriebliche Konsequenzen der Arbeitssucht

In den letzten Jahren hat die Frage nach der Gesundheit und der Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten,
der von gewerkschaftlicher Seite schon immer ein hoher Stellenwert eingerdumt wurde, auch in der
betriebswirtschaftlichen Diskussion und im Rahmen der Konzepte von Unternehmensberatern an Bedeu-
tung gewonnen. Das hier propagierte Leitbild des engagierten und stets motivierten ,Workaholic” ist inner-
halb neuer betrieblicher Organisationsformen fur viele Arbeitnehmerinnen schon Bestandteil ihres Arbeit-
salltags geworden. Von den Beschaftigten wird zunehmend soziale Kompetenz und ein unternehmerisches
Verhaltnis zu ihrer Arbeitskraft erwartet. Neue Freiheiten in der Gestaltung von Arbeit und Arbeitszeit sowie
eine gewachsene Verantwortung férdern die Leistungsbereitschaft der Beschéaftigten und fihren bei vielen
Arbeitnehmerinnen zunachst tatsachlich zu gesteigerter Arbeitszufriedenheit.

Gleichzeitig ist eine Ausdehnung der Arbeitszeiten und ein Anwachsen insbesondere von psychischen
Belastungen zu beobachten. Blickt man heute auf die betriebliche Wirklichkeit, sind vielfach Minderleistun-
gen durch Stress, Mobbing und Burn-out-Syndrome Begleiterscheinungen moderner Arbeitsverhaltnisse.
Der allgegenwartige Druck des Marktes und zunehmender Stress fiihren die Beschéftigten nicht selten in
scheinbar ausweglose psychische Situationen. Nicht zuféllig nehmen Suchterkrankungen zu und haufig
wird Arbeit selbst zum Bezugspunkt der Sucht.

Definition: Arbeitssucht ist nicht einfach gleichzusetzen mit Vielarbeit. Vielmehr ist Arbeitssucht die
dynamisch fortschreitende krankhafte Fixierung auf Arbeit und dient der Verdrangung psy-
chischer Probleme, wobei die Lust an der Arbeit oder aber deren Notwendigkeit als Abwehr-
mechanismus gegen die Auseinandersetzung mit den eigenen Gefiihlen eingesetzt wird.

Auftreten: Arbeitssucht ist nicht nur eine Managerkrankheit, betroffen sind Manner und Frauen aus
allen sozialen Schichten und mit unterschiedlichen Berufen. Die Zahl der Falle nimmt in dem
MalBe zu, wie abhdngig Beschaftigte mehr Verfligungsmaglichkeiten tber ihre Arbeitszeit
bekommen. Schatzungen zufolge sind inzwischen ca. 500.000 Menschen arbeitsstichtig.

Merkmale: Arbeitsstchtige weisen dieselben Krankheitsbilder wie Alkoholiker auf, namlich gestérte
Kommunikation, keine Teamfahigkeit, Kontrollverlust, der zu Fehlentscheidungen fihrt.
Neben schweren psychischen Stérungen treten Magen-Darm-Beschwerden, Bluthochdruck
und Herz-Kreislauferkrankungen auf.

Verlauf: A. Verschleierung des Suchtverhaltens, rauschhaftes Arbeiten;
B. Kontrollverlust, gestérte Kommunikation;
C. destruktives Suchtverhalten, Leistungsfahigkeit nimmt rapide ab;
D. frlhes Ausscheiden aus dem Berufsleben oder vorzeitiger Tod.

Problem: Die Beschaftigung von Arbeitssiichtigen stellt ein Investitionsrisiko dar, weil sie Aufgaben
nicht strukturieren kénnen und unfahig sind, im Team zu arbeiten. Die géngige Auffassung,
Arbeitsslichtige seien wegen ihrer leistungsorientierten Arbeitsweise in bezug auf die Auf-
gabenerfillung besonders produktiv, ist nicht aufrechtzuerhalten. Problematisch sind beson-
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Projekt:

Ziele:

ders arbeitsstichtige Vorgesetzte, denn sie kdnnen weder delegieren noch angemessen
kommunizieren. Nicht nur Fehlzeiten, Arbeitsunfalle, sinkende Leistungsfahigkeit und unzu-
reichende Arbeitsqualitdt verursachen Kosten, sondern durch Stérungen in der Arbeitsorga-
nisation entstehen Fluktuations-, Koordinations- und Konfliktbewaltigungskosten.

In der Vorstudie soll — in verschiedenen Branchen — die Relevanz der Hypothese untersucht
werden, dass eine enge Verbindung besteht zwischen Neuer Arbeitsorganisation und einer
Zunahme von Arbeitssucht. Gibt es betriebliche Erfahrungen im Umgang mit Arbeitssucht?
— Etwa in Betriebsvereinbarungen? Hierzu sollen Interviews mit betrieblichen Funktions-
tragern durchgefihrt sowie ein Uberblick Gber bereits bestehende Betriebs-/Dienstverein-
barungen zum Gesundheitsschutz erstellt werden.

In einer breiter angelegten Hauptstudie sollen spater durch vertiefende Expertengesprache
sowie durch qualitative Mitarbeiterbefragungen die Wirkungen der organisatorischen und
kommunikativen Strukturen des Betriebes in bezug auf den individuellen Umgang mit Arbeit
herausgearbeitet werden. Es kénnen so Problembereiche identifiziert und in einem zu ent-
wickelnden Beratungskonzept Vorschlage fir eine Verbesserung der innerbetrieblichen
Kommunikation unterbreitet werden, die geeignet sind, die Voraussetzungen fir einen
gesunden Umgang mit Arbeit zu schaffen. Der Schlissel liegt in der Vermittlung von Orien-
tierungswissen und in der Entwicklung problemlésender Handlungskonzepte, die geeignet
sind, ein effizientes und kompetentes Kommunikationsmanagement sicherzustellen.
Gemeinsam mit Betriebsrat und Unternehmensleitung — und unter Beteiligung des betrieb-
sarztlichen Dienstes, der Suchtberatung etc. — soll gepruft werden, inwieweit bestehende
Betriebsvereinbarungen auf Arbeitssucht ausgedehnt werden sollten oder auf welche ande-
re Art Regelungen zu Arbeitssucht getroffen werden kénnten.

— Verbesserung des betrieblichen Gesundheitsschutzes;

- Entwicklung geeigneter Konzepte zum Umgang mit Betroffenen;

- Veranderung stressauslésender Organisationsstrukturen;

— Uberwindung der destruktiven Konkurrenz, die durch gestérte Kommunikationsstrukturen
entsteht.

— Herstellung von Kommunikationsfahigkeit zur Starkung innerbetrieblicher Ablaufe und
betrieblicher Effizienz.
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ANHANG 3: Interviewleitfaden

Allgemein organisatorisch

Branche

BetriebsgroBe

Rechtsform

Organisatorische Gliederung

Stellung des Interviewpartners im Betrieb

Geschlechtsspezifische Zusammensetzung

Gab es in letzter Zeit Veranderungen?

Gibt es starke Schwankungen in der Auftragslage?

Arbeitsorganisation

Art der Arbeitsvertrage (Tarifvertrage)

Kriterien der Personalauswahl?

Teamarbeit?

Fuhrung (enge Aufsicht, dirigistische Fihrung)

Organisationstyp (Fihrungs- oder Kommunikations-
struktur)?

Werden Tétigkeiten ausgelagert
(Outplacement/Fremdfirmen)?

Welche Vereinbarungen existieren zur Arbeitszeit?

Welche Arbeitszeitmodelle gibt es?

Uberstunden (Menge, wann, Art der Abgeltung,
funktioniert dies?)

Gibt es eine Personalreserve zum Ausgleich von
Fehlzeiten?

Werden Pausenzeiten eingehalten (z.B. auch die
zusatzlichen, die bei Bildschirmarbeit vorgesehen
sind?)

Wie lange wird maximal gearbeitet?

Wird Arbeit auch extern (zuhause) verrichtet?

Sind Mitarbeiter auch in der Freizeit erreichbar?

Gibt es ein Kontroll-/Regelsystem gegen Uberlange
Arbeitszeiten?

Sind die Arbeitsaufgaben den individuellen Méglich-
keiten angepasst?

Nachtarbeit?
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Wird Urlaub genommen bzw. wird Urlaub gewahrt
oder sind betriebliche Interessen vorrangig?

Bildungsurlaub, insbesondere zur Gesundheitsforde-
rung?

Gesundheitsforderung allgemein

Welche Wichtigkeit kommt dem Gesundheitsschutz
offiziell zu?

Gibt es hierzu Vereinbarungen/Leitlinien?

Wie sind die Zustandigkeiten geregelt?

Wie werden Karenztage gehandhabt bzw. gibt es
Anordnungen, bereits am 1. Tag arztliches Attest
vorzulegen?

Krankenstand (welche Krankheiten sind besonders
stark vertreten?)

Hat sich dieser in letzter Zeit verandert; worauf ist
das zurlckzufiihren?

Haufige Ursachen

Welche Belastungen treten auf?

Psychische Belastungen/Stress

a) durch betriebliche Anforderungen, wie Verant-
wortlichkeit fir Gesundheit und Sicherheit von
Mitarbeitern, Aufgabeninhalte, (Arbeitshetze/
Termindruck) oder Gefahren (Verkehr, Stoffe);

b) durch Umweltfaktoren, wie Beleuchtung, Klima-
bedingungen, Larm, Wetter, Gerliche;

¢) durch soziale und Organisationsfaktoren, wie
Betriebsklima, soziale Kontakte.

Sucht

Suchtmittelkonsum (Alkoholverbot)

Gibt es Suchterkrankungen im Betrieb?

Welche?

Wo treten sie auf?

Gibt es Regelungen?

Gibt es einen Suchtbeauftragten?

Ist Sucht ein individuelles Problem der Stichtigen?

Wird der Arbeitsalltag hiermit in Verbindung
gebracht?

Welches Interesse besteht an der Weiterbeschafti-
gung (Fursorgepflicht oder Sicherung von Know-how?




Pravention

Gibt es betriebliche Programme?

Schulungen fiir Vorgesetzte?

Ruckkehrgesprache?

Wie werden diese bewertet?

Suchtprévention bzw. besteht ein Interesse zur
Ausweitung?

Hauptstudie

Koénnen ggf. Mitarbeiterbefragungen und andere
Untersuchungen im Betrieb durchgefuhrt werden?

Besteht Interesse an Zusammenarbeit (Mittelbereit-
stellung)?

Gibt es Arbeitssucht in lhrem Betrieb?
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ANHANG 4: Anschreiben Betriebs-
bzw. Dienstvereinbarungen™

UNIVERSITAT BREMEN ekt |
etriebliche Konsequenzen der Arbeitssucht
) Leitung:
b Prof. Dr. H. Heide/Prof. Dr. R. Wahsner
Projektgruppe:
Institut fiir sozialokonomische Handlungsforschung Dr. Sabine Wolf/Dipl. Ok. Stephan Meins
An den

Betriebs-/Personalrat
Firma
Anschrift
Bremen, den 22.4.2003
Sehr geehrte Damen und Herren,

es wirde uns sehr freuen, wenn Sie sich ein wenig Zeit fiir unser Anliegen nehmen kénnten, das wir auf
diesem Wege an Sie richten.

Gefordert von der Hans Bockler Stiftung fuhrt das SEARI ein Forschungsprojekt tber ,Betriebliche Konse-
guenzen der Arbeitssucht” durch.

Das SEARI ist ein Institut am Fachbereich Wirtschaftswissenschaft der Universitat Bremen. 1997 gegriindet,
liegt ein Schwerpunkt unserer Arbeit auf der Auseinandersetzung mit psycho-sozialen Belastungen.

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz sind der Grund fir viele psychosomatische Erkrankungen. In der
BRD gehoren psychische Erkrankungen zu der am stérksten ansteigenden Krankheitsgruppe, so dass die
betriebliche Gesundheitsforderung stetig an Bedeutung zunimmt. Im Projekt wird — in verschiedenen Bran-
chen — untersucht, inwieweit Verbindungslinien zwischen Neuer Arbeitsorganisation und psychischer Be-
lastungen am Arbeitsplatz (Stress, Burn-out, Arbeitssucht) bestehen.

Das Forschungsvorhaben bezieht sich zunachst auf Betriebe in der Region Bremen. Wir fihren eine Erhe-
bung Uber bestehende Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen durch und méchten wissen, ob es in lhrem
Betrieb Vereinbarungen zur Gesundheitsforderung und tber den Umgang mit Suchterkrankungen gibt.

Anhand der beiliegenden Kurzinformation méchten wir Ihnen einen kurzen Einblick in die Problematik
geben.

Im Falle lhres Interesses wiirden Sie unsere Arbeit ausgesprochen unterstiitzen, wenn Sie uns
lhre Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung zur Gesundheitsforderung und tiber den Umgang mit
Suchterkrankungen bis zum 17. Mai 2003 an die unten angegebene Anschrift senden. Falls es
in lhrem Betrieb keine derartigen Vereinbarungen gibt, wiirden wir uns ebenso lber eine kurze
Mitteilung freuen.

Fir Ruckfragen stehen wir lhnen gerne zur Verfiigung und verbleiben
mit freundlichem Gruf3

Sabine Wolf
Stephan Meins.

36 Die angesprochene beiliegende Kurzinformation vgl. Anhang 2.
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Hans-Bdckler-Stiftung
Die Hans-Bdckler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und Studienférderungswerk des
Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie 1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und
der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die Stiftung wirbt fir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer
demokratischen Gesellschaft und setzt sich dafir ein, die Méglichkeiten der Mitbestimmung zu
erweitern.

Mitbestimmungsférderung und -beratung
Die Stiftung informiert und berat Mitglieder von Betriebs- und Personalréten sowie Vertreterinnen und
Vertreter von Beschaftigten in Aufsichtsraten. Diese kdnnen sich mit Fragen zu Wirtschaft und Recht,
Personal- und Sozialwesen, Aus- und Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und
Experten beraten auch, wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umwelt-
schutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)
Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung forscht zu The-
men, die fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von Bedeutung sind. Globalisierung, Beschéaftigung
und institutioneller Wandel, Arbeit, Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen und
Tarifpolitik sind die Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen und
fundierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Forschungsfoérderung
Die Stiftung vergibt Forschungsauftrage zu Strukturpolitik, Mitbestimmung, Erwerbsarbeit, Kooperativer
Staat und Sozialpolitik. Im Mittelpunkt stehen Themen, die fur Beschaftigte von Interesse sind.

Studienférderung
Als zweitgroBtes Studienférderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu bei, soziale
Ungleichheit im Bildungswesen zu Uberwinden. Sie férdert gewerkschaftlich und gesellschaftspolitisch
engagierte Studierende und Promovierende mit Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung
von Praktika. Insbesondere unterstitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungs-
weges.

Offentlichkeitsarbeit
Im Magazin ,Mitbestimmung” und den ,WSI-Mitteilungen” informiert die Stiftung monatlich Gber The-
men aus Arbeitswelt und Wissenschaft. Mit der homepage www.boeckler.de bietet sie einen schnellen
Zugang zu ihren Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftung
Abteilung Offentlichkeitsarbeit

Hans-Bockler-StraRRe 39 H a nS Backler
40476 Dusseldorf -
Telefax: 0211/7778 -225 Stlftung N

www.boeckler.de
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