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Einleitung




Welche Rolle spielen psychische Belastungen
im modernen Arbeitsschutz?

Psychische Belastungen werden haufig als sogenannte ,weiche Faktoren
bezeichnet. Diese konnen jedoch durchaus harte und weitreichende Folgen
nach sich ziehen — bis hin zu kérperlichen Erkrankungen. Neben Leid fiir die
Betroffenen bedeutet dies fiir das Einzelunternehmen sowie fiir die Gesellschaft
insgesamt Einschrankungen der Leistungsfahigkeit inklusive massiver finanziel-
ler Belastungen.

Das Arbeitsschutzrecht tragt dieser Problematik Rechnung, indem z.B. das
Sozialgesetzbuch VII den Unfallversicherungstragern einen erweiterten Praven-
tionsauftrag erteilt. So sind neben Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten auch
arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren mit allen geeigneten Mitteln zu verhiiten.
Das Arbeitsschutzgesetz definiert Mafinahmen zur menschengerechten Gestal-
tung der Arbeit explizit als MaBnahmen des Arbeitsschutzes, die vom Arbeitge-
ber zu treffen sind. Bei der Gefdhrdungsbeurteilung und den Malnahmen des
Arbeitsschutzes sind auch psychische Faktoren zu beriicksichtigen.

In der betrieblichen Praxis werden heutzutage populdre Begriffe wie Stress,
Mobbing oder Burnout hdufig geradezu inflationar, allerdings nicht immer
korrekt verwendet. Fundierte psychologische Konzepte inklusive entsprechen-
der Losungsansétze sind leider oft weniger bekannt. Was genau verbirgt sich
hinter den genannten Schlagworten wie Stress, Mobbing oder Burnout? Kann
man Uberhaupt etwas dagegen tun? Oder wie entsteht eine ,,Posttraumatische
Belastungsstorung® (PTBS)? Welche Manahmen, welche Losungsmdoglichkeiten
gibt es? Fragen, mit denen Fiihrungskréfte, Personal-/Betriebsrate, Fachkrafte fiir
Arbeitssicherheit, Betriebsarzte, Sicherheitsbeauftragte und andere Personen,
die sich im Unternehmen mit Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz befas-
sen, zunehmend konfrontiert werden.

Die folgenden Fallbeispiele veranschaulichen problematische Aspekte psychi-
scher Belastungen und zeigen, dass es dabei sowohl um Menschen, als auch
um die Qualitdt von Dienstleistungen bzw. von Arbeit allgemein geht. Die jeweils
relevanten psychologischen Hintergriinde werden dabei in aller Kiirze skizziert
und mogliche Mainahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes aufgezeigt.

Weiterfiihrende Informationen enthélt die Broschiire der DGUV bzw. des ehemali-
gen Bundesverbandes der Unfallkassen (BUK): GUV-I 8628 Psychiche Belastungen
am Arbeits- und Ausbildungsplatz — Ein Handbuch. Ausgabe April 2005.
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Stress

Was ist Stress?

Stress gehort zu den Belastungen, denen Beschéftigte in den letzten Jahren
zunehmend ausgesetzt sind. Der Begriff Stress stammt urspriinglich u.a. aus der
Materialforschung. Im Englischen bedeutet ,,stress* Druck, Gewicht, Belastung
oder auch Anspannung und Verzerrung von Metallen oder Glas. Dieser Begriff
wurde bereits zu Beginn des letzten Jahrhunderts auf den Menschen tibertragen.
Im Jahr1997 hat die Europdische Kommission fiir ,,arbeitsbedingten Stress*
folgende Definition verfasst:

LHArbeitsbedingter Stress ist eine emotionale und psychophysiologische
Reaktion auf unglinstige und schddliche Aspekte der Arbeit, des Arbeits-
umfeldes und der Arbeitsorganisation. Stress ist ein Zustand, der durch
hohe Aktivierungs- und Belastungsniveaus gekennzeichnet ist und oft mit
dem Gefiihl verbunden ist, man kdnne die Situation nicht bewdltigen®.
(Europdische Kommission, Generaldirektion V, 1997)

»Wie funktioniert Stress?“ Zur Beantwortung dieser Frage ist es sinnvoll, Stress
als einen Prozess zu verstehen. Das unten dargestellte Modell unterscheidet
zwischen dem ,,Stressor” als ein bestimmtes Umweltereignis (stressauslésende
Bedingung) und den ,,Stressreaktionen* als Prozesse, die bei der betroffenen
Person ablaufen. Diese Stressreaktionen kdnnen auf drei unterschiedlichen Ebe-
nen auftreten (siehe Abb. Seite 9) und dabei sowohl eine Beeintrachtigung der
Gesundheit als auch eine Einschrankung der Leistungsfahigkeit fiir die Betroffe-
nen darstellen.

Allgemein kdnnen Stressoren in folgende Kategorien eingeteilt werden:

e Stressoren, die sich aus der Organisation ergeben (unklare oder widerspriich-
liche Anweisungen, mangelnde Mitwirkungsmaglichkeit ...)

¢ Individuelle Stressoren (Versagensingste, familidre Probleme ...)

e Soziale Stressoren (Konkurrenz, mangelnde Anerkennung ...)

e Leistungsstressoren (Uber-/Unterforderung, enge Zeit- und Terminvorgaben ...)

¢ Physikalische Stressoren (Ldrm, Hitze ...)

o Korperliche Stressoren (Verletzungen, Hunger ...)



Stress

Nachdem Nicola D. (35 Jahre) ihre Tochter
Jennifer zur Kita gebracht hat, hastet sie
durch den Berufsverkehr zur Arbeit. Ein
Blick zur Uhr — Herzrasen. Die Sitzung ist
ftir 8 Uhr angesetzt. Schon jetzt hat sie den
vorwurfsvollen Blick ihres Chefs vor Augen.
Schlie3lich kann man von einer Referentin
fiir Personalentwicklung doch erwarten,
dass sie piinktlich und gut vorbereitet ist,
mit gutem Beispiel vorangeht eben. Aber
die vielen unbearbeiteten Akten auf ihrem
Schreibtisch ... die viele Post ... dauernd

neue E-Mails ... wichtige Besprechungen ...
und jetzt auch noch die zusatzliche Ver-
antwortung fiir die Personalauswabhl. ,,Da
kdnnen Sie ihre Fahigkeiten mal richtig unter
Beweis stellen und sich Ihre ersten Sporen
verdienen®, hatte ihr Chef gesagt. Die Erwar-
tungen sind eben hoch an eine neue, junge
und gut ausgebildete Mitarbeiterin. ,,Das
schaffe ich schon®, hatte sie immer wieder
zu sich selbst gesagt. Aber vor ein paar Ta-
gen bat sie dann doch einen ihrer Kollegen
um Unterstiitzung. Der winkt grinsend ab:
,Hier muss schon jeder selber seinen Mann
stehen.

Manchmal glaubt sie, dem Druck nicht mehr
standhalten zu kénnen. Dabei war sie doch
fest davon iiberzeugt, dass gerade sie es
schaffen wiirde, Familie, Haushalt und Beruf
unter einen Hut zu bringen, als alleinerzie-
hende Mutter trotzdem erfolgreich in ihrem
Job zu sein.

Als sie nach einem langen und anstren-
genden Tag endlich zu Hause ist, bringt

sie ihre Tochter ins Bett — Zeit fiir Familie
bleibt nicht mehr viel. Auch sie selbst ist
am Ende, vollig erschopft. Aber einschla-
fen kann sie auch heute wieder nicht. Ihr
Herz rast und dieser furchtbare Pfeifton im
linken Ohr macht sie noch ganz verriickt.
Ihr Arzt hatte ihr schon vor einigen Monaten
geraten, kiirzerzutreten.

Vielleicht ist der Preis, den sie zahlt, doch zu
hoch ...? o



Stress

Beispiele aus dem Fall Nicola D.:
Zeitdruck e mangelnde soziale Unterstiitzung
e hohe Erwartungen des Vorgesetzten e Doppel-/Dreifach-Belastung
e Vielzahlvon dringenden Aufgaben e hohe Erwartungen an sich selber
hohe Verantwortung

Reaktionsebene: Reaktionsebene: Reaktionsebene:
Gedanken/Gefiihle Verhalten Korper

z.B.: z.B.: e 7z.B.:

e Angst e hastig und verkrampft ¢ Blutdruck ¢

e Enttduschung arbeiten e Puls 4

o Arger e Gereiztheit e Muskelspannung
e Immerich!“ e fehlende Pausen o Atemfrequenz ¢

e Jetzt auch das noch!“ e  nebenbei“essen e Verdauung ¥

e Das schaffe ich nie!* e mangelnde Planung

und Ubersicht

Diese unterschiedlichen Stressoren stellen Anforderungen oder Belastungen
dar, die auf den Arbeitnehmer einwirken. Generell ist zu beachten, dass Stress
auch ein individuelles Phanomen ist. Die gleiche Situation kann von der einen
Person als Stressor empfunden werden und Stressreaktionen auslésen, wahrend
eine andere Person die Situation neutral oder sogar als motivierend empfindet.
Dies steht auch im Einklang mit dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell. Es
fasst psychische Belastungen als die Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die
von auf3en auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken, auf.



Stress

Psychische Beanspruchung ist dann die unmittelbare Auswirkung der psychi-
schen Belastung im Individuum, in Abhdngigkeit von seinen jeweiligen tiberdau-
ernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlielich derindividuellen
Bewaltigungsstrategien (vgl. DIN EN ISO 10075-1).

In der Praxis, so die Europdische Kommission (1999), gibt es jedoch eindrucks-
volle Belege, die zeigen, dass die groRe Mehrheit der Arbeitskrafte auf bestimm-
te Stressoren empfindsam reagiert. Fiir die Entstehung von Stress

am Arbeitsplatz sind in erster Linie die dauerhaften und/oder kurzfristig auf-
einanderfolgenden betrieblichen Belastungsfaktoren ausschlaggebend. Dazu
zdhlen arbeitsorganisatorische und soziale Faktoren ebenso wie technische
bzw. ergonomische Defizite. Daher sollten MaBnahmen zur Stresspravention
bzw. -reduzierung zundchst bei den betrieblichen Belastungsfaktoren ansetzen.

Welche MaRnahmen helfen?

Vorgehensweisen zur Pravention oder zur Reduzierung von Stress sind abhéngig
von den Gegebenheiten des jeweiligen Unternehmens auszuwahlen. Daher ist
es erforderlich, das Unternehmen als Ganzes zu betrachten und eine umfas-
sende Bedarfsanalyse durchzufiihren. In einem zweiten Schritt wird dann ein
Handlungsplan entwickelt, wobei die Beschéftigten unbedingt in die geplanten
Mainahmen eingebunden werden miissen. Da Stress hdufig aus einer Verkniip-
fung von arbeitsorganisatorischen und sozialen Faktoren sowie technischen und
ergonomischen Defiziten resultiert, muss in der Regel auf mehreren Ebenen an-
gesetzt werden. Grundsatzlich sind zwei verschiedene Ansatzpunkte zum Abbau
von arbeitsbedingtem Stress wichtig.

Fiir ein ganzheitliches Stressmanagement sollen zunachst die Moglichkeiten
der Verhdltnispravention zur Verhiitung und Reduzierung von arbeitsbedingtem
Stress ausgeschopft werden. Zusatzlich sollen dann verhaltensbezogene Trai-
ningsmaBnahmen zur Férderung der individuellen Bewdltigungskompetenzen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angeboten werden.
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Stress

Ganzheitliches Stressmanagement

Verhiltnispravention Verhaltenspravention
Verbesserung der Verbesserung der

e arbeitsorganisatorischen Faktoren e Bewadltigungskompetenzen der

e sozialen Faktoren Beschiftigten (z. B. Stressbewilti-
e technischen/ergonomischen gungstraining)

Gestaltungsdefizite

Verhdltnispravention

MaB3nahmen im arbeitsorganisatorischen Bereich

e Die Qualifikation der Beschéftigten soll mit den Anforderungen der Arbeitsauf-
gabe weitestgehend libereinstimmen. Dazu sind u. a. folgende Punkte erfor-
derlich: gezielte Personalauswahl, effektive Aufgabenverteilung, umfassende
Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Durchfiihrung von
Bildungsbedarfsanalysen und Ausbildungs- und Schulungsmaf3nahmen.

e Arbeitsaufgaben sollten sinnvoll aufgeteilt werden, sodass die Beschéftigten
in einen Gesamtprozess eingebunden werden und weitestgehend vollstandige
Aufgaben ausfiihren konnen. Diese sollen nach Méglichkeit sowohl planende
und organisierende als auch kontrollierende Tatigkeiten beinhalten (ganzheit-
liche Aufgabengestaltung).

e Der Schwierigkeitsgrad von Aufgaben ist den Fahigkeiten der Beschéftigten
anzupassen, so dass diese weder {iber- noch unterfordert sind.

¢ Transparenz betrieblicher Ziele und Vorgehensweisen kann Stress in vielen
Bereichen reduzieren oder gar vermeiden, da Unsicherheiten bei der Beleg-
schaft vermieden werden (dazu gehoren u. a. die Kenntnis der Zustdandigkeiten
und Verantwortlichkeiten, der Unternehmensziele/-strategien oder der geplan-
ten Verdnderungen).



Stress

e Um Zeit- und Leistungsdruck vorzubeugen, ist eine moglichst gleichmaBige
Verteilung der Arbeitsaufgaben und des Arbeitsvolumens auf alle Beschaftig-
ten und tiber die gesamte Arbeitszeit wichtig.

e Mit Hilfe von eingeplanten Pufferzeiten kann zusatzlich Stress vermieden
werden.

e Beziiglich der Entscheidungsprozesse in einem Unternehmen soll der Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
angemessen grof} sein. Hier soll zumindest die Moglichkeit zur Beeinflussung
der zeitlichen und inhaltlichen Abfolge der Aufgaben gegeben sein.

e Damit fiir die Beschaftigten die Arbeitsanforderungen tiberschaubar und plan-
barwerden, ist es erforderlich, sie rechtzeitig mit den notwendigen Informati-
onen zu versorgen.

e Um haufige Unterbrechungen und Stérungen zu vermeiden, sollten die Be-
schaftigten und die Vorgesetzten méglichst Absprachen treffen und Bespre-
chungstermine vereinbaren.

Maf3nahmen im sozialen Bereich

e Grundvoraussetzung, um soziale Belastungsfaktoren weitestgehend zu
vermeiden, sind innerbetriebliche Kooperation, Partizipation und eine offene
Kommunikation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Hier spielt z. B. die indi-
viduelle Leistungsriickmeldung durch Vorgesetzte eine wichtige Rolle.

e Ein weiterer Faktor zur Reduzierung von Stress ist die soziale Unterstiitzung
durch Kolleginnen und Kollegen sowie Fiihrungskréfte.

Technische Mainahmen

e Durch den Einsatz technischer Hilfsmittel und Maschinen sollen kérperliche
Anstrengungen auf ein Mindestmaf reduziert werden.

¢ Technische Mafinahmen zum Abbau von Gefdhrdungen und Belastungen
gehdren zu den grundlegenden Bedingungen, ein moglichst stressfreies
Arbeitssystem zu gestalten. Beispiele hierfiir sind der richtige Umgang mit
den ,klassischen* Belastungsfaktoren wie Larm, Raumklima, Beleuchtung,
biologischen und chemischen Arbeitsstoffen, die beispielsweise in den Un-
fallverhiitungsvorschriften oder anerkannten Regeln der Technik thematisiert
werden.

12
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Verhaltensprdvention

Wenn im Rahmen der Verhdltnispravention auf arbeitsorganisatorischer, sozialer
und technischer Ebene alle erforderlichen Rahmenbedingungen zur Gestaltung
eines ,,stressfreien Arbeitssystems* geschaffen sind, kénnen diese durch Maf-
nahmen zur individuellen Stresspravention und -bewaltigung sinnvoll zu einem
ganzheitlichen Stressmanagement erganzt werden.

Dazu existieren eine Reihe von psychologischen Konzepten, die an den drei
Reaktionsebenen ,,Gedanken und Gefiihle®, ,Verhalten* und ,,Kérper“ ansetzen,
auf die sich Stressoren auswirken (siehe Abbildung Seite 9). So kénnen Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen z.B. auf der Ebene der,,Gedanken und Gefiihle*
durch spezielle Strategien einen positiven gedanklichen Umgang mit Belas-
tungsfaktoren erlernen und so das eigene Stressempfinden reduzieren. Auf der
Verhaltensebene geht es in erster Linie darum, Strategien zum effektiven Um-
gang mit Stressoren bzw. Problemen zu entwickeln. Dazu gehdren z. B. Problem-
|6setechniken, effektives Zeit- und Aufgabenmanagement und die Férderung der
sozialen Kompetenz. Die breite Palette fiir den Abbau von kérperlichem Stress
reicht von Ausgleichssport bis hin zu verschiedenen Entspannungstechniken.
Dabei ist beispielsweise die Wirksamkeit der Progressiven Muskelentspannung
oder des Autogenen Trainings in einer Vielzahl wissenschaftlicher Untersuchun-
gen bestédtigt worden.

Bei den genannten Ansdtzen steht zum einen die Forderung der individuellen
Bewadltigungskompetenzen und zum anderen die Schaffung eines Gleichge-
wichts zwischen Belastung und Entspannung im Vordergrund. Fiir den Bereich
des individuellen Stressmanagements werden von verschiedenen Institutionen
Schulungsprogramme angeboten. Seminare zu wichtigen Themen, wie z. B.
psychische Belastungen, Stressbewdltigung, Entspannung, Zeit- und Aufgaben-
management etc., werden auch von den Tragern der gesetzlichen Unfallversiche-
rung durchgefiihrt.






Mobbing

Was ist Mobbing?

Mobbing gehort genauso wie Stress zu den Belastungen, denen Beschiftigte in

den letzten Jahren zunehmend ausgesetzt sind. Der Begriff Mobbing ist auf das

englische Substantiv ,,Mob“ zuriickzufiihren, welches eine Verkiirzung des latei-
nischen Begriffes ,,mobile vulgus“ = aufgewiegelte Volkmenge, Pobel, darstellt.
Als Verb hat das Wort die Bedeutung: anpobeln, angreifen, attackieren.

Wird eine Person oder eine Gruppe am Arbeitsplatz von Kollegen, Vorgesetzen
oder Mitarbeitern, die ihr iberlegen sind, systematisch beldstigt, schikaniert,
beleidigt, ausgegrenzt oder mit krdnkenden Arbeitsaufgaben bedacht, so spricht
man von Mobbing. Dabei miissen diese Handlungen absichtsvoll, hdufig und
wiederholt auftreten (z. B. mindestens einmal pro Woche) oder sich tiber einen
langeren Zeitraum erstrecken (mindestens ein halbes Jahr). Streit unter gleich
starken Parteien oder einmalig vorkommende Ungerechtigkeiten, Krach oder
Hanseleien werden nicht dem Mobbing zugeordnet.

»Eine Unverschdmtheit, einmal gesagt, ist und bleibt eine Unverschdamt-
heit. Wiederholt sie sich aber téglich iiber mehrere Wochen, dann spre-
chen wirvom Mobbing.“ (Leymann)

Mobbinghandlungen sind vielfdltig und kdnnen sich sowohl auf die Arbeitsebe-
ne als auch auf die soziale Ebene beziehen.

Mobbing auf der Arbeitsebene ist, wenn den Betroffenen beispielsweise Aufga-
ben, die weit unter oder tiber ihren Fahigkeiten liegen, zugeteilt werden, oder
sie keine oder nur wenige Aufgaben bearbeiten diirfen. Haufig werden wichtige
arbeitshezogene Informationen an die Betroffenen nicht mehr weitergegeben
oder das Arbeitsverhalten in falscher oder krankender Art und Weise beurteilt.
Mobbinghandlungen auf der sozialen Ebene liegen im Bereich der Kommuni-
kation und betreffen hdufig das soziale Ansehen der Betroffenen. Hier kommt
es vermehrt dazu, dass die Mdglichkeit der AuBerung der Betroffenen durch
Vorgesetzte oder Kollegen eingeschrankt oder der Kontakt durch abwertende
Blicke oder Gesten verweigert wird. Durch das Verbreiten von Geriichten und
das Lustigmachen tiber das Privatleben wird versucht, das soziale Ansehen zu
schadigen. Sexuelle Anndherungen oder verbale sexuelle Angebote sind nicht
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Mobbing

selten. Ziel von Mobbing ist es, die Betroffenen zu schadigen — welche Methode
gewdhlt wird, ist sehr stark von den beteiligten Personen abhangig.

Werden keine MaBnahmen gegen Mobbing unternommen, so verlduft ein typi-
scher Mobbingprozess haufig in vier Phasen:

Zu Beginn einer Mobbinghandlung steht hdufig ein Konflikt, der nicht beachtet
wurde, nicht losbar erscheint oder nicht bearbeitet wurde.

1. Phase Unzureichende Konfliktbearbeitung

2. Phase Feindseligkeiten

3. Phase Rechts- und Machtiibergriffe

4. Phase Ausschluss aus der Arbeitswelt

‘(—‘(—‘(—‘

Sachliche Aspekte des Konfliktes treten bei mangelnder Bearbeitung in den
Hintergrund, mehr und mehr wird die Person selbst zur Zielscheibe beginnenden
Psychoterrors. Halten diese Beschaftigten dem psychischen Druck nicht mehr
Stand, werden sie zu Problemmitarbeiterinnen oder -mitarbeitern. Haufig treten
psychosomatische Beschwerden auf, die Leistungen lassen nach. Dies kann bis
hin zu arbeitsrechtlichen Konsequenzen fiihren.

Die betroffene Person ist den Anforderungen dann nicht mehr gewachsen.
Schwdchen, die ihr unterstellt wurden, treten jetzt tatsachlich auf. Letzte Konse-
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Eigentlich hatte sich Herr Peter B. (45 Jahre)
auf seinen neuen Job als Sachbearbeiter im
Biirgeramt der Stadt gefreut. Nach einem
Jahr Arbeitslosigkeit war auch eine Vertre-
tungsstelle sehr attraktiv fiir ihn. Er wiirde
sein Bestes geben, sich engagieren und

viel von dem, was erin der Weiterbildung
gelernt hatte, einbringen. Aber welche
Ernlichterung — sehr bald spiirt er, dass sein
Vorgesetzter ihn nicht leiden kann. Warum
nur teilt erimmer nur ihm Arbeiten zu, die
sonst niemand erledigen mochte? Und seine
Kollegen? Was sollen immer wieder diese
missgiinstigen Blicke? Andauernd erwdahnen
sie, wie ihnen doch die ehemalige Stellenin-
haberin fehlt und wie sehr sie sich auf deren
Riickkehr freuen. Hinter seinem Riicken wird
dariiber geredet, Peter B. wolle sich beim
Abteilungsleiter einschmeicheln, um so
eine feste Anstellung zu bekommen. Immer
weniger Kollegen reden direkt mit ihm. ,,Ich
werde wie Luft behandelt und demonstrativ
gemieden®, klagt er seiner Frau. Wenn Peter
B. abends zu Bett geht, findet er keine Ruhe,
weil er Angst hat vor dem ndchsten Arbeits-

Mobbing

tag — vor der Unsicherheit, nicht zu wissen,
was als ndchstes passiert. Stechende Kopf-
schmerzen kommen immer hdufiger — er
geht zum Arzt, der ihn krank schreibt.

Seit fast einem Jahr wird Peter B. nun
geschnitten — das Arbeitsklima ist fiir ihn
unertrdglich: ,Wo ist nur meine Lebensfreu-
de geblieben?“, fragt er sich und kennt sich
selbst nicht mehr. Kann er die Situation
noch d@ndern oder ist die Kiindigung der
einzige Ausweg, der ihm noch bleibt? °

quenzen sind in der Regel eine Umsetzung oder das Ausscheiden aus dem Un-
ternehmen, sei es durch chronische Erkrankung, Friithberentung oder Kiindigung.
Zuriick bleiben Betroffene mit einem vielschichtigen Stérungsbild, bei denen
Depressionen, Angste, Traumatisierungseffekte und Alkohol- oder Medikamen-
tenabhangigkeit auftreten konnen. Nicht unwesentlich ist auch die Suizidrate

unter den Mobbingopfern.
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Mobbing

Welche MaRnahmen helfen?

Mobbing ist kein Kavaliersdelikt, sondern ein ernst zu nehmendes Problem

in der Arbeitswelt. An erster Stelle steht die Pravention durch Schaffung von
Strukturen, in denen Mobbing nicht entstehen kann. Die Hauptursachen des
Mobbings liegen in der Organisation der Arbeit (Umstrukturierungsmainahmen,
Stellenabbau, Leistungsdruck etc.), im Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten (dif-
fuse Zustandigkeiten, Abwalzung von Verantwortung, mangelnde Transparenz
bei Entscheidungen etc.) und in der besonderen Stellung der Betroffenen.

So kann Mobbing vermieden werden:

e Sensibilisierung fiir die Ursachen und Folgen von Mobbing
Nur wer tiber die Ursachen, die Entstehung und die Folgen von Mobbing infor-
miert ist, kann Mobbinghandlungen vorbeugen und frithzeitig in entstehende
Mobbingprozesse eingreifen. Eine aktive Information und Aufklarung der Fiih-
rungskrafte und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter {iber diese Strukturen ist
unabdingbar. Dabei ist wichtig, dass die Unternehmensleitung — nicht zuletzt
auch im Bewusstsein moglicher negativer betriebswirtschaftlicher Konsequen-
zen — bewusst eine klare und eindeutige Position bezieht.

¢ Schaffung eines gesunden Betriebsklimas
Mobbing tritt hdufig in Unternehmen mit unzureichender Personalentwick-
lung, mangelnder Arbeitsorganisation und schlechtem Betriebs- und Arbeits-
klima auf. Daher ist die Schaffung eines gesunden Betriebsklimas unabladssig.
Eine Erhohung der Konfliktlosekompetenz bei den Vorgesetzten (Vorbildfunk-
tion) und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie regelméafige Teamgespra-
che und Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprdche tragen mafigeblich zu einem
gesunden Klima bei.

¢ Organisatorische Verdanderungen
Durch betriebsorganisatorische Veranderungen, wie die Einrichtung einer
betriebsinternen Beratungsstelle, eines Beschwerdewesens sowie den Ab-
schluss einer Betriebsvereinbarung zum Thema Mobbing wird die Wahrschein-
lichkeit fiir Mobbing noch weiter verringert.
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Mehr Transparenz in den Arbeitsabldufen, der Aufgaben- und Rollenverteilung
verhindert Unsicherheiten bei den Beschdftigten und schafft so ein Klima,

in dem die Ausbreitung von Mobbing gebremst wird. Ein Mentor oder ,,Pate”
fordert die Integration in ein bestehendes Arbeitsteam.

Falls dennoch Mobbing auftritt, sollten Betroffene versuchen, sich rechtzeitig
zu wehren und abzugrenzen, moglichst friih eine Aussprache fordern, den
zugrundeliegenden Konflikt offenlegen und eine Losung anbieten. Man kann
sich Verbiindete suchen und dariiber reden. Auch betriebsinterne oder externe
Beratungen konnen unterstiitzend wirken.

Bemerkt der Vorgesetzte Mobbinghandlungen, so kann dieser aktiv das
Gesprach mit den Beteiligten suchen. Dabei steht die gemeinsame Ursachen-
analyse und Konfliktbewdltigung im Vordergrund. Er soll keine Vorverurteilung
vornehmen, sondern versuchen, eine moglichst angenehme Gesprachssituati-
on zu schaffen. Gemeinsam muss nach Losungen gesucht werden, die fiir alle
akzeptabel sind.

Mobbing

19



Psychische Ermiidung




Psychische Ermiidung

Was ist Psychische Ermiidung?

Bei psychischer Ermiidung handelt es sich um ,,eine voriibergehende Beeintrach-
tigung der psychischen und kdrperlichen Funktionstiichtigkeit, die von Intensitat,
Dauer und Verlauf der vorangegangenen psychischen Beanspruchung abhéngt.
Erholung von psychischer Ermiidung kann besser durch eine zeitliche Unterbre-
chung der Tétigkeit statt durch deren Anderung erzielt werden®. Psychische Er-
miidung gehort zu den Beanspruchungsfolgen, die bereits international normiert
worden sind. Die zitierte Definition findet sich in der Norm DIN EN ISO 10075-1
»Ergonomische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelastung, Teil 1.

Als Chirurgin im Krankenhaus hat Dr. Jutta S.
(41)ahre) ein anspruchsvolles Programm ab-
zuleisten. Mehrere schwierige Operationen
hintereinander sind dabei keine Seltenheit.

Die Verantwortung, die sie zu tragen hat,

wiegt schwer, da jeder Fehler schlimme

Folgen haben kann. Hochste Konzentration

ist fiir sie deswegen eine absolute Selbstver-
standlichkeit. Wenn nur die Schichtplange-
staltung des Krankenhauses sie nicht noch l
zusatzlich belasten wiirde! Haufig schleppt

sich Jutta S. nach der Arbeit vollig erschopft

nach Hause. Oft hat sie das Gefiihl, dass die
Freizeitintervalle viel zu kurz sind, um sich
vollstandig erholen zu kdnnen. Und die Pau-

sen wahrend der Arbeitszeit? Da kann man i
teilweise froh sein, wenn die Zeit ausreicht, g .
geniigend Kaffee trinken zu kdnnen, um das ' i

starke Miidigkeitsempfinden zu bezwingen,
um noch diese Operation durchzustehen
und dann noch die ndchste und dann... e
A -




Psychische Ermiidung

Bei ausreichenden Erholungsmdoglichkeiten muss sich psychische Ermiidung per
se nicht negativ auswirken. Es handelt sich dann um einen normalen Prozess,
der bei Arbeitstatigkeiten auftritt und durch angemessene Regeneration wieder
ausgeglichen werden kann. Erst durch fehlende oder ungeniigende Erholungs-
moglichkeiten kann psychische Ermiidung auch langfristig negative Auswirkun-
gen mit sich bringen. Viele Menschen versuchen dann, Ermiidungssymptome
durch den Konsum von Anregungsmitteln zu bekdmpfen. UbermiRiger Kaffeege-
nuss, stimulierende Arzneimittel oder Drogen kdnnen zwar kurz- und mittelfristig
zu Leistungssteigerungen, auf Dauer jedoch zu Erschopfungs- und Depressi-
onszustdnden fithren. Ein paradox anmutender Effekt chronischer psychischer
Ermiidung sind auBerdem Ein- und Durchschlafstorungen. Es entsteht so ein
Teufelskreis, der einer natiirlichen Regeneration entgegensteht.

Welche MaRnahmen helfen?

e Arbeitsvertragliche Regelungen der Arbeitszeit bzw. die Bestimmungen des
Arbeitszeitgesetzes sollen eingehalten werden. Mehrarbeit bzw. Uberstunden
sollen durch Freizeitausgleich kompensiert werden.

e Die volle Wiederherstellung der Leistungsfahigkeit bis zur nachsten Schicht
bzw. bis zum néchsten Arbeitseinsatz soll moglich sein. Neben einem aus-
reichend bemessenen Zeitintervall setzt dies auch das Vorhandensein von
Erholungsmoglichkeiten voraus.

e Bei Nacht- und Schichtarbeit sowie im Bereitschaftsdienst soll die Schicht-
plangestaltung arbeitswissenschaftlich gesicherten Erkenntnissen folgen.

e Pausen sollen eingehalten und erholungswirksam gestaltet werden kdnnen.
Die Einfiihrung speziell gestalteter Kurzpausensysteme gilt als besonders
wirksame MaBnahme.

e Die Durchfiihrung betrieblicher Fitnessprogramme beugt psychischer Ermii-
dung vor. Auch hier konnten positive Effekte nachgewiesen werden.
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Ermiidungsdhnliche Zustdande

Was sind ermiidungsahnliche Zustande?

Ermiidungsdhnliche Zustande treten bei Menschen als Auswirkungen psychi-
scher Beanspruchung in abwechslungsarmen Situationen auf. Sie verschwin-
den schnell nach Eintreten eines Wechsels der Arbeitsaufgabe und/oder der
Umgebung bzw. der duBeren Situation. Dazu zdhlen Monotonie, herabgesetzte
Vigilanz (Wachsamkeit) und psychische Sattigung. Auch die ermiidungsahnli-
chen Zustédnde sind in der Norm DIN EN I1SO 10075-1,,Ergonomische Grundlagen
beziiglich psychischer Arbeitsbelastung, Teil 1“ definiert.

Was ist Monotonie?

Ein langsam entstehender Zustand herabgesetzter Aktivierung, der bei langdau-
ernden, einformigen und sich wiederholenden Arbeitsaufgaben oder Tatigkeiten
auftreten kann, wie z. B. bei bestimmten Formen der FlieBbandarbeit. Monotonie
geht hdufig mit Schlafrigkeit, Miidigkeit, Leistungsabnahme und -schwankungen
einher, Verminderung der Umstellungs- und Reaktionsfahigkeit sowie Abnahme

der Herzschlagfrequenz.

Was ist herabgesetzte Vigilanz?

Ein bei abwechslungsarmen Beobachtungstatigkeiten langsam entstehender Zu-
stand mit herabgesetzter Signalentdeckungsleistung (z. B. bei Radarschirm- und
Instrumententafelnbeobachtungen). Monotonie und herabgesetzte Wachsam-
keit unterscheiden sich zwar in den Entstehungsbedingungen, nicht aberin den
Auswirkungen.

Was ist psychische Séattigung?

Ein Zustand der nervds-unruhevollen, stark affektbetonten Ablehnung einer sich
wiederholenden Tatigkeit oder Situation, bei der das Erlebnis des ,,Auf-der-Stel-
le-Tretens“ oder des ,,Nicht-weiter-Kommens* entsteht. Zusatzliche Symptome
psychischer Sattigung sind Arger, Leistungsabfall und/oder Miidigkeitsempfin-
den und die Tendenz, sich von der Aufgabe zuriickzuziehen. Die psychische Sat-
tigung ist im Gegensatz zu Monotonie und herabgesetzter Wachsamkeit durch
ein unverdndertes oder sogar gesteigertes Niveau der Aktivierung, verbunden
mit negativer Erlebnisqualitdt gekennzeichnet.
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Erna ). (45 Jahre) steht am Band — wie

jeden Werktag seit vielen Jahren fiihrt sie
immer wieder dieselben Handgriffe aus. Die
gleichférmigen Gerdusche der Maschinen,
das stets gleichbleibende, scheinbar ewig
wiederkehrende Bild des Bandes gleiten

in ihrer Wahrnehmung zu einer seltsamen
Mischung zusammen, fast wie ein Brei, in

dem sie irgendwie festzustecken scheint. ten der fritheren Kolleginnen und Kollegen
Wenn sie doch die Augen einfach schlieen sind inzwischen arbeitslos. Und trotzdem
kdnnte, abschweifen in Gedanken — aber — manchmal kommt sie dann wieder, diese

schon kommt der ndchste Handgriff, schon Wut — Wut tiber das Band, tiber die Maschi-
kommt die ndachste Bewegung, die Hinsehen  nen, liber den Takt, der einem diesen frem-
und Zufassen erfordert. Man muss ja froh den Rhythmus aufzwingt und einen trotzdem
sein, dass man einen Job hat — die meis- niemals von der Stelle kommen l&dsst. o

Welche MaRnahmen helfen?

Zur Vermeidung bzw. Verringerung von Monotonie und herabgesetzter Vigilanz:

e MehrAbwechslung in die Tatigkeiten bringen (z. B. durch Job Rotation)

e Arbeitsinhalte erweitern (Job Enlargement) oder anreichern (Job Enrichment)

e Kommunikations- und Partizipationsmdglichkeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter fordern (z. B. Qualitédtszirkel)

e Arbeitsumgebung ansprechend gestalten (z. B. durch Farbgebung, Raumklima,
Beleuchtung)

Zur Vermeidung bzw. Verringerung von psychischer Sattigung:
e Moglichkeiten zur Riickmeldung tiber die geleistete eigene Arbeit aushauen
e Dabei sollte auch der weitere Verlauf der Auftragserledigung transparent wer-
den, um so das Bewusstsein fiir den Sinn der eigenen Tatigkeit im Gesamtzu-
sammenhang zu verbessern
e Moglichkeiten zu Mitsprache und Beteiligung sollten eruiert und genutzt
werden
25
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Reaktionen auf Extrembelastungen

Wie reagieren Menschen auf
Extrembelastungen?

Was ist ein Trauma?

Eine Person erlebte, beobachtete oder war mit Ereignissen konfrontiert, die
tatsachlichen oder drohenden Tod oder ernsthafte Verletzung oder eine Gefahr
der korperlichen Unversehrtheit der eigenen Person oder anderer Personen
beinhalten. Die Reaktion der Person umfasste intensive Furcht, Hilflosigkeit oder
Entsetzen. Traumatische Situationen sind beispielweise: kriegerische Ausein-
andersetzungen, gewalttatige Angriffe auf die eigene Person, Vergewaltigung,
Entfiihrung, Geiselnahme, Terroranschlag, Folterung, Kriegsgefangenschaft,
Gefangenschaft in einem Konzentrationslager, Natur- oder durch Menschen
verursachte Katastrophen, schwere Unfalle oder die Diagnose einer lebensbe-
drohlichen Krankheit.

Was ist eine akute Belastungsreaktion?

Nach dem Erleben einer sehr belastenden Situation kann zundchst eine akute
Belastungsreaktion auftreten. Diese ist ,,eine voriibergehende Stérung von
betrachtlichem Schweregrad, die sich bei einem psychisch nicht manifest
gestdrten Menschen als Reaktion auf eine auBBergewdhnliche kdrperliche oder
seelische Belastung entwickelt und im Allgemeinen innerhalb von Stunden oder
Tagen abklingt“. Als typische Symptomatik wird ein vielschichtiges und gewohn-
lich wechselndes Bild genannt, in dem nach einem anfanglichen Gefiihl des
Betdubtseins depressive, dngstliche, drgerliche und verzweifelte Empfindungen
erlebt werden. Im Verhalten treten Schwankungen zwischen Uberaktivitat und
Riickzug auf. Die Symptome klingen in der Regel nach 24 bis 48 Stunden wieder
ab und sind nach drei Tagen nur noch minimal vorhanden.

Was ist eine Posttraumatische Belastungsstorung?

Falls das Storungsbild ldnger als einen Monat andauert, ist haufig eine Post-
traumatische Belastungsstorung (PTBS) zu diagnostizieren. Betroffene be-
richten dabei hdufig das wiederholte Erleben der traumatischen Erfahrung in
sich aufdrdngenden Erinnerungen, die wie ein ,,innerer Film* im Wachzustand
oderim Traum immer wieder ablaufen. Solche Phdanomene werden auch als
»,Nachhallerinnerungen“ oder ,,Flashbacks* bezeichnet. Im Zusammenhang
damit steht der Versuch, Erinnerungen an die traumatische Situation zu vermei-
den. Gleichzeitig filhrt ein Zustand vegetativer Ubererregtheit hdufig zu Schlaf-
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storungen. Das bereits bei der akuten Belastungsreaktion beschriebene Gefiihl
des Betdubtseins kann sich bis zu emotionaler Stumpfheit und Gleichgiiltigkeit
gegeniiber anderen Menschen auswachsen. Bei weiterer Verscharfung sind
Depressionen und Angststérungen sowie Alkohol- und Drogenkonsum haufig
mit der PTBS assoziiert und Suizidgedanken keine Seltenheit. Dabei gehen

bei entsprechender Chronifizierung auch Veranderungen hirnphysiologischer
Art einher, so dass die PTBS als schwerwiegende und behandlungsbediirftige
Erkrankung angesehen werden muss, bei der psychotherapeutische Interventio-
nen moglichst frithzeitig in die Wege geleitet werden sollten.

Welche MaRnahmen helfen?

Eine Reihe von Berufsgruppen ist in besonderer Weise gefdhrdet, im Rahmen
ihrer Arbeitstatigkeiten mit potenziell traumatisierenden Situationen konfrontiert
zu werden. Dazu zahlen beispielsweise Polizei und Feuerwehr, Rettungsdienst
und Intensivpflege, aber auch andere Berufsgruppen wie Lokfiihrer, die u. U. Su-
izide miterleben miissen, Beschéftigte im Straf3enbetriebsdienst, die mit schwe-
ren Unfillen konfrontiert werden oder Bankangestellte, die Opfer von Uberfillen
werden. Bei solchen Berufsgruppen ergibt sich aus den genannten Belastungen
eine besondere Fiirsorgepflicht seitens des Arbeitgebers:

¢ Die Integration entsprechender psychologischer Konzepte zur Vorbereitung,
Begleitung und Nachsorge von Extrembelastungen in die Organisations- und
Personalentwicklung bzw. in das Unternehmensleitbild sind entscheiden-
de Grundvoraussetzungen. Aus der Vielzahl vorhandener psychologischer
Konzepte sollte eine auf die jeweiligen Bedingungen zugeschnittene Auswahl
getroffen werden.

e Bereits bei der Personalauswahl miissen jeweils spezifische Anforderungspro-
file berticksichtigt werden. Dies bringt neben einer verbesserten Selektion von
Bewerberinnen und Bewerbern auch die Moglichkeit mit sich, diese realistisch
informieren zu kdnnen.
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Sven 0. (43 Jahre) ist im Rettungsdienst
tatig. Er hat immer wieder extrem belasten-
de Situationen, Einsdtze auf Autobahnen
und viele schwere Unfallen erlebt: Vor
Schmerzen verzweifelt schreiende Men-
schen, denen er geholfen hatte, manchmal
mit mehr, manchmal mit weniger Erfolg. Er
hat die Bilder und Eindriicke mitgenommen
nach Hause - und dann irgendwie innerlich
bewaltigt und verarbeitet. ,,Der Job ist hart,
aber wir sind die Guten“ hatte er oft zu
jiingeren Kollegen gesagt, die ihre ersten
Schwerverletzten betreut hatten ... bis dann
dieser 17. November kam: Ein schwerer
Unfall auf der A 3, mehrere Schwerverletz-
te, Sterbende ... diese Augen wiirde er nie
mehrvergessen ... Kinderaugen, deren
Blicke sich tief in seine Seele brennen ...
Kinderhdnde ... Schreie ... auch Wochen
spater noch lduft die gespenstische Szene
immer wieder wie ein Film vor seinem inne-

Reaktionen auf Extrembelastungen

ren Auge ab ... der Vater, der sein totes Kind
im Arm halt, trdgt, und wie in Zeitlupe auf
der Unfallstelle umherlduft ... eine gedehnte
Zwischenwelt aus Blech, Blut und Rauch ...
auch jetzt noch, viele Monate spéter, sind
diese Bilder fiir Sven 0. so deutlich und nah
wie an diesem 17. November ... °

e Sorgféltig ausgebildete kollegiale Ansprechpartner und Ansprechpartnerinnen
bieten fiir Betroffene eine erste und hdufig auch ausreichende Anlaufstation.
e Falls eine akute Belastungsstérung vorliegt, hat sich in kontrollierten Studi-
en eine kognitiv-verhaltenstherapeutische Kurzzeittherapie als erfolgreich

erwiesen.

e |Im Falle einer Posttraumatischen Belastungsstérung haben sich ebenfalls
psychologische Therapieverfahren als wirksam gezeigt. Dabei hat sich heraus-
gestellt, dass der Erfolg solcher Verfahren groier ist als eine rein medikamen-

tose Behandlung.
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Was ist Burnout?

Burnout wird als Syndrom emotionaler Erschopfung, Depersonalisation und
reduzierter Leistungsfahigkeit gekennzeichnet. Das ,,Ausbrennen® ist eine eher
langfristige Beanspruchungsfolge nach chronischen Belastungen im Umgang
mit Menschen. Die emotionale Erschépfung resultiert dabei aus anstrengen-

der emotionaler Arbeit, die z. B bei Tatigkeiten in den Pflegeberufen oderim
Dienstleistungsbereich zu erbringen ist. Auch bei Lehrkrédften wurden in jiingster
Zeit verstdrkt Symptome des Burnout festgestellt. Oft wird eine Entwicklung von
anfanglichem Idealismus tiber Erniichterung bis hin zu ausgepragtem Zynismus

Fiir die Altenpflegerin Sandra L. (47 Jahre)
war es immer eine Selbstverstandlichkeit
gewesen, alles zum Wohle dervon ihr be-
treuten Menschen zu tun, sich in ihrem Beruf
stets tausendprozentig einzusetzen. Sicher,
die Bezahlung konnte besser sein und Aner-
kennung ihrer aufopfernden Arbeit durch die
Heimleitung war praktisch nicht vorhanden.
Doch Sandra L. dachte oft: ,,Sind dankbare
Gesichter oder ein freundlicher Hindedruck
der armen alten Leute nicht viel mehr wert
als Geld und Lob?“ Sandra L. war schon im-
mer ein Typ gewesen, der sich fiir andere ein-
setzte. ,,Unsere Idealistin®, hatte ihr Bruder
immer gesagt. Auch wenn es manchmal sehr
anstrengend war — sie tat alles, um zu helfen.
Und trotzdem - irgendwie schien alles nicht
genug zu sein, immer noch mehr schien ge-
fordert zu werden. Und noch mehr versuchte
sie, den Erwartungen gerecht zu werden,
auch dann noch, als aus Rationalisierungs-

griinden die Zeit immer knapper wurde. Bis selbst erschrak, wie sie den alten Menschen
sie merkte, wie sie innerlich einen immer erst mit immer starkerer Gleichgiiltigkeit und
starkeren Widerwillen entwickelte und sie schlieBlich mit Verachtung entgegentrat. Bis

sich immer mehr tiberwinden musste. Bis sie  sie das Gefiihl hatte: Es geht nicht mehr... o
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beobachtet. Depersonalisation meint dann das Wahrnehmen und Behandeln
der Beteiligten weniger als Menschen (also als ,,Personen®) sondern eher als
»Nummern“, z.B. als ,Bauchspeicheldriise in Zimmer 387*.

Welche MaRnahmen helfen?

Sowohl die jeweilige Organisation als auch Gefdhrdete selbst konnen Burnout
vorbeugen. Im Falle einer bereits vorhandenen ausgepragten Symptomatik kann
eine (begleitende) Psychotherapie angezeigt sein. Organisationsmerkmale, die
Burnout entgegenwirken, sind:

e Ausreichende Personalbesetzung und ausreichendes Zeitbudget

o Arbeitszeit-/Schichtdienstregelungen, die fiir Partnerbeziehungen, familidare
Aktivitdten sowie Freizeitneigungen ausreichend Raum belassen

e Wechsel zwischen Phasen der Uberforderung und Erschépfung vermeiden
(,Balance*)

e Anforderungsvielfalt sicherstellen

e Zeitliche und inhaltliche Tatigkeitsspielraume erméglichen

e Gruppenarbeit, Qualitdts- und Gesundheitszirkel durchfiihren

e Aus- und Weiterbildung anbieten und fordern

e Arbeitsbezogenes Betreuungssystem einrichten, z. B. Supervision, Gruppen-
diskussionen
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Was ist Sucht?

Suchtim engeren Sinn lasst sich als ein zwanghaft gewordener Missbrauch

von Rauschmitteln (Alkoholismus, Drogenabhangigkeit, Arzneimittelsucht)
bezeichnen. Die Weltgesundheitsorganisation (WHO) hat zur Definition der
vorliegenden Problematik Abstand vom englischen Begriff ,,addiction®, also
Sucht genommen und diesen durch ,,dependence®, also Abhadngigkeit ersetzt.
Im deutschen Sprachgebrauch finden jedoch weiterhin beide Begriffe Verwen-
dung. Mit ,,Abhdngigkeit” werden dann oft eher die pharmakologischen Aspekte
und mit ,,Sucht“ die psychischen und sozialen Begleit- und Folgeerscheinungen
beschrieben.

Wahrend anfangs oft das Erleben erwiinschter psychischer Sonderzustande oder
die Erleichterung oder Beseitigung von seelischen oder kérperlichen Belas-
tungen im Mittelpunkt steht, fiihrt im Stadium der Abhdngigkeit der fehlende
Konsum des Suchtmittels zu Entzugserscheinungen, die sich z.B. in Form von
Angstzustdanden, innerer Unruhe und einer Vielzahl kérperlicher Symptome
duBern kdnnen, so dass Alkohol, Droge oder Medikament zum absoluten Le-
bensmittelpunkt des Betroffenen wird. Das Tiickische an der Suchtproblematik
istauch, dass zum einen der Missbrauch beispielsweise mancher Drogen oder
Medikamente im Berufsleben fiir eine gewisse Zeit sogar leistungssteigernd
wirken kann. Zum anderen sind Ubergénge zwischen Einstieg, Gewdhnung
und Abhdngigkeit oftmals flieBend und werden von AufSenstehenden und auch
vom Betroffenen selbst nicht wahrgenommen oder nicht richtig eingeschatzt.
Der fortschreitende korperliche, psychische und soziale Verfall der Betroffenen
ist der Preis, den jedes Jahr Tausende von Menschen allein in Deutschland zu
entrichten haben. Nach Schatzungen der Deutschen Hauptstelle gegen die
Suchtgefahren (DHS) sind etwa 2,5 Millionen Deutsche behandlungsbediirftig
alkoholabhédngig. Etwa 40.000 Alkoholtote sind jedes Jahr zu beklagen.
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Frither war es fiir Hans M. (51 Jahre) selbst-
verstandlich, Alkohol nuram Abend zu
konsumieren. ,,Job ist Job und Schnaps ist
Schnaps“ hatte er gerne gesagt. Beliebt
war er, ein gern gesehener Gast, der beim
geselligen Zusammensein lustig und unter-
haltsam war; immer lustiger und unterhalt-
samer, je langer der Abend dauerte. Lange
Jahre ging alles gut. Hans M. hatte alles

im Griff. Er merkte gar nicht so recht, wie
er sich mehr und mehr verstrickte, dachte
nicht grof} dariiber nach, dass der Alkohol
nach und nach alle Lebensbereiche durch-
drang. Es klappte doch alles. Heimliches

Trinken auf der Kantinentoilette machte

ihn locker — entspannt genug, jede Form
von Stress zu bewdltigen. Zwischenzeitlich
hatte er zwar noch versucht, den Tag auch
ohne Alkohol zu iiberstehen — nach einer
solchen Phase ,,ohne* trank er dafiir aber
abends umso mehr — auch allein — und
dann irgendwann auch morgens. Seine Frau
hatte mehrfach versucht, ihn vom Trinken
abzubringen. Sie wollte ihm helfen, ihn
unterstiitzen, stand ihm zur Seite, zeigte
Verstandnis, hatte Geduld, entschuldigte,
kaschierte. Er wiirde aufhdren versprach er.
Wieder und wieder ... o
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Welche MaRnahmen helfen?

Im Fallbeispiel von Hans M. ist angedeutet, dass Angehdrige, oft aber auch z.B.
Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen in eine Falle geraten kdnnen, die als
,Co-Abhdngigkeit” bezeichnet wird. Dabei fiihren gerade die Versuche, dem
Abhédngigen zu helfen, zu einer Stabilisierung des Systems, so dass eine konst-
ruktive Entwicklung letzten Endes sogar verhindert wird. Da Verleugnungen und
gebrochene Versprechen Kennzeichen vieler Suchtschicksale sind, unterstiit-
zen solche wohlgemeinten Versuche den Abhdngigen oft nur dabei, abhdngig
bleiben zu kénnen. Deswegen ist leider oft nur die stufenweise Erhohung des
Leidensdrucks die einzige Méglichkeit, den Abhdngigen dazu zu bringen, sich
aus dem Teufelskreis zu befreien.

Betriebliche MaBnahmen sind Dienst- und Betriebsvereinbarungen zur Sucht-
problematik, die Hilfs- und PraventionsmaBnahmen, aber auch entsprechende
Sanktionen eindeutig festlegen. Aufklarungs- und Sensibilisierungsprogramme
sollten bereits im Vorfeld ansetzen und somit praventiv die Suchtgefdhrdung
einddmmen. Entsprechende Programme sollten im Rahmen der betrieblichen
Gesundheitsforderung implementiert werden. Schulungen des Personal- bzw.
Betriebsrates oder auch von Suchtbeauftragten stellen dabei wichtige unterstiit-
zende Schritte dar. Sie entbinden jedoch Vorgesetzte nicht von ihrer besonderen
Verantwortung bei vorliegender Suchtproblematik ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Vorgesetzte sollten Auffalligkeiten auch und gerade bei leistungsfa-
higen Beschéftigten nicht verschleiern, sondern frithzeitig einschreiten und das
Gesprdch suchen. Dabei geht es darum, Vertrauen zu schaffen, zu signalisieren,
dass man helfen will und nicht die Entlassung anstrebt. Konkrete Hilfsangebote
sollen genannt werden, z.B. den Betriebsarzt oder externe Beratungsstellen ein-
zubinden. Dennoch sollen auch mogliche Konsequenzen aufgezeigt und diese
dann stufenweise umgesetzt werden, falls Vereinbarungen bzw. Auflagen durch
die Abhdngigen nicht eingehalten werden. Ziel ist dabei der schrittweise Aufbau
des so genannten ,konstruktiven Leidensdrucks®, der den Abhdngigen spiirbar
verdeutlicht, dass sie etwas @ndern miissen. Dies verbessert die Chance, dass
Betroffene die angebotene Unterstiitzung auch tatsdchlich konstruktiv nutzen
und sich so aus dem Teufelskreis befreien kdnnen.
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