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Kurzfassung

Arbeitsbedingte, psychische Erkrankungen spielen zunehmend eine groBere Rolle. Die dadurch
entstehenden Kosten fiir die Gesellschaft fithren zu Handlungsbedarf beim Gesetzgeber. Seit
1.1.2013 gibt es in Osterreich eine neue Novelle des ArbeitnehmerInnenschutzgesetz, wodurch der
Arbeitgeber dazu verpflichtet ist, die arbeitsbedingten physischen und psychischen Gefahren zu
ermitteln und zu bewerten, sowie Malnahmen zu formulieren damit diese Gefahren vermieden
werden konnen. Die osterreichischen Unternehmen sind nun dazu aufgefordert Strukturen umzuset-
zen, die den gesetzlichen Forderungen gerecht werden. Dariiber hinaus konnen die Unternehmen
die Chance der Evaluierung nutzen, um mit geeigneten Rahmenbedingungen verborgene Potentiale
ihrer Mitarbeiter zu heben.

Magna Steyr Fahrzeugtechnik (MSF) steht der Herausforderung gegeniiber, in ihrer groen und
komplexen Unternehmensstruktur einen geeigneten Weg fiir die Evaluierung der zahlreichen Ar-
beitsplitze zu finden. Mit den Untersuchungen dieser Masterarbeit konnen vor allem im Bezug
auf die Montage- bzw. Produktionsarbeitsplédtze Erkenntnisse erlangt werden, die dem Gesamtpro-
jekt der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF dienlich sind. Psychologische Arbeitsanalyseverfahren
sind das Werkzeug zur Ermittlung und Bewertung physischer und psychischer Belastungen. Sie
werden nach EN-ISO 10075-3 standardisiert und miissen bestimmten Anforderungen entspre-
chen, die mathematisch-statistisch tiberpriift werden. Die Aufgabe dieser Masterarbeit ist es, ein
Feinanalyse-Verfahren gezielt an drei Arbeitsplidtzen anzuwenden. Dabei wird fiir diese Durch-
fiihrung in der Praxis das sogenannte rechnergestiitzte Verfahren zur psychologischen Bewertung
von Arbeitsinhalten (REBA-Verfahren) herangezogen. Die fiir die Messung notwendigen Daten
werden dabei iiber eine Tétigkeitsanalyse und iiber einen mehrseitigen Fragebogen zu den Ebenen
Ausfiihrbarkeit, Schadigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit sowie Lern- und Personlichkeits-
forderlichkeit ermittelt. Das REBA-PC-Programm fiihrt die Auswertung aus und stellt mogliche
Arbeitsplatzdefizite dar, aus denen im Anschluss Gestaltungsmafnahmen abgeleitet werden. Nach
der Durchfiihrung erfolgt eine Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens selbst. Dabei werden
die bei der Anwendung beobachteten Vor- und Nachteile angefiihrt, die Kosten der Evaluierung
abgeschitzt und Merkmale des REBA-Verfahrens aus der Literatur erhoben. Aus diesen Analysen
entwickeln sich dann Handlungsempfehlungen fiir MSF, ob und wie das Verfahren in die dortige
Arbeitsplatzevaluierung eingebunden werden kann.

Schon aus der Anwendung des Verfahrens kristallisiert sich heraus, dass das REBA-Verfahren fiir
die Feinanalyse der Montage- bzw. Produktionsarbeitsplitze bei MSF sehr niitzlich ist. Besonders
wirkungsvoll kann das Verfahren zu einer genaueren Untersuchung eines Arbeitsplatzes eingesetzt
werden, wenn durch ein weniger aufwendiges Grobanalyse-Verfahren zuvor eine erhdhte Belastung
erkannt worden ist. Ein wesentliches Merkmal dieses Verfahrens ist, dass neben bestehenden
Arbeitspldtzen auch neu entstehende Arbeitsplitze bereits in der Planung evaluiert werden konnen.
Diese Eigenschaft wirkt sich fiir MSF vorteilhaft aus, da mit einem geeigneten Konzept die
Arbeitsplatzfeinanalyse in den Produktionsplanungsprozess eingebaut werden kann, was die
Effizienz der Evaluierung erhoht und insgesamt Kosten spart.



Abstract

Work-related mental disorders are playing an increasingly greater role in the Austrian workforce.
The resulting costs for the society exploded to such an extent that calls were necessary for legislators
to take appropriate action, which were manifested in the form of a new amendment to the Labour
Protection Act contractors 1.1.2013. This states that the employer is obliged to determine work-
related physical and psychological hazards and assess and formulate measures to eradicate them.
Austrian companies have to lay out the appropriate structures to meet statutory requirements. In
addition, it provides an opportunity for companies to provide an appropriate working environment
to maximise the benefits from their employees.

Magna Steyr Fahrzeugtechnik (MSF) is faced with the challenge of finding an appropriate way in
their large and complex entrepreneurial structure to evaluate the workplace effectively. The findings
in this thesis, “The measurability of physical and mental stress at work in assembly"can be used
to maximise the efficiency of the assembly and/or production related jobs at MSF. Psychological
work analysis methods are the key in identifying and evaluating physical and psychological stress.
They are standardized according to EN ISO 10075-3 - and must satisfy certain requirements that
are mathematically and statistically verified. The purpose of this thesis is to apply a fine analysis
process targeted on three specific workstations. In practice, the so-called computer-aided method for
psychological evaluation of job content (REBA) is used. The necessary data for the measurement
is calculated by implementing a task analysis and a multi-page questionnaire about the levels of
feasibility, safety, avoidance of impairments and potential personal development.The REBA PC
program performs the analysis and presents potential job deficits from which design measures are
derived. After performing an analysis and evaluation the REBA process continues. Prospective
advantages and disadvantages are also listed, cost evaluations are predicted and applicable features
of REBA are highlighted in literature. From this analysis, recommendations are put forward to
MSF how these processes, if at all can be incorporated.

REBA applications have proven to be of great benefit to MSF with respect to its assembly and
production workplaces. The method is particularly useful when a more detailed evaluation of a
workplace is required, particularly in situations where a previous analysis has identified an area
where higher burdens are to be suspected. A key feature of this method is that in addition to the
existing jobs, future ones can also be evaluated in the planning process. This is advantageous as a
suitable approach of the job fine analysis can be incorporated into existing production planning
processes, which increase the efficiency of the overall evaluation and help to reduce costs.
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1 Einleitung

Die Entwicklungen der Wirtschafts- und Arbeitswelt in den letzten Jahrzehnten haben vor allem
die Anforderungen an die Unternehmen und letztendlich auch die Anforderungen an die meisten
Arbeitnehmer grundlegend verdndert. Erhohte Wettbewerbsfdhigkeit und Flexibilisierung, sowie
Arbeits- und Einkommensunsicherheit, unter anderem aufgrund der Globalisierung, wirken sich
in Form erhohter Belastungen auf den Arbeitsplatz aus. Viele Arbeitnehmer kdnnen mit diesen
Belastungen nicht umgehen, dadurch entsteht eine sogenannte Fehlbeanspruchung, die sich in
weiterer Form als psychische bzw. physische Krankheit manifestieren kann.

1.1 Problemstellung und Zielsetzung der Arbeit

Arbeitnehmer in Osterreich haben ohne arbeitsbedingte Belastungen durchschnittlich nur 0,8 Tage
Ausfallszeit im Jahr, wihrend bei Arbeitnehmern mit mindestens einer physischen Belastung 2,6
Ausfallstage anfallen. Wird der Arbeitnehmer mindestens einer psychischen Belastung ausgesetzt,
so ist er durchschnittlich 3,3 Tage arbeitsunfihig. Die Anzahl der durchschnittlichen Ausfalls-
tage erhoht sich auf 6, wenn am Arbeitsplatz zusétzlich zu den psychischen Belastungen auch
physische Belastungen vorhanden sind. Arbeitsunfihige Tage sind eine von vielen Folgen der
Fehlbeanspruchung, die aus erhohten physischen und/oder psychischen Belastungen entstehen.
Die Auswirkungen dieser Fehlbeanspruchungen stellen nicht nur den Menschen selbst und seinen
Arbeitgeber vor Herausforderungen, ebenso kommt es zu hohen Kosten fiir die Wirtschaft im
Allgemeinen. So belaufen sich die gesamtwirtschaftlichen Kosten auf Grund der psychischen
arbeitsbedingten Belastungen auf 1,2 % des BIP oder 3,3 Milliarden Euro jdhrlich sowie 2,8
Milliarden Euro infolge physischer Belastungen am Arbeitsplatz. !

Dieser enorme Kostenaufwand der letztendlich auch von 6ffentlichen Geldern getragen werden
muss, fiihrte zu einem Handlungsbedarf des Gesetzgebers, der am 1.1.2013 auch eine Anderung des
ArbeitnehmerInnenschutzgesetzes umsetzte. Die Arbeitgeber sind nun auch verpflichtet die fiir die
Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer bestehenden arbeitsbedingten psychischen und physi-
schen Belastungen zu ermitteln und zu beurteilen sowie gegebenenfalls GestaltungsmaBBnahmen

fiir das Vermeiden von arbeitsbedingten Gefahren zu formulieren.?

I vel. Biffl, 2012, S. 10 f
2 § 4 ASchG, Stech, 2013, S.727 ff



1.2 Vorgehensweise und Aufbau der Arbeit

Als grofler Zulieferer der Autoindustrie will Magna Steyr Fahrzeugtechnik (MSF) in Graz zusitz-
lich zu den arbeitsbedingten physischen Belastungen die arbeitsbedingten psychischen Belastungen
auf ihre Mitarbeiter messen und beurteilen. Im Speziellen besteht durch den Montage- und Schicht-
betrieb und den dortigen Zeitdruck der Mitarbeiter die Gefahr von Fehlbeanspruchungen, die
schlussendlich zu erhthten Krankenstéinden der Mitarbeiter und dadurch zu hoheren Personal- und
Produktionskosten fiihren.

Ziele der Arbeit

Das iibergeordnete Ziel dieser Arbeit ist die Bewertung eines Arbeitsplatzes in der Montage bei
MSF hinsichtlich der arbeitsbedingten Belastungen durch ein Feinanalyse-Verfahren um daraus
Handlungsempfehlungen fiir die Evaluierung aller Arbeitsplitze bei Magna Steyr Fahrzeugtech-
nik abzuleiten. Um diese Zielsetzung noch genauer zu definieren, werden fiir die Arbeit vier
Meilensteine formuliert.

e Uberblick iiber relevante Literatur vor allem im Hinblick auf die gesetzlichen Grundlagen,
physische und psychische Belastungen und die Verfahren zur Messung dieser Belastungen.

e Analyse des aktuellen Standes der Evaluierung psychischer Belastungen bei Magna Steyr
Fahrzeugtechnik.

e Feinanalyse arbeitsbedingter Belastungen an einem Arbeitsplatz in der Montage bei Magna
Steyr Fahrzeugtechnik mit einem Evaluierungs- Verfahren.

e Ableiten von Handlungsempfehlungen fiir die Evaluierung aller Arbeitsplitze in der Produk-
tion bei Magna Steyr Fahrzeugtechnik.

1.2 Vorgehensweise und Aufbau der Arbeit

In der folgenden Abbildung 1 ist die schematische Vorgehensweise, welche sich in vier Bereiche
gliedert.

Literaturrecherche

Die Literaturrecherche umfasst die Ausarbeitung und Zusammenfassung der derzeitigen Literatur
zum Thema Messbarkeit von arbeitsbedingten Belastungen. Als erster Schritt wird mit der Untersu-
chung der Gesetzeslage begonnen. Hierfiir wird den Fragen: Welche gesetzlichen Verpflichtungen
sind zu erwarten? und was hat diese gesetzliche Forderung fiir eine Bedeutung fiir Magna Steyr

3 Eigenentwurf der Vorgehensweise



1.2 Vorgehensweise und Aufbau der Arbeit

Gesetzliche Grundlage

Psychische und physische Belastung

Uberblick der Literatur

Literaturrecherche

Messung psychischer Belastung

Verfahren am Markt

Ein klares Bild Giber den Ablauf der Evaluierung psychischer
Belastungen bei Magna Steyr (MSF) bekommen

- U J  J C JCJ

Uberblick Evaluierung
bei MSF

Abbildung 1: Schematische Darstellung der Vorgehensweise

Fahrzeugtechnik?, nachgegangen. AnschlieBend wird mit der Literaturanalyse der physischen
und psychischen Belastungen am Arbeitsplatz und deren Messbarkeit fortgesetzt. Wobei hier
zu erwihnen ist, dass ein besonderes Augenmerk auf die psychischen Belastungen und deren
Messung gelegt wird, da aus Sicht von MSF bisher wenige Erfahrungen zu diesem Themenge-
biet gesammelt werden konnten. Des Weiteren wird ein Uberblick der am Markt verwendeten
Evaluierungs-Verfahren geschaffen.

Uberblick der Evaluierung bei Magna Steyr Fahrzeugtechnik

Dieser Aufgabenbereich beschiftigt sich im Wesentlichen mit dem Ablauf der Arbeitsplatzevalu-
ierung bei Magna Steyr Fahrzeugtechnik. Dabei wird ebenso dargestellt, an welchem Punkt sich
die Arbeitsplatzevaluierung von MSF im Moment befindet und welche Evaluierungsmethoden
verwendet werden.

Arbeitsplatz-Feinanalyse

Beim dritten Teil, der Arbeitsplatz-Feinanalyse, wird ein Verfahren zur Evaluierung arbeitsbeding-
ter Belastungen in der Praxis angewendet. Die Durchfiihrung erfolgt an Arbeitsplitzen an einer
Montagelinie bei Magna Steyr Fahrzeugtechnik am Standort Graz. Der Sinn dahinter ist, dass
durch eine anschlieBende Analyse dieser Arbeitsplatzevaluierung Konzepte fiir die Evaluierung



1.2 Vorgehensweise und Aufbau der Arbeit

an Produktionsarbeitspldtzen bei Magna Steyr Fahrzeugtechnik abgeleitet werden kdnnen. Die
genauere Vorgehensweise der Arbeitsplatz-Feinanalyse ist in der folgenden Darstellung sichtbar
(Abbildung 18).

f Information uber das )
Evaluierungs-Verfahren
L einholen )
Literaturrecherche ‘ )
Die Feinanalyse
vorbereiten
| - i ’
. . . - . h\
Uberblick Evaluierung Feinanalyse an einem
bei MSF Arbeitsplatz in der
\/ L Montage durchfuihren )

Abbildung 2: Vorgehensweise der Arbeitsplatz-Feinanalyse *

Nach der Auswahl eines geeigneten Feinanalyseverfahrens wird mit dem Einholen von Informa-
tionen iiber das Evaluierungs-Verfahren begonnen. Der nédchste Punkt, die Vorbereitung auf die
Analyse, beinhaltet die Auswahl geeigneter Arbeitsplitze zur Evaluierung und die gezielte Vorbe-
reitung fiir die Messung der Belastungen dieser Arbeitsplétze. Anschlieffend wird die Evaluierung
mit diesem Feinanalyse-Verfahren abgewickelt.

Die Bewertung der Arbeitsplédtze miindet dann anschlieBend in die Auswertung und Interpretation
der Ergebnisse. Dabei werden mogliche physische und psychische Gefahren am Arbeitsplatz
ermittelt und daraus Gestaltungsmafinahmen zur Verhinderung dieser Gefahren abgeleitet. Im
Anschluss wird die durchgefiihrte Evaluierung der Arbeitsplitze analysiert. Mit dieser detaillierten
Analyse werden abschlieBend Konzepte fiir die Evaluierung aller Produktionsarbeitsplitze bei
MSF ausgearbeitet.

4 Eigenentwurf der Vorgehensweise der Arbeitsplatz-Feinanalyse



1.3 Magna Steyr Fahrzeugtechnik Graz

Handlungsempfehlung

Der letzte Teil der Arbeit beinhaltet die Handlungsempfehlungen fiir MSF. Dabei werden die
Erkenntnisse aus der Analyse und Bewertung des Feinanalyseverfahrens zusammengetragen und
fiir die Evaluierung bei MSF abgeleitet. Basierend auf diesen Formulierungen werden Konzepte
zur Integration des Feinanalyseverfahrens in den Evaluierungsprozess bei MSF entworfen.

1.3 Magna Steyr Fahrzeugtechnik Graz

MAGNA STEYR Fahrzeugtechnik AG&Co KG ist eine von acht Tochtergesellschaften des
osterreichisch-kanadischen Automobilzulieferkonzerns Magna International AG. Magna Inter-
national beschéftigt mehr als 126.000 Mitarbeiter an 389 Standorten verteilt auf 29 Lander. Der
Standort Graz hat seinen Ursprung in der von J. Puch 1899 gegriindeten Fahrradfabrik, die 1934
mit der Steyr-Werke AG fusionierte und schlieBlich bis zur Ubernahme von Magna 1998 als Steyr-
Daimler-Puch AG vor allem Autos und Motorrdder produzierte. Magna Steyr Fahrzeugtechnik ist
mit 31 Standorten weltweit aktiv, der Hauptsitz und die grote Produktions- und Entwicklungsstitte
mit ca. 7000 Mitarbeitern befindet sich am Standort Graz. MSF beschiftigt sich hauptsdchlich mit
der markenunabhéngigen Fahrzeugentwicklung und Auftragsfertigung fiir Automobilhersteller.
Der Aufgabenbereich umfasst vier Teile: 3

e Entwicklung von einzelnen Automobilkomponenten bis hin zu kompletten Fahrzeugen als
Dienstleistung

e Auftragsfertigung von Fahrzeugen
e Tanksysteme fiir konventionelle Energiespeicher

e Batteriesysteme fiir erneuerbare Energien

3 magnasteyr.com Magnasteyr, 2014



2 Gesetzliche Grundlage

Die Basis der Literaturanalyse dieser Masterarbeit wird mit der Ausarbeitung und der Zusammen-
fassung der gesetzlichen Forderungen in Hinblick auf die physischen und psychischen Belastung am
Arbeitsplatz gelegt. Die gesetzliche Beriicksichtigung der psychischen Gefahren am Arbeitsplatz
existiert erst seit kurzem und wurde am 1.1.2013 durch eine neue Novelle im ArbeitnehmerInnen-
schutzgesetz (ASchG) in Kraft gesetzt. Die neue ASchG-Novelle dient vorallem als MaBBnahme,
um den steigenden arbeitsbedingten psychischen Erkrankungen entgegenzutreten. Dabei geht es
vor allem darum, die Gefahrenverhiitung der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz in der
oOsterreichischen Arbeitswelt zu verankern.

2.1 Das Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz

Das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz, auch Bundesgesetz iiber Sicherheit und Gesundheitschutz
bei der Arbeit, gilt fiir die Beschiftigung von Arbeitnehmern ausgenommen Arbeitnehmern der
Lander, Gemeinden, Bundesdienststellen, und Hausgehilfen.6

So sind laut den § 2 (1) Begriffsbestimmungen ’ Arbeitnehmer alle Personen die im Rahmen eines
Beschiftigungs- oder Ausbildungsverhiltnisses tétig sind, sowie laut § 2 (4) ist der Arbeitsplatz der
rdumliche Bereich, in dem sich Arbeitnehmer bei der von ihnen auszuiibenden Tétigkeit aufhalten.
Weiters definiert § 2 (7) die Gefahrenverhiitung als sdmtliche Regelungen und Ma3nahmen, die zur
Vermeidung oder Verringerung arbeitsbedingter Gefahren vorgesehen sind. Das ASchG bestimmt
Gefahren, sowie Gesundheit als Folgendes:

, Unter Gefahren im Sinne dieses Bundesgesetzes sind arbeitsbedingte physische und psychi-

sche Belastungen zu verstehen, die zu Fehlbeanspruchungen fiihren. “ 8

., Unter Gesundheit im Sinne dieses Bundesgesetzes ist physische und psychische Gesundheit

zu verstehen* °

6§ 1 ASchG, Stech, 2013, S. 727
7§ 2 (1) ASchG, Stech, 2013, S.727
88 2 (7) ASchG, Stech, 2013, S.727
9§ 2 (7a) ASchG, Stech, 2013, S.727



2.2 Arbeitsplatzevaluierung

Im § 3 (1) Allgemeine Pflichten der Arbeitgeber !° ist angegeben, dass die Arbeitgeber dazu
verpflichtet sind, fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte,
die die Arbeit betreffen zu sorgen. Die gesamten Kosten die dafiir verursacht werden, sind vom
Arbeitgeber zu tragen. Ebenso sind die Arbeitgeber verantwortlich, die zum Schutz des Lebens,
der Gesundheit sowie der Integritidt und Wiirde erforderlichen Mafinahmen zu gewéhrleisten. Das
bedingt ebenso die MaBBnahmen zur Verhiitung arbeitsbedingter Gefahren, zur Information und
zur Unterweisung, sowie der Bereitstellung einer geeigneten Organisation und der erforderlichen
Mittel.

2.2 Arbeitsplatzevaluierung

1. Start

Steuergruppe griinden
Planen, Lage sichten

2. Eval.-Konzept

Festlegen was, wo
wie, wer , wann

3. Information

an Fiihrungskrafte
und MA zu Ziel und
Konzept

4-8: Umsetzung nach ASchG

Abbildung 3: Ablauf der Evaluierung nach ASchG '!

10§ 3 (1) ASchG, Stech, 2013, S.728
! Eigenentwurf basierend auf Molnar, 2012a, S.5



2.2 Arbeitsplatzevaluierung

Im § 4 Ermittlung und Beurteilung der Gefahren und Festlegung von MaBBnahmen (Arbeitsplat-
zevaluierung) sind die Arbeitgeber dazu verpflichtet, die fiir die Sicherheit und Gesundheit der
Arbeitnehmer bestehenden Gefahren zu ermitteln und zu beurteilen.'> Wie in der vorhergehen-
den Abbildung 3 dargestellt, sollte fiir den Ablauf der gesetzlich vorgeschriebenen Evaluierung
psychischer und physischer Belastungen ein ganzheitlicher Ansatz verwendet werden, der in acht
Punkten abgewickelt ist.

Vorbereitung (1-3)

Die in Abbildung 3 zu sehenden Punkte 1 bis 3 der Vorbereitung dienen lediglich als Organisati-
onshilfe zur einfacheren Abwicklung der ganzheitlichen Evaluierung, sind aber im Gegensatz zu
den Punkten 4-8 nicht gesetzlich verpflichtet. Als erstes werden Informationen gesammelt und die
innere Steuergruppe eingerichtet, die aus geeigneten Fachleuten wie Arbeitspsychologen, Arbeits-
medizinern, Sicherheitsfachkriften, betrieblichen Entscheidungspersonen und auch Betriebsriten
besteht (Punkt 1, Start). Der nédchste Schritt ist die Zusammenstellung des Evaluierungskonzeptes
zur Erfassung der arbeitsbedingten Belastungen (Punkt 2) bei dem im Wesentlichen ein auf den
jeweiligen Organisationsbereich und der jeweiligen Titigkeitsgruppe angepasstes und standar-
disiertes Verfahren ausgewéhlt und der Ablauf dieses Verfahrens detailliert geplant wird. Die
Vorbereitung wird mit dem Informieren aller in diesem Prozess integrierten Arbeitnehmern und
Fithrungskriften abgeschlossen (Punkt 3). 13

Ermittlung und Beurteilung (4-5)

Bei den néchsten Punkten handelt es sich um die Ermittlung und Beurteilung der arbeitsbedingten
Gefahren. So ist im § 4 (1) angegeben '4, dass bei dieser Ermittlung und Beurteilung der Gefahren
die allgemeinen Grundsitze der Gefahrenverhiitung zu beriicksichtigen sind, die sich wie folgt
darstellen: 1

e Risiken vermeiden.
e Nicht vermeidbare Risiken abschitzen.
e Gefahren an der Quelle bekdmpfen.

e Den Faktor Mensch beriicksichtigen, im Hinblick auf die Gestaltung und die Einrichtung
des Arbeitsplatzes, der Gestaltung und der Einsatz von Arbeitsmitteln und der Gestaltung
der Arbeitsvorgéinge, Arbeits- und Fertigungsverfahren und deren Zusammenwirken, um

12.8 4 (1) ASchG, Stech, 2013, S. 728

13 yol. Molnar, 2012a, S.5

148 4 (1) ASchG, Stech, 2013, S. 728

15ygl. § 4 (1) und § 7 des ASchG, Stech, 2013, S. 728ff



2.2 Arbeitsplatzevaluierung

eine Erleichterung bei eintoniger Arbeit und maschinenbestimmten Arbeitsrhythmen und
auf eine Abschwichung ihrer gesundheitsschiadigenden Auswirkung zu erzielen.

e Die Gestaltung der Arbeitsaufgaben und Art der Tatigkeiten, der Arbeitsumgebung, der
Arbeitsabldufe und Arbeitsorganisation beriicksichtigen.

e Den Stand der Technik beriicksichtigen.
e Gefahrenmomente ausschalten oder verringern.

e Die Gefahrenverhiitung planen, mit der Verkniipfung von Technik, Tatigkeit und Aufga-
ben, Arbeitsorganisation, Arbeitsabldufen, Arbeitsbedingungen, Arbeitsumgebung, soziale
Beziehungen und Einfluss der Umgebung auf den Arbeitsplatz.

e Vorrang des kollektiven Gefahrenschutzes vor individuellem Gefahrenschutz.

e Geeignete Anweisungen an die Arbeitnehmer erteilen.

AuBerdem ist bei der Ermittlung und Beurteilung der Gefahren besonders auf die Statur, das
Alter, die Korperkrifte und die Qualifikation der jeweiligen Person, sowie auf gefiahrdete und

schutzbediirftige Arbeitnehmer Riicksicht zu nehmen. '

Die Evaluierung der Gefahren ist erforderlichenfalls von geeigneten Fachleuten auszufiihren.
Es konnen dazu Sicherheitskrifte und Arbeitsmediziner sowie sonstige geeignete Fachleute,
wie Chemiker, Toxikologen, Ergonomen, insbesondere jedoch Arbeitspsychologen beauftragt
werden. !’

In der Praxis erfolgt die Beurteilung durch zertifizierte, fiir das jeweilige Anwendungsgebiet
geeignete Verfahren, die diese gesetzlichen Forderungen beriicksichtigen und auerdem nach der
EN ISO 10075 abgestimmt sind (mehr dazu ist im Kapitel 4 zu finden).

MaBnahmen treffen (6)

Ein weiterer Punkt der ganzheitlichen Arbeitsplatzevaluierung ist die Gestaltung von Mafnahmen.
Der Gesetzgeber schreibt dabei laut § 4 (3) vor, dass auf Grundlage der Ermittlung und Beurteilung
der Gefahren durchzufiihrende MaBnahmen zur Gefahrenverhiitung festzulegen sind. Ebenso sind
Vorkehrungen fiir absehbare Betriebsstorungen und fiir Not- und Rettungsmafinahmen zu treffen.
Diese Maflnahmen miissen in allen Tétigkeiten und auf allen Fithrungsebenen einbezogen werden.
Weiters miissen Schutzmafinahmen soweit wie moglich auch bei menschlichem Fehlverhalten
erfolgen.'® Bei der Festlegung der MaBnahmen gilt vorallem der im vorigen Kapitel angefiihrte

16§ 4 (2) ASchG, Stech, 2013, S. 728
17°§ 4 (6) ASchG, Stech, 2013, S. 729
18 § 4 (3) ASchG, Stech, 2013, S. 728



2.2 Arbeitsplatzevaluierung

Grundsatz der Gefahrenverhiitung nach § 7.1

Dokumentation (7)

Im § 5 des ArbeitnehmerInnenschutzgesetzes wird darauf hingewiesen, dass die Arbeitgeber dazu
verpflichtet sind, die in einer der Anzahl der Beschéftigten und den Gefahren entsprechenden
Weise, die:

e Ergebnisse der Ermittlungen und Beurteilung
e Durchzufiihrenden MaBnahmen zur Gefahrenverhiitung
schriftlich in Form von Sicherheits- und Gesundheitsschutzdokumenten festzuhalten sind. Aufler-

dem sollte die Dokumentation arbeitsplatzbezogen vorgenommen werden, wenn es aus Griinden

der Gefahrenverhiitung erforderlich ist. 2

Priifen (8)

Der letzte Teil der Evaluierung besteht aus der gesetzlich vorgeschriebenen Uberpriifung der
Ermittlung, Beurteilung und der Anpassung der sich dndernden Gegebenheiten. Ebenso sind die
festgelegten MaBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu iiberpriifen und im Sinne einer Verbesserung der

Arbeitsbedingungen anzugleichen. Im Besonderen hat eine Uberpriifung und erforderlicherweise

eine Anpassung in den folgenden Punkten zu erfolgen:?!

e Nach Unfillen

e Bei Auftreten von Erkrankungen, wenn der begriindete Verdacht besteht, dass sie arbeitsbe-
dingt sind

e Nach Zwischenfillen mit erhohter arbeitsbedingter psychischer Fehlbeanspruchung

e Bei sonstigen Umsténden oder Ereignissen, die auf eine Gefahr fiir Sicherheit oder Gesund-
heit der Arbeitnehmer schlieBen lassen

e Bei Einfiihrung neuer Arbeitsmittel, Arbeitsstoffe oder Arbeitsverfahren
e Bei neuen Erkenntnissen auf dem Gebiet der Arbeitsgestaltung (Stand der Technik)

o Auf begriindetes Verlangen des Arbeitsinspektorates

19°8 7 ASchG, Stech, 2013, S. 729f
20 § 5 ASchG, Stech, 2013, S. 728
21 ygl. §§ 4(4),(5) ASchG, Stech, 2013, S. 729

10



2.3 Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung

Auch nachdem der 8. Punkt beendet ist, kann man die Arbeitsplatzevaluierung nicht fiir abgeschlos-
sen erkldren, da es immer an den Arbeitspldtzen zu Anpassungen und Veridnderungen kommen
kann. Die neue ASchG-Novelle fordert eine Ermittlung und Beurteilung jedes Arbeitsplatzes
durch ein geeignetes und standardisiertes Evaluierungsverfahren. Das Gesetz schreibt ebenso vor,
dass Malnahmen zur Verbesserung ausformuliert werden miissen. Das bedeutet laut Gesetz aber
nicht, dass die Arbeitgeber diese MaBnahmen umsetzen miissen. Fiir die Uberpriifung, ob das
Unternehmen in Hinblick der Arbeitsplatzevaluierung gesetzlich konform agiert, zeigen sich die
Arbeitsinspektoren verantwortlich. Dieser Vorgang wird in dem folgendem Kapitel erklért.

2.3 Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung

Die Umsetzung dieser gesetzlichen Forderungen stellt fiir den Grofteil der Osterreichischen
Unternehmen eine Herausforderung dar. Demnach dienen die Arbeitsinspektoren nicht nur als
Kontrollorgane zur Erfiillung der gesetzlichen Forderungen beziiglich der Beurteilung psychischer
Belastungen sondern nehmen auch die Rolle des Beraters ein.

So weitet sich die Aufgabe der Arbeitsinspektoren auf das Informieren, das Aufkliren, das Beraten
und das Unterstiitzen sowie auf die Herstellung eines Problembewusstseins aus. Auflerdem sollen
die Arbeitsinspektoren bei den Arbeitgebern ein Grundverstindnis iiber die Notwendigkeit der
Evaluierung schaffen. Eine Besichtigung des Unternehmens durch Arbeitsinspektoren erfolgt vor
allem wenn Hinweise auf Gefahren durch psychische Belastungen bei der Arbeit bestehen. Die
geforderte Evaluierung der psychischen Belastungen durch den Arbeitgeber wird ebenso im Zuge
einer Routinekontrolle durch die Arbeitsinspektoren gepriift. Die Tétigkeiten der Arbeitsinspekto-
ren beschiftigen sich mit der Bestandsaufnahme und der Bewertung der betrieblichen Aktivititen
beziiglich der folgenden Fragen:

o Ist der Arbeitsevaluierungsprozess und dessen Durchfiihrung ASchG-konform?
e [st die Arbeitsplatzevaluierung einschlielich der Dokumentation vorhanden?
e Entsprechen die Inhalte der Ermittlung und Beurteilung den gesetzlichen Vorgaben?

e Entsprechen die verwendeten Messverfahren den aktuellen Erkenntnissen auf dem Gebiet
der Arbeitsgestaltung?

e Liegt eine Beurteilung der Gefahren und Festlegung der Mafnahmen vor?
e Erfolgt die Gefahrenbekdmpfung an der Quelle und kollektiv wirksam?
e Waurde eine ausreichende Information und Unterweisung der Beschiftigten durchgefiihrt?

e Wird die Evaluierung genutzt und aktualisiert?

11



2.3 Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung

Zu erwihnen ist, dass die Arbeitsinspektoren selbst keine Ermittlung und Beurteilung von arbeits-
bedingten Belastungen durchfiihren, sondern nur die Uberpriifung der Arbeitsplatzevaluierung des

beobachteten Unternehmens vornehmen.??

Vorgehen der Arbeitsinspektion bei Beratung und Kontrolle

Die Bestandsaufnahme und Bewertung der Evaluierung psychischer Belastungen durch die Ar-
beitsinspektoren durchlduft eine definierte Vorgehensweise. Dieses, in der folgenden Abbildung 4
dargestellte Ablaufschema hat seinen Ursprung beim Deutschen Landerausschuss fiir Arbeitsschutz
und Sicherheitstechnik.

Als erstes wird iiberpriift, ob allgemein eine Arbeitsplatzevaluierung durchgefiihrt wurde. Ist
die Antwort ein ,,Nein®, so wird von den Arbeitsinspektoren eine Erstellung veranlasst, die
anschlielend einer Nachkontrolle unterzogen wird.

Wenn eine Evaluierung allerdings schon vorhanden ist, iiberpriifen die Arbeitsinspektoren die
Evaluierung in drei Stufen. Diese drei Stufen sind an den in Abbildung 3 dargestellten Ablauf der
Evaluierung nach ASchG angelehnt. So wird in der ersten Stufe die Ermittlung und Beurteilung
nach § 4 kontrolliert.

In der zweiten Stufe priifen die Arbeitsinspektoren die festgelegten und umgesetzten Manahmen
zur Vorbeugung arbeitsbedingter Fehlbelastungen.

Bei der letzten Stufe wird der Arbeitgeber hinsichtlich der Beteiligung und Dokumentation
befragt. Konnen bei einer dieser Stufen die Forderungen nicht gebracht werden, so muss eine
Nachbesserung erfolgen, die ebenso im Anschluss auf ihre Vollstindigkeit tiberpriift wird.

22ygl. Huber, 2013, S.6 ff

12



2.3 Bewertung der Arbeitsplatzevaluierung

Nein

Erstellung
veranlassen

Erganzung
veranlassen

Ermittlung und Beurteilung psychischer Belastungen
* Arbeitsbedingte Belastungen ermittelt und beurteilt?

* Messverfahren theoriebasiert und qualitatsgepruft?

* Die vier Dimensionen dabei bertcksichtigt?

Abbildung 4: Ablaufschema der Arbeitsinspektion bei Beratung und Kontrolle der Erfiillung von
§§ 4,5 und § 7 ASchG in Betrieben 23

23 Eigenentwurf basierend auf Huber, 2013, S.10
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2.4 Auswirkungen der gesetzlichen Forderungen auf Magna Steyr Fahrzeugtechnik

2.4 Auswirkungen der gesetzlichen Forderungen auf Magna
Steyr Fahrzeugtechnik

Die neue ArbeitnehmerIlnnenschutzgesetz-Novelle zur Evaluierung psychischer Belastungen wurde
am 1.1.2013 installiert. Obwohl eine an die Unternehmen gerichtete Empfehlung zur Evaluierung
von Seiten des Ministeriums schon seit Jahren existiert, setzen die Unternehmen erst aus der
jetzigen Sicht Initiativen. Aus diesem Grund wurde der gesamte Ablauf der Evaluierung bisher
in wenigen Unternehmen umgesetzt. Die Arbeitsinspektoren, die die Einhaltung dieser Gesetze
iberpriifen, legen dabei einen besonderen Augenmerk auf groe Unternehmen, da sie iiber die
Ressourcen fiir die Evaluierung eher verfiigen als kleinere Unternehmen und um ebenso ein
Exempel zu statuieren.

Als eines der grofiten Unternehmen in der Steiermark ist Magna Steyr Fahrzeugtechnik im Blick-
feld der Arbeitsinspektoren und somit zum Handeln aufgefordert. Zum einen will Magna Steyr
Fahrzeugtechnik den klar vorgegebenen gesetzlichen Verpflichtungen nachgehen. Zum anderen
formuliert der Magna International Konzern, neben der Bekenntnisse zur Innovation und zur Welt-
klasse Fertigung, die Investition in seine Mitarbeiter als eine von drei Unternehmens-Kernzielen.
Die Arbeitsplatzevaluierung wird damit ebenso als Chance angesehen. Durch die Evaluierung
werden wertvolle Erkenntnisse erlangt, die in die Gestaltung der Arbeitsplitze einflieBen. So
konnen bestmdgliche Rahmenbedingungen geschaffen werden, um die Mitarbeiter in ihrer Moti-
vation, Zufriedenheit, Kreativitit, Produktivitit und letztendlich auch in ihrer Lebensqualitit zu
unterstiitzen.

Die GroBe des Unternehmens mit seinen verschiedenen Arbeitsplitzen in diversen Arbeitsbereichen
und die Verteilung des Unternehmens auf unterschiedliche Firmenbereiche (Engineering, Contract
Manufacturing, usw.) sowie auf Subfirmen, die ein eigenes Branding besitzen (bspw. Battery
Systems), stellen die Planung der Arbeitsplatzevaluierung vor komplexe Herausforderungen. Somit
ist es notwendig, den einzelnen Bereichen erhohte Verantwortung in der Arbeitsplatzevaluierung
zu iibertragen, aber ebenso auf die gesetzlichen Forderungen mit einer in der ganzen Firma
umfassenden Struktur zu reagieren.

14



3 Psychische und physische Belastung,
psychische Beanspruchung am
Arbeitsplatz

Nach der gesetzlichen Grundlage wird die Literaturanalyse nun mit einem Uberblick iiber die
physische und psychische Belastungen im Allgemeinen und iiber die daraus entstehenden Bean-
spruchungen bzw. weitere Folgen fortgesetzt. Durch diese psychischen Belastungen entstehen an
den Osterreichischen Arbeitsplidtzen zunehmend negative Beanspruchungsfolgen, die in weiterer
Folge psychische Krankheiten an den Arbeitnehmern auslosen. Eine psychische Belastung ist
im Gegensatz zum ,,Volksmund* neutral. Erst die Auswirkungen der Belastung an die individu-
elle Person verursachen negative oder positive Folgen. Damit vorbeugende MaBBnahmen gegen
Belastungen mit negativen Beanspruchungsfolgen gesetzt werden konnen, ist es notwendig, die
vorhandenen Belastungen am Arbeitsplatz zu verifizieren.

3.1 Begriffsdefinition: Belastung und Beanspruchung

In dieser Arbeit werden die Begriffe Belastung und Beanspruchung sehr hdufig verwendet. Da
diese Worter im normalen Sprachgebrauch eine andere Bedeutung haben, ist es nun fiir das weitere
Verstiandnis der Arbeit wichtig, diese Begriffe klar und deutlich zu definieren.

Laut EN ISO 10075-1 wird die psychische Belastung folgendermafen beschrieben: 24
», Die Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von aufsen auf den Menschen zukommen und
psychisch auf ihn wirken.

Eine psychische Beanspruchung ist laut EN ISO 10075-1: 2
,, Die zeitlich unmittelbare (nicht die langfristige) Auswirkung der psychischen Belastung im Indivi-
duum in Abhdngigkeit von seinen jeweiligen iiberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen,

einschlieflich der individuellen Bewdltigungsstrategien “

Wie in Abbildung 5 ersichtlich, wird der Mensch als geschlossenes System betrachtet, in dem
von aulen eine Belastung einwirkt. Diese Belastung von aulen verursacht eine Beanspruchung

24 EN 1SO 10075-1, CEN, 1991, S.3
25 ibidem
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3.1 Begriffsdefinition: Belastung und Beanspruchung

innerhalb dieses Systems Mensch. Eine Beanspruchung wiederum wird als zeitlich unmittelba-
re Auswirkung in Abhéngigkeit der Voraussetzungen des Menschen und seiner individuellen
Bewiltigungsstrategie definiert. 26

Belastung
—e Voraussetzungen
_ unmittelbare Abhangig von
Beanspruchung - Auswirkung
—® Bewaltigungsstrategie
—
' mmmm ... Fehlbeanspruchung
) e——
Unterforderung Uberlastung
Beanspruchungsfolgen
positiv | negativ. _
* Muskelaufbau ¢ Muskel-Skelett Erkrankungen
« Aktivierung,Anregung * psychischer Stress
« Lerneffekt * Schlafstérungen

Abbildung 5: Von der Belastung zur Beanspruchungsfolge %’

Als Beispiel dient die Besteigung eines Berggipfels, die als neutrale Belastung anzusehen ist. Die
Voraussetzungen des Menschen und seine individuelle Bewiltigungsstrategie sind dafiir verant-
wortlich wie sich diese neutrale Belastung auf den Menschen auswirkt bzw. ihn beansprucht. Ist der
Mensch korperlich trainiert, fillt ihm der Aufstieg leichter, somit sind in diesem Fall die Vorausset-
zungen fiir einen Aufstieg gegeben. Zweifelt der Mensch wihrend der Besteigung an sich selbst,
entsteht eine hohere psychische Beanspruchung als wenn die individuelle Bewéltigungsstrategie
lautet: ,.Ich glaube an mich, ich schaffe es am Gipfel anzukommen®.

Die wesentliche Frage lautet: Kann der Mensch diese Belastung bewiltigen? Wenn er damit
umgehen kann, dann wirkt sich die Belastung in Form von positiven Beanspruchungsfolgen, wie
zum Beispiel Muskelaufbau, Euphorie und Motivation aus. Ist der Mensch jedoch unter- oder

26 EN ISO 10075-1, CEN, 1991, S.3
27 Grafische Ableitung aus der Begriffsdefinition nach EN ISO 10075-1, CEN, 1991, S.3
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3.2 Formen physischer Belastung in der Arbeit

tiberfordert, stellt sich eine Fehlbeanspruchung ein, die in weiterer Folge zu negativen Beanspru-
chungsfolgen fithren kdnnen, wie beispielsweise Schlafstérungen, Muskel-Skelett Erkrankungen
oder psychischer Stress.

Zusammenfassend gilt, Belastungen sind in Verbindung zu bringen mit den Eigenschaften einer
Situation, stehen aber in keiner Relation zu dem personlichen Empfinden der Person. Angesichts
dessen ist es wichtig die Situationsmerkmale einer Belastung moéglichst unabhingig von dem
subjektiven Verhalten und Erleben einer Person zu durchleuchten und zu beurteilen. 2
Arbeitspsychologische Modelle, die sich mit Arbeitsmerkmalen befassen, erweisen sich als niitz-
lich um den Begriff Belastung noch genauer darstellen zu konnen. Die auftretenden Belastungen
am Arbeitsplatz werden nach Anforderungen, Resourcen und Stressoren unterteilt. Bei den Bean-
spruchungsfolgen erfolgt eine Aufteilung in negative und positive, sowie in frithe und chronifizierte
Beanspruchungsfolgen. Die folgenden Unterkapitel stellen nun diese psychischen und physischen
Belastungen sowie deren Beanspruchungen niher vor.

3.2 Formen physischer Belastung in der Arbeit

Eine Arbeitsplatzevaluierung sollte immer ganzheitlich erfolgen. Eine ganzheitliche Evaluierung
beinhaltet die Messung der psychischen und der physischen Belastungen. Wird die Person einer
Anforderungen im Beruf ausgesetzt, arbeitet der Korper, der Bewegungen ausfiihrt und ebenso der
Mensch, der Situationen wahrnimmt, bewertet und darauf reagiert. So ist eine Trennung zwischen
physischen und psychischen Titigkeiten und Belastungen nicht auszumachen.?’

An der arbeitenden Person kénnen durch die Auswirkungen physischer Belastungen verschiedenste
Beeintrichtigungen entstehen. Am haufigsten tritt dabei die Muskel-Skelett Erkrankung auf, die in
Deutschland die Ursache von ein Viertel aller arbeitsunfihigen Tage ist (Stand 2009).3°

Die physischen Belastungen lassen sich im wesentlichen in fiinf Bereiche kategorisieren. Zusétz-

lich ordnet man auch einseitige Belastungen und Bewegungsmangel der Gruppe der physischen

Belastungen zu.3!

Manuelle Lasthandhabungen

Die manuellen Lasthandhabungen unterschiedet man in zwei Untergruppen:

e Heben, Halten und Tragen

28 ygl. Glaser, 2012, S. 17 ff
29ygl. Huber, 2013, S.6

30 ygl. Ellegast, 2010, S.386
31 val. G46, 2009, S.6
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3.2 Formen physischer Belastung in der Arbeit

e Ziehen und Schieben

Erhohte Beanspruchungen konnen auftreten wenn die Personen beim Heben, Halten und Tragen
sehr ungiinstige Korperhaltungen einnehmen, wéhrend eines Arbeitstages sehr hdufig niedrige
Gewichte transportieren oder hohere Lastgewichte mit einer gewissen Regelmafigkeit stemmen
miissen. Ab den folgend dargestellten Belastungen ist eine genauere Untersuchung notwendig.>?

Frauen Minner
Art der Lasthandhabung 5-10 kg 10-15 kg 10-15 kg 15-20 kg
Haufigkeit pro Arbeitstag
Heben 100 50 100 50
Halten, g;?lgeer;l (ab5s 60 30 60 30

Tabelle 1: Belastungsgrenzen beim Heben, Halten und Tragen

Die Belastung beim Heben, Halten und Tragen, dessen Grofle aus den Faktoren Last, Haltung
und Zeit abhingig ist, wirkt sich auf das gesamte Muskel-Skelett-System aus. Dadurch sind die
groflen Muskelgruppen und die groBen Gelenke aber vor allem die Wirbelsédule betroffen. Die
zweite Gruppe der manuellen Lasthandhabungen ist das Ziehen und Schieben. Hier entstehen
kritische Belastungen, wenn Lasten, wie Container, Betten oder Trolleys, liber kurze Distanzen
oft (mehr als 40 Mal pro Arbeitstag) oder iiber sehr lange Distanzen (mehr als 500 m) gezogen
oder geschoben werden miissen. Die Korperregionen werden gleich beansprucht wie beim He-
ben, Halten und Tragen, zusitzlich entstehen aber Auswirkungen auf den Schulter-Arm-Bereich.
Beeinflussen kann man diese Form der Belastung mit der Last, der Haltung, der Zeit und den

Ausfiihrungsbedingungen.*

Erzwungene Korperhaltungen

Die verschiedenen Arten der erzwungenen Korperhaltungen sind in Form der Belastungsgrenzen,
den Faktoren, die die Belastung beeinflussen, und den Korperregionen die beansprucht werden,
in Tabelle 2 dargestellt. Wird die Belastungsgrenze iiberschritten, sollten nihere Untersuchungen
erfolgen.®

32 ygl. G46, 2009, S.18f

33 Tabelle beruht auf G46, 2009, S.13
34 ygl. G46, 2009, S.18f

35 ygl. G46, 2009, S.13f und S.18ff

18




3.2 Formen physischer Belastung in der Arbeit

Belastungsart

Belastungsgrenze

Faktoren

Betroffene
Korperregionen

Erzwungene Sitzhaltung

Statische Haltungsarbeit,

Nacken, Schulter, Arm

Sitzen Dauer und fehlende und Muskel-Skelett-
mehr als 2h ohne Pause 1 .
Bewegungsmoglichkeit System
Dauerhaftes Stehen Statische Haltungsarbeit, {Jendenerbels?lule,
Hiiftgelenke, Knie und
Stehen mehr als 4h pro Dauer und fehlende N .
. 1 . Fiile sowie Durchblu-
Arbeitstag Bewegungsmoglichkeit .
tungsstorungen
Rumpfvorbeusuneen Statische Haltungsarbeit Lendenwirbelséule,
Rumpfbeuge p gung und Arbeitsrdume von Hiiftgelenke, Knie und
von mehr als 20 Grad o .. .
niedriger Hohe Fiife

Hocken, Knien

Hocken, Knien,
Fersensitz oder

Statische Haltungsarbeit,
Dauer, fehlende Bewegung,

Knie- und Hiiftgelenke,
Nacken, Wirbelsiule,

und Liegen Kriechgang 1h, Liegen | Kniegelenk-Winkelstellun .
£ gang . g & & Nerven und Kreislauf
2h pro Arbeitstag und Druck
Arme iiber Statische Haltungsarbeit,
Arme iiber . g Schulter, Arm, Hals-
. Schulterniveau mehr als Dauer und fehlende . .
Schulterniveau . . . und Lendenwirbelsdule
2h pro Arbeitstag Bewegungsmoglichkeit

Tabelle 2: Arten der Belastung durch erzwungene Korperhaltung 36

Arbeit mit erhohter Kraftanstrengung und/oder Krafteinwirkung

In dieser Gruppierung der physischen Belastungen unterscheidet man weiters in drei verschiedene

Belastungsarten:

e Schwer zugingliche Arbeitsstellen

e Einsatz des Hand-Arm-Systems als Werkzeug

e Kraft- oder Druckeinwirkung bei der Bedienung von Werkzeug

Die schwer zugénglichen Arbeitsstellen konnen nur durch Klettern oder Steigen erreicht werden.

Erfolgt eine solche Titigkeit mehrmals pro Arbeitstag, besteht die Gefahr einer Fehlbeanspruchung.

Die Steighohe, die Dauer und die Héufigkeit sowie die Umwelteinfliisse und die Absturzgefahr

beeinflussen dabei die Hohe der Belastung. Bei diesen Tétigkeiten wird besonders das Muskel-

Skelett-System beansprucht, mit Schwerpunkt auf die unteren Extremitéiten und den Schulter-

Arm-Hand-Bereich. Die Tétigkeiten mit dem Einsatz des Hand-Arm-Systems als Werkzeug

beziehen sich vor allem auf das Klopfen, Schlagen, Drehen und Driicken und sind bei regelméaBiger

Ausfiihrung néher zu untersuchen. Diese Belastungen, die von der Krafthohe und der Hiufigkeit

36 Tabelle aufgebaut auf G46, 2009, S.13f und S.18ff
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3.2 Formen physischer Belastung in der Arbeit

abhingig sind, wirken sich auf den Schulter-Arm-Bereich aus. Bei regelmiBiger Kraft- oder
Druckeinwirkung bei der Bedienung von Werkzeugen werden alle Strukturen des Muskel-Skelett-
Systemes der betroffenen Korperregionen belastet. Dabei sind besonders die Nerven von den
Auswirkungen der Belastung betroffen, die sich durch die Krafteinwirkungen und die Dauer
bestimmen lasst.3”

Repetitive Tatigkeiten mit hohen Handhabungsfrequenzen

Wiederkehrende Tétigkeiten mit hohen Handhabungsfrequenzen kommen vor allem am Flieband
vor. Sind dabei ununterbrochen mehr als eine Stunde gleichartige Schulter-, Arm- oder Hand-
bewegungen mit erhohter Krafteinwirkung oder in extremer Gelenkstellung zu beobachten, ist
eine genauere Untersuchung hinsichtlich der physischen Belastungen zu veranlassen. Bei dieser
Belastungsart sind besonders die Muskeln, die Sehnen und die Sehnenansitze des Schulter-Arm-
Bereiches betroffen. Indirekt entstehen Auswirkungen auf das Muskel-Skelett System, da bei
diesen Titigkeiten oftmals eine Haltungsarbeit aufgebracht wird.

Vibrationen

Die physischen Belastungen hinsichtlich der Vibrationen werden in zwei Bereiche kategorisiert:
e Ganzkorper-Vibrationen
e Hand-Arm-Vibrationen

Die GroBle der Vibrationen wird mit Hilfe der Exposition dargestellt. Die Exposition ist eine
frequenzbewertete Beschleunigung, die in allen drei orthogonalen Richtungen (x,y und z) bei
der Vibration des Arbeitsgerites gemessen wird. Die Exposition-Messgroien zu den jeweiligen
Arbeitsgeriten konnen aus Datenbanken der Immission/Emission, der Bedienungsanleitung der
Hersteller oder aus Messungen selbst erhoben werden. Werden dabei Grenzwerte {iberschritten
die in Abhéngigkeit der tiglichen Vibrationsdauer in Stunden sind, so bestehen Gefahren fiir den

Arbeitnehmer.>?

37 ygl. G46, 2009, S.13f und S.18ff
38 ygl. G46, 2009, S.15 und S.25
3 vgl. G46, 2009, S.15
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3.3 Theoretische Erklarungsmodelle zur psychischen Belastung
3.3 Theoretische Erklarungsmodelle zur psychischen Belastung

Als ndchstes wird auf die psychischen Belastungen eingegangen. Begonnen wird dabei mit theore-
tischen Erklarungsmodellen zu den psychischen Belastungen. Der Zusammenhang zwischen einer
Arbeitssituation und der Gesundheit des Mitarbeiters ldsst sich mit diesen arbeitspsychologischen
bzw. sozialwissenschaftlichen Modellen erkldren. Die folgenden Modelle sind in der Literatur

vorhanden: 4°

e Das Job Characteristics Modell

Anforderungs-Kontroll-Modell nach Karasek und Theorell

Das Modell der Regulationserfordernisse und -behinderungen

Modell der beruflichen Gratifikationskrise nach Siegrist

Modell der Salutogenese nach Antonovsky

Wirkungszusammenhinge zwischen arbeitsbedingten psychischen und psychosozialen Be-
lastungen und Stress

Vorgestellt werden hier das Job Characteristics Modell, das Anforderungs-Kontroll-Modell und
das Modell der Regulationserfordernisse und -behinderungen. Der Grund, dass gerade auf diese
Modelle ndher eingegangen wird liegt darin, dass dadurch eine Beobachtung in férdernder, unter-
stiitzender und beeintrichtigender Wirkung von Arbeitsmerkmalen méglich ist. Das fiihrt einerseits
zu einer differenzierten Betrachtungsweise der psychischen Belastungen. Andererseits besteht
durch die Darstellung der Modelle zuerst einzeln und dann in einer Abbildung zusammengefasst
(Unterkapitel 3.4, Abbildung 8) ein Ubergang zu den Formen der psychischen Belastungen in der
Arbeit.

3.3.1 Job Characteristics Modell

Das Job Characteristics Modell von Hackman und Oldman stellt férderliche und unterstiitzende
Merkmale der Arbeit und deren Wirkungen dar. Dabei werden fiinf Kernmerkmale definiert, die
zuerst psychologische Erlebniszustéinde verursachen und sich anschlieBend zu fiinf verschiedenen
Wirkungen entwickeln (Abbildung 6). So prigt sich der Zusammenhang zwischen Kernmerkmalen
und Wirkungen je nach den individuellen Fahigkeiten und Fertigkeiten, der Zufriedenheit hinsicht-
lich der Bezahlung, den Kollegen, der Fithrung und vor allem hinsichtlich des Bediirfnisses nach
personlicher Entfaltung unterschiedlich aus. Empirische Untersuchungen nach diesem Modell
haben gezeigt, dass die Autonomie eine bedeutende Rolle fiir das Motivationspotenzial einer

40 ygl. Biffl, 2012, S.12 ff und Demerouti, 2012, S.15 ff
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3.3 Theoretische Erklarungsmodelle zur psychischen Belastung

Titigkeit einnimmt. 4!

Psychologische

Erlebniszustinde Wirkungen

Kernmerkmale

//' Anforderungsvielfalt N A / \
* Hohe intrinsische Motivation
* Ganzheitlichkeit ‘ Erlebte Sinnhaftigkeit J
* Hohe Arbeitsleistung
\- Bedeutsamkeit
»' * Hohe Arbeitszufriedenheit
s Erlebte Verantwortung
\' Autonomie fir Arbeitsergebnisse * Niedriger Absentismus
« Riickmeldung [ Kenntnis der eigenen * Geringe Fluktuation
Arbeitsergebnisse
N L g Y 4
e N

Bedurfnis nach

personlicher Entfaltung
L J

Abbildung 6: Das Job Characteristics Modell +?

3.3.2 Das Anforderungs-Kontroll-Modell

Das Anforderungs-Kontroll-Modell nach Karasek und Theorell stellt den Zusammenhang zwischen
psychischer Belastung und gesundheitlicher Beeintrichtigung wie beispielsweise Erschopfung,
Depression, oder Herz-Kreislauf-Erkrankungen in Abhingigkeit des Entscheidungsspielraumes
dar. Das Diagramm des Modelles (Abbildung 7) geht auf unterstiitzende und beeintrichtigende
Merkmale der Arbeit ein und wird durch die zwei Dimensionen psychomentale Arbeitsanforde-
rung sowie Entscheidungs- und Kontrollspielraum realisiert. So ist der Arbeitnehmer bei hoher
psychischer oder physischer Arbeitsanforderung, insbesondere dem Zeitdruck, der Hektik oder
widerspriichlichen Arbeitsanforderungen ausgesetzt. Die niedrigen Kontroll- und Einflusschancen
entwickeln sich in Form von geringen Mdglichkeiten zur zeitlichen, inhaltlichen und dispositionel-
len Selbstgestaltung sowie in mangelnder Entwicklung und Nutzung beruflicher Kompetenz. Ist,
wie in Abbildung 7 angezeigt, eine hohe Arbeitsanforderung und ein geringer Entscheidungs- und
Kontrollspielraum vorhanden, dann ist die Tatigkeit stark belastend und es steigt die Gefahr von

Fehlbeanspruchungen und psychischen Erkrankungen. *3

41 ygl. Demerouti, 2012, S.18f
42 Eigene Darstellung beruht auf Demerouti, 2012, S.18
43 vgl. S.19, Demerouti, 2012
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Arbeitsanforderungen
(Psychomental)

Niedrig Hoch

Hoch Wenig belastende Aktive
Tatigkeit Tatigkeit

Entscheidungs-
und
Kontrollspielraum
o Passive Stark'belastende
Niedrig Tatigkeit Tatigkeit

Abbildung 7: Das Anforderungs-Kontroll-Modell 44

Erhoht man jedoch den Kontroll- und den Entscheidungsspielraum des Arbeitnehmers, so ist
aufgrund der hohen Entscheidungsmacht eine aktive Téatigkeit vorhanden, die sich in guten Mog-
lichkeiten des Lernens und der Entwicklung eigener Fihigkeiten sowie zusitzlich in positiver
Anregung, Erfolgsgefiihlen und Selbstverwirklichung manifestieren. Bei einem niedrigen Kontroll-
und Entscheidungsspielraum in Kombination mit niedrigen Arbeitsanforderungen spricht man von
sogenannten passiven Tétigkeiten und es besteht eine geringe Gefahr auf negative gesundheitliche
Effekte. Eine wenig belastenden Tétigkeit, die sich durch einen hohen Kontroll- und Entschei-
dungsspielraum und durch niedrige Arbeitsanforderungen einstellt, wirkt sich, ebenso wie bei
einer aktiven Tatigkeit, auf die Gesundheitsrisiken eher positiv aus. Ein Nachteil dieses Modelles
ist, dass die individuelle Bewéltigunskompetenz arbeitsbedingter Belastungen der arbeitenden
Personen sowie gesellschaftliche Rahmenbedingungen und die damit verbundenen Belastungen
wie zunehmende Prekarisierung und Flexibilisierung der Arbeitsverhiltnisse vernachldssigt wer-
den. Bei einer spiteren Erweiterung des Modelles wurde das Ausmal an sozialem Riickhalt am
Arbeitsplatz als zusitzliche Modellkomponente erschlossen. Dabei dient die soziale Unterstiitzung
als Abszisse, die in niedrig und hoch unterschieden wird und mit der Ordinate, dem Kontroll- und
Entscheidungsspielraum, verkniipft ist. 43

44 Eigene Darstellung angelehnt an Biffl, 2012, S.14 und Demerouti, 2012, S.20
45 ygl. Biffl, 2012, S.12f
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3.4 Formen psychischer Belastung in der Arbeit

3.3.3 Das Modell der Regulationserfordernisse und -behinderungen

Belastungen konnen nicht immer als schidlich bewertet werden, demnach unterscheidet man im
Modell der Regulationserfordernisse und -behinderungen zwischen forderlichen und beeintrichti-
gen Merkmalen der Arbeit. Das Modell besagt, dass Denk- und Planungserfordernisse generell
lernforderlich fiir eine arbeitende Person sind. Solche anforderungshaltigen Arbeitsaufgaben rufen
selbststindige Zielbildung, Denkprozesse, Planung und Entscheidung hervor, die sich aktivie-
rend und fordernd fiir den Erhalt und die Entwicklung kognitiver Fahigkeiten und Kompetenzen
auswirken. So gesehen verstehen sich nach diesem Modell die psychischen Anforderungen als
positiv. Dem Gegeniiber stehen die psychischen Belastungen, die in diesem Modell als nega-
tive Merkmale erfasst werden. Diese sogenannten Regulationsbehinderungen erschweren oder
storen die Bewiltigung von Anforderungen. Das Arbeitshandeln wird durch Hindernisse beengt
oder unterbrochen. AuBerdem entstehen Uberforderungen, die im Verlauf des Arbeitsalltages die
Regulationskapazititen der Arbeitenden iiberschreiten. Diese Belastungen kénnen unabhidngig
vom Anforderungsniveau der Arbeitsaufgaben auftreten und langfristig zur Beeintrachtigung des
Wohlbefindens und der psychosozialen Gesundheit fithren. Die in diesem Modell durchgefiihr-
te Unterscheidung in positve lernfordernde psychische Anforderungen und negative psychische
Belastungen gestalten sich fiir die menschengerechte Arbeitsgestaltung unabhingig von dem Ar-
beitnehmer als sehr hilfreich. Damit die psychischen Anforderungen auch positive Effekte erzielen,
sind korperliche, psychische, und qualifikatorische Leistungsvoraussetzungen des Stelleninhabers
erforderlich.*®

3.4 Formen psychischer Belastung in der Arbeit

Betrachtet man die im vorigen Kapitel 3.3 behandelten arbeitspsychologischen Erkldrungsmodelle
in einer Zusammenschau (Abbildung 8), so kann aus den drei Modellen eine Unterteilung in drei
Merkmalsgruppen von Belastungen abgeleitet werden:

e Lernforderliche Anforderungen
e Unterstiitzende Ressourcen

e Negative Stressoren

Die im Job Characteristics Modell (Kapitel 3.3.1) beschriebenen Kernmerkmale fiir intrinsische Ar-
beitsmotivation beziehen sich auf Merkmale der Arbeit, die sich als lernforderliche Anforderungen
und ebenso als unterstiitzende Ressourcen kategorisieren lassen. Das Anforderungs-Kontroll-
Modell (Kapitel 3.3.2) wiederum liefert einen Unterschied zwischen gesundheitsbeeintrichtigen-
den Stressoren und unterstiitzende Ressourcen der Arbeit. AbschlieBend stellt das Modell der

46 yg]. Demerouti, 2012, S.21f
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3.4 Formen psychischer Belastung in der Arbeit

Regulationserfordernisse und -behinderungen (Kapitel 3.3.3) einen Zusammenhang zwischen

lernforderlichen Anforderungen und beeintriichtigen Stressoren dar (Abbildung 8).4
Tatigkeitsmerkmale ... und ihre Folgen
Kurzfristig: Chronifiziert: Chronifiziert:
Anforderungen @ »Befinden” »Gesundheit” Verhalten”

* Anforderungsvielfalt
* Lernen in der Arbeit

Aktivitét und Leistung

1o 1o

( Soz. Unterstutzung} @
Anforderungs-
Kontroll-M. Erholungsunfahigkeit Erschépfung Krankheit
J L Irritation Psychosomatik Fehlzeiten
Stressoren
» Uberforderung J @ Befindensbeeintrédchtigung

Job Charact. M.

Ve
Ressourcen

* Autonomie

@

* Hindernisse

. d. Regulationserf. u. b
G .

Abbildung 8: Integriertes Modell zur Arbeit, Gesundheit und Leistung *8

Lernforderliche Anforderungen

Entstehen fiir die Person Arbeitsaufgaben die selbststindiges Denken, Planen und Entschei-
den erfordern, spricht man von lernforderlichen Anforderungen. Dabei wird die Person in ihrer
kognitiv-geistigen Leistungsvoraussetzung gefordert und es stellen sich positive Effekte, wie den
Wissenserwerb, die Entwicklung fiir neue Fihigkeiten und Fertigkeiten oder eine Kompetenz- und
Personlichkeitserweiterung ein. Ebenso bezeichnet man die Anforderungen als lernférderlich wenn
sie geistig, korperlich und emotianal unterschiedlich sind, die Arbeit vielfiltig ist oder neuartige

Aufgaben vorhanden sind. *°

Ressourcen

Aus der Perspektive der Arbeitspsychologie wird eine Ressource vor allem als Autonomie, also
die eigene Kontrolle der Arbeit verstanden. Merkmale dieser Ressourcen, die auch als Tétig-

47 ygl. Demerouti, 2012, S.22
48 Eigene Darstellung beruht auf Demerouti, 2012, S.23
49 vgl. Glaser, 2014, S. 14ff
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3.5 Formen psychischer Beanspruchung in der Arbeit

keitsspielrdume oder Freiheitsgrade bezeichnet werden, sind selbstindige Entscheidungen des
Arbeitnehmers, was wann zu tun ist und wie es getan wird. Eine weitere arbeitspsychologische Res-
source ist die soziale Ressource, die sich besonders durch soziale Unterstiitzung durch Kolleglnnen
und Vorgesetzte bemerkbar macht. So helfen die Mitarbeiter Probleme aus einer anderen Sicht zu
betrachten, konnen Ratschlige beisteuern, unterstiitzen emotional oder stirken iden Riicken. Die
Ressourcen unterstiitzen die Person in ihren lernférderlichen Anforderungen und wirken sich auch

positiv in Hinblick auf die Stressoren aus. *°

Stressoren

Die Stressoren zeichnen sich durch Belastungen aus, die immer negativ und schédlich sind und
sich in weiterer Folge zu Gesundheitsbeeintrichtigungen bei den Beschiftigten entwickeln kdnnen.
Zudem fiihren diese Stressoren ebenso zu Beeintrichtigungen in der Qualitédt der Arbeit und zu
psychischem Stress. Die folgenden Merkmale werden als Stressoren bezeichnet:

e Zeitliche Uberlastung, also zu hohe Arbeitsmenge in zu wenig Zeit

Informationsprobleme wie nicht verfiigbare, unklare Informationen

Arbeitsunterbrechungen durch Personen oder andere Geschehnisse im Arbeitsablauf

Arbeitsplatzunsicherheit

Ungerechtigkeit oder sozialer Konflikt im Team oder mit den Vorgesetzten

Durch diese Stressoren wird vor allem eine fliissige Handlungsregulation gestort, die meist durch
zusitzlichen Aufwand wie beispielsweise der Informationsbeschaffung oder auch durch riskantes

Handeln wie der Umgehung der betrieblichen Verfahrensregeln kompensiert werden muss. !

3.5 Formen psychischer Beanspruchung in der Arbeit

Belastungen wirken sich, so wie in Abbildung 8 dargestellt, unterschiedlich in Form von Bean-
spruchungen aus, die nun vorgestellt werden. Die Beanspruchung an den Menschen ist notwendig
um seinen langfristigen strukturellen Aufbau zu erhalten. Hort der Mensch auf sich zu bewegen,
so erfahrt er einen Muskelschwund. Wird er nie geistig gefordert, sondern schaut beispielsweise
ausschlieBlich fern, so leidet die Gedéachtnisschulung darunter. Eine fiir die Person geeignete
Beanspruchung mobilisiert Ressourcen oder aktiviert Funktionen, wie beispielsweise den Mus-
kelaufbau. Eine Beanspruchung kann aber auch den Menschen iiberstrapazieren, so werden die

0 ygl. Glaser, 2014, S. 14ff
51 ygl. Glaser, 2014, S. 15ff
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3.5 Formen psychischer Beanspruchung in der Arbeit

Leistungsfihigkeit und das Wohlbefinden gemindert. >2

3.5.1 Positive und negative Beanspruchungsfolgen

Diese Auswirkungen der Beanspruchungen konnen einfacherweise in positve und negative Bean-
spruchungsfolgen eingeteilt werden, wobei die negativen Beanspruchungsfolgen auch als Fehlbe-
anspruchungen benannt werden. Diese negativen Folgen sind in Tabelle 3 nach dem Zeitpunkt der
Auswirkung und nach den verschiedenen Auswirkungsarten dargestellt.

mittel, langfristig,

Beanspruchungsfolgen kurzfristig, aktuell chronisch
Psychosomatische
erhohte Herzfrequenz, Beschwerden,
hysiologisch (somatisch) Blutdrucksteigerung oder Bluthochdruck,
phy g g g Herzerkrankung,

Adrenalinausschiittung Muskel-Skeletterkrankung,

Magen-Darm-Erkrankung

Negative Gedanker}, Angst, Hoffnungslosigkeit,
Anspannung, Frustration, . ;
. " N Resignation,
psychisch Arger, Ermiidungs-,
. Erholungsmangel, Burnout
Monotonie-, oder oder Depression
Sattigunsgefiihle p
Erhohter Alkohol-, Tabak-
Leistungsschwankungen, oder Tablettenkonsum sowie
verhaltensbezogen Nachlassen der Fehlzeiten oder Konflikte,
Konzentration und Fehler Streit, Aggressionen oder

sozialer Riickzug

Tabelle 3: Negative Beanspruchungsfolgen

Die positiven Beanspruchungsfolgen offenbaren sich vor allem bei einer Kompetenz- und Person-
lichkeitsentwicklung, aber auch in Form von Arbeitszufriedenheit. Die in der folgenden Tabelle 4
gezeigten positiven Beanspruchungsfolgen beinhalten zum einen mittel- und langfristige Bean-
spruchungsfolgen, zum anderen kurzfristige bzw. aktuelle Beanspruchungsfolgen, die schon aus
dem Job Characteristics Modell bekannt sind (Kapitel 3.3.1). 4

52 ygl. Glaser, 2014, S.20
53 Tabelle beruht auf Demerouti, 2012, S.23f und Glaser, 2014, S.20
54 ygl. Demerouti, 2012, S.24
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kurzfristig, aktuell mittel, langfristig, chronisch

Starkung oder Erhalt der individuellen

Hohe intrinsische Motivation .
fachlichen Kompetenz

Hohe Arbeitsleistung Intellektuelle Leistungsfihigkeit

Hohe Arbeitszufriedenheit Selbstvertrauen
Niedrige Fehlzeiten Soziale Kompetenz
Geringe Fluktuation Engagement

Spezifische Merkmale wie intellektuelle
Flexibilitit oder Kreativitit

Tabelle 4: Positive Beanspruchungsfolgen >

3.5.2 Friihe und chronifizierte Beanspruchungsfolgen

Die Arbeitsunfihigkeitsstatistiken in Deutschland und Osterreich zeigen unmissverstindlich eine
Erhohung der arbeitsbedingten psychischen Erkrankungen auf. Bei der Erkrankung kommt es
zuerst zu einer kurzfristigen bzw. frithen Beanspruchungfolge, die dann in eine chronifizierte
Beanspruchungsfolge iibergeht, wenn keine Anderung der Situation vorgenommen wird. In Abbil-
dung 8 aus dem Kapitel 3.4, Formen psychischer Belastungen in der Arbeit, wird auf die daraus
entstandenen Befindensbeeintrachtigungen eingegangen. Dabei sind die Erholungsunfihigkeit
und die Irritation als kurzfristige Folgen des Befindens bestimmt. Die Irritation beschreibt sich
als wiederkehrende emotionale Gereiztheit und gedankliches Nicht-Abschalten-Konnen. Die be-
troffene Person kann die Irritation in ihren Arbeitspausen nicht mehr angemessen abbauen. Das
fiihrt ebenso dazu dass Ressourcen wie Konzentration, Aufmerksamkeit und Ausgeglichenheit,
die zur erfolgreichen Bewiltigung von Arbeitsaufgaben notwendig sind, nicht mehr ausreichend
regenerieren. Erholungsunfihigkeit wird ebenso als kurzfristige Beanspruchungsfolge des Befin-
dens bezeichnet. Hier erlebt die Person dhnliche Symptome wie bei der Irritation und es entstehen
handlungsbezogene Charakteristika eines wenig erholsamen Verhaltens auerhalb der Arbeitszeit.
Andauernde Irritation rufen mittelfristig chronifizierte Beanspruchungsfolgen der Gesundheit her-
vor, die sich in Erschopfung und psychosomatische Beschwerden auswirken. Diese korperlichen
Beschwerden ohne einen diagnostizierbaren organischen Befund charakterisieren sich vor allem
durch Erschépfungszustinde, Magen-Darm-Beschwerden oder muskuloskeletale Beschwerden.
Ist die Person auch langfristig diesen Befindlichkeitsbeeintrichtigungen bzw. Beanspruchungen
ausgesetzt, so entwickeln sich manifeste psychische und physische Krankheiten, die nicht nur
zu individuellem Leid, sondern auch zu erheblichen Fehlzeiten der Arbeitnehmer fithren. Dem
entgegen wirkt eine potenziell positive, personlichkeits- und gesundheitsforderliche Gestaltung

55 Tabelle entstand aus dem Text Demerouti, 2012, S.24
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3.5 Formen psychischer Beanspruchung in der Arbeit

der Arbeit. Dafiir gilt es Anforderungen und Ressourcen im Sinne der Kompetenzentwicklung,
Motivation und Leistung in die Arbeit zu integrieren. Diese kurzfristigen Beanspruchungsfol-
gen verursachen schlieBlich positive Effekte auf Zufriedenheit und Motivation. Kreativitdt und
Engagement zeichnen sich als mittelfristige bzw. chronifizierte positive Beanspruchungsfolgen
der Gesundheit ab, wihrend hohe Leistung und hohe Anwesenheit die Eigenschaften langfristig

iiberdauernder Folgen sind (Abbildung 8). ¢

36 ygl. Demerouti, 2012, S. 24f
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3.6 Vier Dimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastungen die zu Fehlbeanspruchungen fiithren

3.6 Vier Dimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastungen
die zu Fehlbeanspruchungen fiihren

Bei der Arbeitsplatzevaluierung legt man den Fokus auf jene arbeitsbedingten Belastungen die
zu Fehlbeanspruchungen fiihren. Diese lassen sich auf vier Bereiche bzw. Dimension der Arbeit
aufteilen.”’

e Arbeitsaufgaben und Tétigkeiten (Tabelle 5)
e Sozial- und Organisationsklima (Tabelle 6)
e Arbeitsumgebung (Tabelle 7)

e Arbeitsabldaufe und Arbeitsorganisationen (Tabelle 8)

Kategorien arbeitsbedingter | Beispiele fiir Gefahren durch arbeitsbedingte

psychischer Belastungen psychische Belastungen
Arbeitsbedingungen verlangen....
Fehlhaltungen

Korperliche Belastungen zu hohen Kraftaufwand

zu hohe Genauigkeit/Geschicklichkeit
zu hohe Anforderungen an Sehen, Horen, Fiihlen etc.

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch....
zu hohe Konzentration und Aufmerksamkeit
Geistige Belastungen zu hohen Informationsdichte

zu hohe/niedrige Komplexitit

fehlende Ganzheitlichkeit der Tatigkeit

monotone Arbeitsablidufe/ kurzzyklische Téatigkeiten

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch...

interne und externe Konflikte (Umgang mit schwierigen
Kunden,...)

Emotionale Belastungen Freundlichkeitsdruck
belastenden Umgang mit Leid
zu hohe Verantwortung fiir Personen bzw. Ergebnisse

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch...
Aufgabeniiberforderung
Qualifikationsprobleme Aufgabenunterforderung
fehlende Einschulung/Unterweisung in Aufgaben

fehlende/intransparente Entwicklungsmdglichkeiten

Tabelle 5: Arbeitsbedingte Belastungen aus Arbeitsaufgaben und Titigkeiten (1.Dimension) 5
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3.6 Vier Dimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastungen die zu Fehlbeanspruchungen fiithren

In diesem Kapitel ist zu jeder dieser vier Dimensionen jeweils eine Tabelle aufbereitet. Bei jeder
dieser Tabellen werden auf einer Spalte die arbeitsbedingten Belastungen, die zu Fehlbeanspru-
chungen fiihren, kategorisiert und auf der anderen Spalte die dazu passenden praktischen Beispiele
angefiihrt.

Kategorien arbeitsbedingter | Beispiele fiir Gefahren durch arbeitsbedingte
psychischer Belastungen psychische Belastungen

Kennzeichen der Arbeitsbedingungen

zu viele Schnittstellen mit Vorgesetzten / Kollegen /

M Inde Z i
angelnde Zusammenarbeit Kunden

quantitativ Alleinarbeit

mangelhafte Kommunikation
fehlende Unterstiitzung von Fithrungskraft / Kollege
Mangelnde Zusammenarbeit fehlende Riickmeldung

qualitativ interne Konflikte / Mobbing

Belastung durch Diskriminierung

Informationsméngel fehlende Information / Unterweisung

unklare, unvollstiandige, falsche Information

fehlende Gestaltungsméglichkeiten bei der Organisation
der Arbeit

fehlende Mitwirkungsmoglichkeiten bei arbeitsrelevanten

Fehlender Handlungsspielraum MaBnahmen

keine Einflussmoglichkeiten auf Probleme und Losungen

Tabelle 6: Arbeitsbedingte Belastungen aus Sozial- und Organisationsklima (2.Dimension) >

Diese aufgezihlten Belastungen, die zu Fehlbeanspruchungen fiihren, gelten zum einen als Stresso-
ren zum anderen als nicht bzw. wenig vorhandene Ressourcen hinsichtlich des Freiheitsgrades der
arbeitenden Person und beziiglich ihrer sozialen Unterstiitzung. Sie konnen das Wohlbefinden der
Arbeitnehmer langfristig einschridnken und wirken sich in weitere Folge negativ auf die Gesundheit
aus.

58 vgl. Huber, 2013, S. 11
58 Tabelle beruht auf Huber, 2013, S.13
59 Tabelle beruht auf Huber, 2013, S.13
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3.6 Vier Dimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastungen die zu Fehlbeanspruchungen fiithren

Kategorien arbeitsbedingter | Beispiele fiir Gefahren durch arbeitsbedingte
psychischer Belastungen psychische Belastungen

Kennzeichen der Arbeitsbedingungen

sehr hohe / niedrige Temperaturen
Klimatische Belastungen sehr hohe / niedrige Luftfeuchtigkeit
sehr hohe / niedrige Luftbewegung

ungeniigend Steuerbarkeit des Klimas

Larm, der die Konzentration beeintrachtigt
Akustische Belastungen Lirm, der die Sprachverstdndlichkeit beeintrichtigt

mangelnde Wahrnehmbarkeit / Unterscheidung von
wichtigen Signalen

zu wenig / viel Licht
Visuelle Belastungen fehlender Lichtschutz an Fenstern

ungeniigend Steuerbarkeit des Lichtes und des
Lichtschutzes

ungeniigendes Platzangebot beziiglich der

Plétze und Fliachen unzureichend Aufeabenanforderungen

Arbeitsflachen oder Verkehrswege behindern
Arbeitsbewegungen

Ausstattung und Arbeitsmittel | fehlende oder ungeniigende Arbeitsplatzaustattung

unzureichend fehlende oder ungeniigende Arbeitsmittel

Belastung durch Unfallrisiken, gefihrliche Arbeitsstoffe,

Bel fah 1
elastende Gefahren Maschinen, etc.

Personliche Schutzausriistung ist ungeniigend

Tabelle 7: Arbeitsbedingte Belastungen aus der Arbeitsumgebung (3.Dimension)

Bei der Evaluierung der psychischen Belastungen ist auf alle vier Dimensionen der Arbeit ein-
zugehen. So iiberpriifen die Arbeitsinspektoren, ob die vier Dimensionen bei der Evaluierung
beriicksichtigt worden sind (sichtbar in Abbildung 4, Stufe 1).

Bei einzelnen Verfahren der Arbeitsplatzevaluierung wird der Fokus nicht auf alle vier Dimensionen
gelegt, da durch dessen hohe Genauigkeit das Vefahren zu umfangreich wire. Dem kann durch
die Kombination mit einem orientierenden Verfahren, das einen Uberblick verschafft und einem
Screening-Vefahren, das eine Dimensionen genauer untersucht, abgegolten werden.

60 Tabelle beruht auf Huber, 2013, S.14
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3.6 Vier Dimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastungen die zu Fehlbeanspruchungen fiithren

Kategorien arbeitsbedingter | Beispiele fiir Gefahren durch arbeitsbedingte
psychischer Belastungen psychische Belastungen

Kennzeichen der Arbeitsbedingungen

Ungeniigend gestaltete Doppel- und Mehrfacharbeit / Doppelgleisigkeiten
Arbeitsprozesse unveridnderte Reihenfolge von Arbeitsschritten

mangelnde Verfiigbarkeit von erforderlichen Materialien

unklare / widerspriichliche Ziele bzw. Aufgaben
Orientierungsmingel unklare Priorititen
unklare Zustdandigkeiten

unklare Qualitétskriterien

fehlende Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeit
Storungen und Unterbrechungen | hdufig wechselnde Prioritidten

hiufige Blockierungen und Unterbrechungen der Arbeit

belastender Schichtplan

inadidquaten Wechsel zwischen Aktivitits- und

Belastende Arbeitszeitgestaltung Erholungsphasen

mangelhafte Pausengestaltung

standig tiberdurchschnittlich hohe Arbeitszeit

mangelnde Erfiillbarkeit von Aufgaben in vorgegebener
Zeit / Qualitat

Belastende Arbeitsmenge unregelmiBige Arbeitsmenge

nicht planbare Arbeitsmenge

Tabelle 8: Arbeitsbedingte Belastungen aus Arbeitsabliufen und Arbeitsorganisation (4.Di-
mension) °!

61 Tabelle beruht auf Huber, 2013, S.14
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4 Messung arbeitsbedingter psychischer
Belastung

Dieses Kapitel beschiftigt sich mit der Messung arbeitsbedingter psychischer Belastung und
stellt den nidchsten Schritt der Literaturrecherche dar. Durch die allgegenwiértige Problematik
im Arbeitsalltag gibt es mittlerweile eine grole Anzahl an Verfahren zur Messung psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz. Die Erhebung der arbeitsplatzbezogenen psychischen Belastungen
nach § 4 im ArbeitnehmerInnenschutzgesetz ist dabei nach einem standardisierten und geeigneten
Verfahren entsprechend der EN ISO 10075-3 durchzufiihren. Die Entwicklung dieser Verfahren
bendtigen oft jahrelange Arbeit von ExpertInnen und sind auf einer wissenschaftlich fundierten,
statistisch- testtheoretischen Basis aufgebaut.

4.1 Aligemeine Grundlagen zur Messung

Die Messgrofle ist in diesem Fall die psychische Belastung. Im Gegensatz zu physikalischen
Messgroflen wie der Temperatur, die mit der Messung der MaBgrofle Grad Celcius bestimmt wird,
kann man bei der Erfassung der psychischen Belastung keinem einheitlichen Vorgehen folgen. Die
Messung der psychischen Arbeitsbelastung ist vom Zweck der Erfassung abhingig.

Unterteilung der Messung
psychischer Arbeitsbelastung
nach...

Aspekte der

psychischen Messtechniken
Arbeitsbelastung

Abbildung 9: Unterteilung der Messung psychischer Belastung in drei Dimensionen

62 Eigenentwurf basiert auf die EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.7
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4.1 Allgemeine Grundlagen zur Messung

Demnach wird ein Verfahren nach EN ISO 10075-3 in einer dreidimensionalen Struktur erfasst, die
in Abbildung 9 dargestellt ist. Das Ziel dabei ist, das fiir den jeweiligen Arbeitsplatz geeignetste
Verfahren zu finden. Diese drei Dimensionen zur Unterteilung der Messung psychischer Belastung
werden in den folgenden Seiten niiher vorgestellt. ©3

4.1.1 Aspekte der psychischen Arbeitsbelastung

Die erste Unterteilung der Messung erfolgt nach den Aspekten der psychischen Belastungen.
Diese Aspekte werden wiederum in drei Teile gegliedert. So muss bei der Messung in psychische
Belastung, in psychische Beanspruchung und in Auswirkungen der psychischen Beanspruchung
differenziert werden (Abbildung 10). Im vorigen Kapitel 3, psychische Belastung und psychi-
sche Beanspruchung, wird auf dieses Wirkungsgefiige Belastung-Beanspruchung-Auswirkungen

eingegangen.
Aspekte der
psychischen
Arbeitsbelastung
Erfassung der durch Messung der
Erfassung der psychischen Belastung Auswirkungen der
psychischen Belastung ausgeldsten psychischen Beanspruchung auf
Beanspruchung den Arbeitenden

Abbildung 10: Unterschiedliche Aspekte der psychischen Belastung bei der Messung %

Bei der Erfassung der psychischen Belastung geht man auf die belastungsursachenden Arbeitsbe-
dingungen ein. Dafiir ist eine Untersuchung der Gestaltung von Arbeitssystemen und die Bewertung
dieser Gestaltungen erforderlich. Die psychischen Belastungen 16sen psychische Beanspruchun-
gen aus. Somit kann bei der Messung psychischer Beanspruchung auf die psychische Belastung
riickgeschlossen werden. Dabei wird auch die Ertrdglichkeit der Beanspruchung an den Menschen
bewertet. Als letzten Punkt misst man die Auswirkungen der psychischen Beanspruchungen auf den
Arbeitenden. Unter anderem wird dabei die Ermiidung, Monotonie, Séttigung oder herabgesetzte
Wachsamkeit der Personen am Arbeitsplatz eruiert.5

63 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.7
4 Eigenentwurf basiert auf die EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8
65 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8
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4.1 Allgemeine Grundlagen zur Messung

4.1.2 Messtechniken

Die Messung psychischer Belastung wird neben den Aspekten der psychischen Belastung ebenso
nach den Messtechniken katigorisiert. Dabei ist zu erwihnen, dass sich einige Techniken fiir einige
Messbereiche besser eignen als fiir andere. In Abbildung 11 sind die vier verschiedenen Bereiche
der Messtechniken dargestellt.

Abbildung 11: Unterteilung nach den unterschiedlichen Messtechniken

Die erste Messtechnik beschrinkt sich auf physiologische Messungen. Demnach liefern diese
Verfahren Angaben iiber physiologische Zustidnde von arbeitenden Personen unter den gegebenen
Arbeitsbedingungen. Weiters gilt die subjektive Skalierung als ein Bereich der Messtechnik. Die
Arbeitenden schitzen dabei unterschiedliche Aspekte der psychischen Arbeitsbelastung an ihrem
Arbeitsplatz subjektiv ein. Sie werden beispielsweise befragt wie sie ihre Arbeitsbedingungen
erleben und dazu aufgefordert die auf sie einwirkende Arbeitsbelastung in psychometrische Skalen
einzuschitzen. Die Erfassung der Leistung wird ebenso als Messtechnik verwendet. Hier wird die
psychische und psychomotorische Leistung der untersuchten Person beurteilt, wihrend die Person
auf ihrem Arbeitsplatz der ihr iiblichen Arbeitsbedingungen ausgesetzt wird. Eine Fehlbelastung
wird erfasst, wenn dabei Leistungschwankungen oder -beeintrichtigungen entstehen. Die am
meisten verbreitete Messtechnik ist die Aufgaben- und Tétigkeitsanalyse. Diese Messverfahren
erfassen als Ursache psychischer Arbeitsbelastung Bestandteile der Arbeitsaufgabe, korperliche
und psychosoziale Arbeitsbedingungen, Umgebungsbedingungen sowie die Organisation des
Arbeitsablaufes. %7

66 Eigenentwurf basiert auf die EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.9
67 ygl EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.9
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4.1 Allgemeine Grundlagen zur Messung

4.1.3 Prazisionsgrad

Die dritte Dimension zur Erfassung eines Verfahrens ist der Grad der Genauigkeit einer Mes-
sung. Bei der Evaluierung psychischer Belastungen entstehen oft unterschiedliche Zwecke, die
unterschiedliche Vorgehensweisen und/oder unterschiedliche Prizisionsstufen erfordern. Der Pra-
zisionsgrad wird von den EN ISO 10075 nicht vorgeschrieben, er ergibt sich aus dem Zweck
und aus den Bedingungen der Messung. Die Einflussfaktoren hinsichtlich der Genauigkeit einer
Messung sind beispielsweise die gesetzlichen Anforderungen, die vertraglichen Regelungen oder
Kosten-Nutzen-Uberlegungen. Im folgenden Bild (Abbildung 12) ist die Unterteilung nach der
Prizision angezeigt.

Abbildung 12: Unterteilung nach dem Grad der Priizision einer Messung 8

In der Regel wird nicht nur ein Verfahren fiir die Evaluierung psychischer Belastung verwendet.
Demnach benutzt man das Orientierende Verfahren oft nur zur Erkennung von Fehlbelastungs-
schwerpunkten am Arbeitsplatz ohne hohen Einsatz von Ressourcen. Wurde schlieflich ein
Fehlbelastungsschwerpunkt gefunden untersucht man diesen genauer mit dem Screeningverfahren.
Das Expertenverfahren kommt zur Anwendung, wenn aufgrund mancher komplexen Belastungsar-
ten mit dem Screeningverfahren noch keine Aussage getroffen werden kann. Diese Verbindung
zwischen den Genauigkeitsstufen der Verfahren ist in Abbildung 13 dargestellt.®

Die als Stufe 3 fiir Orientierungszwecke bezeichneten Orientierenden Verfahren dienen dazu, auf
einem niedrigen Prizisionsniveau Information iiber die jeweiligen Arbeitsbedingungen, subjektive
und psychophysiologische Zustinde des Arbeitenden beziiglich psychischer Belastung zu gene-
rieren. Diese Messergebnisse geben Hinweise auf die Vorbeugung negativer Auswirkungen der
Arbeit. Wie zum Beispiel durch die Verdnderung der Arbeitsaufgaben und/oder der Arbeitsver-
fahren und Arbeitsbedingungen. Man verwendet bei der Messung nur sehr grobe Methoden mit

8 Eigenentwurf basiert auf die EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8
9 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8

37



4.1 Allgemeine Grundlagen zur Messung

miBiger Zuverlisslichkeit und Validitit um die Arbeitsaufgaben zu analysieren, die Akzeptanz

von Arbeitsbedingungen und das Erleben der betroffenen Person subjektiv einzuschitzen.””

Die Messungen der Screeningverfahren (Stufe 2, fiir Ubersichtszwecke) erfolgen auf einer hoheren
Prizision als bei den Orientierenden Verfahren mit hoheren Zuverlédssigkeiten und nachgewiesen
Validititen. Der Sinn hinter diesen Verfahren besteht darin, einen Gesamtiiberlick zu bekommen.
Meist greift man auf die Screeningverfahren zuriick, wenn schon Probleme bei der psychischen
Belastung zu erwarten sind oder wenn die Ursachen einer unangemessenen Arbeitsbelastung niher
bestimmt werden. Die Screeningverfahren geben an, ob korrektive Ma3nahmen des Arbeitsplatzes
notwendig sind und kénnen nur von qualifizierten Experten wie Arbeits- und Organisationspsycho-
logen durchgefiihrt werden.”!

Betriebs-

i Orientierende Verfahren
Praktiker

falls Belastungsschwerpunkte vorhanden

Arbeitspsychologe

falls Belastungen/Bewertungen zu komplex

Arbeitspsychologe

Abbildung 13: Die Verfahrenstiefe zur Evaluierung psychischer Belastungen 72

Expertenverfahren aus der Stufe 1 haben den Zweck der genauen Messung, die zuverldssige
und giiltige Angaben iiber die Art der Ursache der Uber- bzw. Unterforderung liefert. Diese
Angaben dienen als Basis fiir die Optimierung der Arbeitsbedingungen. Die Verfahren konnen nur
von Psychologen, Arbeitswissenschaftlern, Arbeitsmedizinern, Arbeitsphysiologen und sonstigen
arbeitsmedizinischen Fachkriften angewendet werden, die eine angemessene Ausbildung in den
theoretischen Grundlagen, in der Anwendung der Verfahren und in der Interpretation der Ergebnisse

70 yol. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8 und Lenert, 2013, S.11
71 yel. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8 und Lenert, 2013, S.11
72 Eigenentwurf basiert auf die EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8
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4.1 Allgemeine Grundlagen zur Messung

vorweisen konnen.”?

Um nun genau zu wissen, welche Genauigkeitstufe bei einer Messung psychischer Belastung
herangezogen werden soll, ist zu unterscheiden ob das Messobjekt eine Person oder ein Merkmal
einer Arbeitssituation ist. Handelt es sich um eine Person, so miissen die psychometrischen Eigen-
schaften fiir die Bewertung von Personen erhoben und festgelegt werden. Bei einem Merkmal der
Arbeitssituation beziehen sich die psychometrischen Eigenschaften auf die Erfassung von Arbeits-
bedingungen. Die Festlegung, ob die Messung auf einen Einzelwert bzw. einer einzelnen Beobach-
tung oder auf einen gemittelten Wert bzw. gemittelten Beobachtung beruht, beeinflusst ebenso die
Genauigkeit der Messung. So kann beispielsweise ein Orientierendes Einzelmesswert-Verfahren
zu einem Screeningverfahren aufsteigen, wenn aus mehreren Messungen dieses Verfahrens der

Mittelwert gebildet wird.”*

4.1.4 Unterteilung nach der Vorgehensweise

Abgesehen von der Erfassung des Verfahrens in die eben vorgestellte dreidimensionale Struktur
gibt es weitere Unterscheidungen hinsichtlich der Vorgehensweise. Die Vorgehensweise teilt sich
dabei in zwei Gruppen, den Befragunsmethoden und den Beobachtungsmethoden.

Befragungsmethoden

Bei den Befragungsmethoden wird unterschieden zwischen miindlicher und schriftlicher Befragung.
Die Befragung kann an Einzelpersonen sowie an Gruppen durchgefiihrt werden. Des weiteren
besteht die Option, die Antwortmoglichkeiten der Probanden in zwei verschieden Kategorien
einzuteilen.

e Quantitative Verfahren

e Qualitative Verfahren

Beim quantitativen Verfahren ist als Befragungsantwort eine Skalierung vorhanden in der die
Versuchsperson einen Wert aus dieser Skalierung auswihlt. Das qualitative Verfahren ldsst den
Probanden die Fragen offen beantworten. Dabei werden die Aussagen der Befragten gekiirzt oder
ungekiirzt aufgenommen. In der Praxis werden die quantitativen Verfahren ofters verwendet, die
sich in weitere zwei Arten der Vorgehensweise unterscheiden.

e Nach der Verhéltnisprivention

e Nach der Verhaltenspravention

73 vgl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8 und Lenert, 2013, S.11
74 vgl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.8
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4.2 Anforderungen an die Messverfahren

Die quantitativen Verfahren der Verhiltnisprivention richten die Befragung auf die Gestaltung der
Arbeitssituation wie beispielsweise der Organisation und der Arbeitsaufgabe. Bei dem Vefahren
zur Verhaltenspriavention wird der Fokus auf die Bewiltigunsstile der befragten Person oder auf

deren Personlichkeitsmerkmale gelegt. 7>

Beobachtungsmethoden

Die Beobachtungsmethoden werden in zwei Gruppen kategorisiert:
e Wissenschaftliche Beobachtung
e Beobachtungsinterview

Bei der wissenschaftlichen Beobachtung wird ein Experte herangezogen der die fiir die Evaluierung
relevanten Information systematisch erhebt. Die Eigenschaft des Beobachtungsinterviews ist
zusitzlich zur Beobachtung die gezielte Hinterfragung der psychischen Aspekte am Arbeitsplatz.
Die Beobachtungs- und die Befragungsmethoden sind durch verschiedene Vor- und Nachteile
gekennzeichnet. Eine wesentliche Erhohung der Aussagekraft der Ergebnisse kann erzielt werden,
wenn bei einem Verfahren eine Kombination beider Methoden verwendet wird. 76

4.2 Anforderungen an die Messverfahren

Bei den Anforderungen an die Messverfahren stehen vor allem die Objektivitit, die Zuverlis-
sigkeit und die Giiltigkeit im Vordergrund. Ebenso eine Rolle spielen die Messempfindlichkeit,
die diagnostische Aussagekraft, die Generalisierbarkeit und die Gebrauchstauglichkeit. Die Uber-
prifung dieser GroBen kann durch jedes geeignete und wissenschaftlich anerkannte Verfahren
realisiert werden, es ist jedoch eine klare Darstellung der angewendeten Strategie der Ermittlung

der psychometrischen Eigenschaften des Messverfahrens offen zu legen. 7’

4.2.1 Objektivitat

Die Objektivitat gilt in Hinblick auf die Abhéngigkeit der Durchfiihrung, auf die Auswertung und
auf die Interpretation. ’® Um die Objektivitit zu gewihrleisten, darf die die Erhebung durchfiihren-
de, auswertende und berichtende Person keinen Einfluss auf die Messwerte oder die Beobachtung
haben. Um zu tiberpriifen, dass die Messergebnisse frei von jeglichen signifikanten Effekten der

75 ygl. BAUA, 2014

76 ygl. Lenert, 2013, S.10

77 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.10
78 ygl. S.12, Lenert, 2013
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4.2 Anforderungen an die Messverfahren

messenden Person sind, kann eine Validierungsstudie herangezogen werden, die mogliche Haupt-

und Wechselwirkungseffekte der messenden Person erkennen kann. 7

4.2.2 Zuverlassigkeit

Die Zuverldssigkeit, auch Reliabilitéit charakterisiert sich mit der Stabilitit, der Zuverldssigkeit
und der Wiederholbarkeit von Ergebnissen eines Messverfahrens. 8 Die Stabilitit ist von den
Abstinden der Messung und den dazwischen liegenden Verinderungen abhiingig. Uberschreitet
das Verfahren einen gewissen, von der Genauigkeitsstufe abhidngigen Wert des Homogenitits- oder
Ubereinstimmungskoeffizienten, kann es als zuverlissig bezeichnet werden. 8!

4.2.3 Giiltigkeit

Die Giiltigkeit, auch Validitit bedient sich der Frage, ob auch wirklich genau das Arbeits- oder
Personenmerkmal gemessen wird, was gemessen werden soll. 8 So kann die Giiltigkeit eines
Messverfahrens durch konkurrierende Validierung mit einem anderen Verfahren, dessen Validitét
fiir die vorgesehene Anwendung belegt ist, bestitigt werden. Bei der konkurrierenden Validierung
werden zwei oder mehrere unabhingige parallele Messansitze miteinander verglichen. Dabei sind
angegebene Validititskoeffizienten zu erreichen. %3

4.2.4 Messempfindlichkeit, Diagnostizitat, Generalisierbarkeit und
Gebrauchstauglichkeit

Die Messempfindlichkeit, auch Sensitivitét sagt aus, wie die Messverfahren im vorgegebenen
Bereich des Belastungs-Beanspruchungs-Auswirkungen-Prozesses zwischen den unterschiedlichen
Graden der Arbeitsbelastung differenzieren. So erlaubt eine hohere Messempfindlichkeit eine Diffe-
renzierung zwischen einer groleren Anzahl von Zustdnden in der jeweiligen Merkmalausprigung.
Uberpriift wird die Sensitivitit durch das Reproduzieren des Messergebnisses einer experimentiell
vorgenommene Verdnderung der psychischen Arbeitsbelastung (bzw. -beanspruchung) in Bezug
auf Intensitit und Dauer und deren Wechselwirkungen.®*

In Hinblick auf die diagnostische Aussagekraft, auch Diagnostizitdt muss das Messverfahren in der
Lage sein, unterschiedliche Quellen der Arbeitsbelastung und unterschiedliche Folgen psychischer
Beanspruchung voneinander abzugrenzen. Daher darf ein Messverfahren fiir den vorhergesehenen

7 vgl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.13
80 val. Lenert, 2013, S.12

81 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.13
82 ygl. Lenert, 2013, S.12

83 vgl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.13
84 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.11ff
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4.2 Anforderungen an die Messverfahren

Messgegenstand nicht von anderen Messgegenstidnden beeinflusst werden. Korrelation, die so
niedrig wie moglich gehalten werden muss, entsteht beispielsweise zwischen Ermiidung und
Sittigung.®

Die Anforderungen an die Verfahren beziiglich der Generalisierbarkeit richten sich an die Zu-
verldssigkeit, mit der die gewonnenen Ergebnisse einer Messung zum einen auf eine Population
von Personen, zum anderen auf Grundgesamtheiten iibertragen werden kdnnen. Unter Grundge-
samtheiten versteht man Bedingungen, die die Messung beeinflussen konnen wie beispielsweise
unterschiedliche Tageszeiten oder verschiedene Gestaltungsvarianten einer Anzeige. Ebenso be-
zeichnet man Bedingungen, die sich am Arbeitsplatz und der Gestaltung des Arbeitsplatzes
vorfinden und als eine reprisentative Stichprobe betrachtet werden, als Grundgesamtheiten. 3¢

Bei der Evaluierung psychischer Belastungen muss das Verfahren gebrauchstauglich sein. Diese
Gebrauchstauglichkeit wird durch Effektivitit und Effizienz des Verfahrens sowie durch Zufrie-
denheit der jeweiligen Anwender ermoglicht. Die Effektivitit wird durch die psychometrischen
Eigenschaften des Messverfahrens wie Zuverladssigkeit, Giiltigkeit, Sensitivitdt und Diagnostizitét
bestimmt. Bei der Effizienz eines Verfahrens besteht eine Abhédngigkeit hinsichtlich der Effektivitét
(beispielsweise dem Prizisionsniveau) und dem Aufwand, der zur Durchfithrung, Analyse und
Interpretation der Messung und ihrer Ergebnisse erforderlich ist. Im Hinblick der Zufriedenheit
sollte das Messverfahren die Anforderungen der jeweiligen Anwender erfiillen. So konnen Be-
schwerden Hinweise auf mangelnde Zufriedenheit geben. Eine Bewertung der Anforderungen der
Anwender und die anschlieende Dokumentation der dabei gewonnenen Ergebnisse erweist sich
im Sinne der Verfahrensverbesserung als sehr hilfreich.?’

85 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.12ff
86 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.18
87 ygl. EN ISO 10075-3, CEN, 2004, S.12ff

42



5 Verfahren zur Evaluierung psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz

Die Literaturanalyse wird mit einem Uberblick iiber die Verfahren zur Evaluierung psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz abgeschlossen. Verfahren zur Evaluierung der Arbeitsbelastungen,
die den im vorigen Kapitel vorgestellten Anforderungen entsprechen, sind, entwickelt fiir die unter-
schiedlichsten Anforderungsbereiche, in vielfacher Hinsicht vorhanden. Einen Uberblick iiber alle
verfiigbaren Verfahren im deutschsprachigen Raum bietet die Toolbox Version 1.2., Instrumente
zur Erfassung psychischer Belastungen, der deutschen Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BAuA). Dieses 325-seitige Nachschlagewerk beinhaltet eine Ubersichtstabelle und
stellt alle Verfahren in ein bis vier Seiten vor. Im Anhang A ist diese 15-seitige Ubersichtstabelle
beigefiigt.

5.1 Nahere Auswahl geeigneter Verfahren

Die Ubersichtstabelle stellt 98 verschiedene Verfahren zur Evaluierung psychischer Belastungen
vor. Aus diesem grolen Auswahlbereich wird nun ein kleinerer Bereich herausgefiltert und niher
vorgestellt. Diese Verfahren, die sich mit der Befragung und Beobachtung der Mitarbeiter beschif-
tigen, werden je nach Komplexitét beziehungsweise Erfassbarkeit der Belastungen in verschiedene
Verfahrensebenen aufgeteilt: Der Orientierungsebene, der Screeningebene und der Expertenebene.

5.2 Orientierende Verfahren

Wie schon im Kapitel 4.1.3 erldutert, dienen die Orientierenden Messverfahren lediglich dazu, die
psychischen Belastungen grob zu erfassen, es konnen aber durch die erzielten Ergebnisse keine
MafBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsituation abgeleitet werden.

5.2.1 Human Work Index® mit Psychischem Belastungs-Modul

Der Human Work Index® (HWI) ist ein Bewertungsinstrument, das kérperliche, psychische und
soziale Faktoren in die Evaluierung einbezieht. Die Ergebnisse des HWI® geben an, in welchem
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5.2 Orientierende Verfahren

Ausmal das Arbeitsumfeld in die Entwicklung der personlichen Produktivitdt der Mitarbeiter
einflieBt. Ein Vorteil des HWI® ist, dass er in verschiedene Varianten ausgelegt werden kann. In
dem Fall der gesetzlich geforderten Messbarkeit der Gefahren am Arbeitsplatz wird das Psychische
Belastungs-Model (PBM) eingesetzt. Durch die Messung von mehr als 15.000 Arbeitnehmern mit
dem HWI®-PBM Instrument stehen fiir die Interpretation der Ergebnisse ausreichende Vergleichs-
daten aus allen Branchen zur Verfiigung.®®

3 Dimensionen des HWI®

Der HWI® konzentriert sich dabei auf drei unterschiedliche Dimensionen der personlichen Pro-
duktivitit (Tabelle 9):

Ich kann Arbeitsbewiltigung
Ich will Arbeitsinteresse
Ich darf Zusammenarbeit

Tabelle 9: Die 3 Dimensionen des Human Work Index 8°

Die Bewertung erfolgt iiber Befragungen online oder auf Papier. Bei der Befragung wird zuerst der
Arbeitsbewiltigung (Ich kann) der Mitarbeiter nachgegangen. Die Arbeitsbewiltigung beschreibt
die Beanspruchung der Mitarbeiter. Eine ideale Beanspruchung entsteht zwischen einer Uber- oder
Unterforderung. Ist diese sogenannte hohe Arbeitsbewdltigung vorhanden, ist der erste Grundsatz
fiir die personliche Produktivitit gesetzt. Erfihrt der Mitarbeiter durch eine Uber- oder Unterforde-
rung eine niedrige Arbeitsbewiltigung, so entwickeln sich negative Beanspruchungsfolgen wie
zum Beispiel Krankheiten.”

Als néchstes beschiftigt sich der HWI® mit der Arbeitsinteresse der Mitarbeiter (Ich will). Die
Arbeitsinteresse wird durch Herausforderung, Sinnfindung und Bereicherung im Berufsleben
beschrieben. Ist das Arbeitsinteresse gering, zeichnen sich Motivationsprobleme, Widerwillen
oder innere Kiindigung ab. Bei einer hohen Arbeitsinteresse ist die Arbeit fiir den Mitarbeiter
herausfordernd und sinnerfiillt.”!

Die Befragungen konzentrieren sich ebenso auf die Zusammenarbeit der Mitarbeiter (Ich darf).
Hier spielen die Einbeziehung der Mitarbeiter in Arbeitsabldufe und in Weiterentwicklung eine
Rolle. Mit Integration und Anerkennung des Wissens und der Erfahrung der Mitarbeiter sowie
deren Austausch zwischen den Generationen steuert man zu einer guten Zusammenarbeit hin.

8 val. IBG, 2014

8 aus IBG, 2014

90 ygl. Healthworks, 2014
91 jbidem
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5.2 Orientierende Verfahren

Faktoren der schlechten Zusammenarbeit, beispielsweise Gegeneinander-Arbeiten oder Mobbing,

losen oft hohe Krankenstandsraten aus.”?

Ablauf

In Osterreich wird der HWI® ausschlieBlich durch die Firma Innovatives Betriebliches Gesund-
heitsmanagement Ges.m.b.H. realisiert.

Der Ablauf des HWI® nimmt mit der Themeneinfiihrung seinen Anfang. So wird in dieser Phase,
falls noch nicht vorhanden, die interne Steuergruppe gegriindet, der endgiiltige Fragebogen abge-
stimmt und der Ablauf und die Organisation des Ablaufes abgezeichnet. Zusitzlich werden die
Ziele der Befragung und die Kommunikation zu den Mitarbeitern definiert.

Die eigentliche Befragung erfolgt durch die sogenannte Systemanalyse und wird in 2 bis 4 Wochen
durchgefiihrt. In der Regel dauert es 4 Wochen bis die Daten der Befragung ausgewertet, analysiert
und detailliert interpretiert sind.

Aus diesen Ergebnissen kann anschlieend der MaBnahmen-Planungs-Prozess erarbeitet werden,
der schluBendlich in die Implementierung der Maflnahmen miindet. Dabei sollte der Verbesse-
rungsprozess regelmiBig evaluiert werden.”?

Kosten

Die Kosten variieren mit der Grofe des Unternehmens. So sind bei 250 bis 1000 Mitarbeitern
6.800 Euro zu verrechnen, bei einer Grée von 6000 Mitarbeitern ungefihr 12.000 Euro.%*

5.2.2 Die Arbeits-Bewertungs-Skala

Bei dem Grobanalyseverfahren Arbeits-Bewertungs-Skala (ABS Gruppe) handelt es sich um ein
quantitatives Vefahren der Verhéltnisprivention. Die Befragung erfolgt in Form eines Gruppenin-
terviews. Die psychische Arbeitsbelastung soll mit 22 Fragen iiber 4 Bereiche erfasst werden:

e Arbeitsmerkmale

e Organisationskultur

e Arbeitsumgebung und Arbeitszeit
e Arbeitsabldufe

Die ABS Gruppe wurde speziell fiir kleinere Betriebe und Personengruppen entwickelt, kann
aber ebenso fiir grofere Betriebe verwendet werden. Die Durchfiihrung sollte von Personen mit
fachlichem Grundlagenwissen und Moderationserfahrung durchgefiihrt werden, da der Moderator

92 ygl. Healthworks, 2014
93 ibidem
9 vgl. IBG, 2014
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5.2 Orientierende Verfahren

einen wesentlichen Beitrag zum Erfolg der Befragung leistet *°.
Ablauf

Die Durchfiihrung des ABS Gruppe Verfahren verlduft nach dem im Kapitel 2.2 angezeigten Ablauf
der Arbeitsplatzevaluierung (Abbildung 3). Die Befragung ist nur im Rahmen eines vorgegebenen
strukturierten Moderationsprozesses sinnvoll. Eine externe Moderation wird empfohlen. %

Kosten

Bei diesem Verfahren sind keine Anschaffungskosten notwendig. Das Moderationspaket kann bei
der Allgemeinen- Unfallversicherungsanstalt angefordert werden. 7

5.2.3 ASCA Leitfaden Arbeitsschutzmanagement

Der ASCA Leitfaden Arbeitsschutzmanagement, herausgegeben von dem Hessischen Sozialmi-
nisterium im Jahr 2000, versteht sich als quantitatives Verfahren der Verhiltnispravention und
dient zur Erhebung von Gefihrdungs- und Belastungsmerkmalen am Arbeitsplatz. Er ist vor allem
fiir die Branchen Industrie, Biiro und Verwaltung geeignet. Die Evaluierung wird in Form eines
Beobachtungsinterviews durchgefiihrt und die 65 Fragen werden in dem Bewertungsbogen auf 11
verschiedene Gefihrdungs- und Belastungsmerkmale aufgeteilt %3

e Anforderungswechsel

e Aufgabenkomplexitit

e Korperliche Abwechslung

e Handlungs- und Entscheidungsspielraum
e Emotionsarbeit

e Widerspriichliche Bedingungen

e Zeitvorgabe oder Zeitdruck

e Arbeitsunterbrechungen

e Kooperationsmoglichkeiten

e Software

9 vgl. BAuA, 2014

9 ygl. AUVA, 2013, S.12ff

97 ygl. AUVA, 2013

. Sozialministerium Hessen, 2015
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5.2 Orientierende Verfahren

e Arbeitsumgebung, Austattung und Arbeitsmittel
Ablauf

Nach dem ASCA-Revisions Eingangsgesprichen wird die Grobanalyse der psychischen Belas-
tungen an einzelnen Arbeitspldtzen durchgefiihrt. Arbeitsplitze, bei denen Hinweise auf erhohte
psychische Belastung bestehen, werden fiir die Evaluierung bevorzugt. Synchron werden die
objektiven Aspekte des Arbeitsplatzes iiberpriift und die Organisationsstrukturen untersucht. Die
Ergebnisse werden schlieflich aufbereitet und bewertet. Bei deutlichen Hinweisen auf Fehlbelas-
tungen aus der Arbeitsorganisation, der Arbeitsaufgabe oder der Umgebung, werden zum Einen zur
exakteren Evaluierung des Arbeitsplatzes Analyseverfahren auf einer tieferen Ebene durchgefiihrt,
zum Anderen MaBnahmen zur Verbesserung des Arbeitsplatzes eingeleitet. *°

Kosten

Das Evaluierungsverfahren kann iiber das Internet frei bezogen werden.

5.2.4 Checklisten zur Erfassung von Fehlbeanspruchungsfolgen

Bei den Checklisten zur Erfassung von Fehlbeanspruchungsfolgen (ChEF) handelt es sich ebenso
um quantitative Verfahren der Verhiltnisprivention. Die Checklisten konnen in allen Tétigkeits-
klassen der Branchen Industrie, Biiro und Verwaltung eingesetzt werden. Mit den ChEF konnen
Nichtpsychologen und Nichtexperten innerhalb kurzer Zeit feststellen, ob eine psychische Be-
lastung bei der beobachteten Arbeitstitigkeit vorliegt oder nicht. Es sind Checklisten zu fiinf

unterschiedlichen Beanspruchungsfolgen vorhanden: '

e Stress

Psychische Ermiidung

Monotonie

Psychische Sittigung

Emotionale Erschopfung

Ablauf

3

Die einzelnen Checklisten enthalten jeweils 16 Fragen die mit ,, trifft zu *“ oder ,, trifft nicht zu
von dem Beschiftigten des beobachten Arbeitsplatzes beantwortet werden. 10 dieser 16 Fragen
werden von einer der Arbeitstitigkeit fremden Person ausgefiillt. Werden weniger als ein Drittel der
Fragen positiv beantwortet, so ist ein Handlungsbedarf nur bei einzelnen Merkmalen notwendig.

9 ygl. Sozialministerium Hessen, 2015
100 y o], Richter, 1998, S.1 ff
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5.3 Screening Vefahren

Werden 4 bis 6 Merkmale angekreuzt, besteht ein erhohtes Risiko von Fehlbeanspruchungen und
es wird eine Umgestaltung der Arbeitstitigkeit empfohlen. Bei mehr als 6 angekreuzten Antworten
ist ein hohes Risiko von Fehlbeanspruchungen vorhanden. In diesem Falle ist eine Umgestaltung

der Titigkeit dringend erforderlich. Die Checklisten stehen im Internet frei zu Verfiigung. '°!

5.2.5 Kurzverfahren psychische Belastung

Das Kurzverfahren psychischer Belastung (KPB) wird mit einem Beobachtungsinterview durchge-
fithrt und ist ein quantitatives Verfahren der Verhéltnispravention. Es orientiert sich an den Vorgaben
der DIN EN ISO 10075 (Teil 1 und 2) und basiert auf arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen.
Das Ziel des Verfahrens ist die Beurteilung der psychischen Belastungen, die der betriebliche
Untersucher anhand eines Kriterienkataloges bewerten kann, und die Erfassung von negativen
Beanspruchungsfolgen. Das Verfahren ist fiir geistige und korperliche Titigkeiten geeignet und
findet vor allem in den Branchen Industrie, Dienstleistung und Verwaltung ihr Einsatzgebiet. Das
KPB umfasst vier Checklisten iiber die Beanspruchungsfolgen Stress, Monotomie, psychische
Sattigung und psychische Ermiidung, die jeweils drei Merkmalbereiche erfassen:

o Titigkeitsmerkmale
e [eistungsmerkmale
e Umgebungseinfliisse

Die Analyse der 40 Antworten des KBP Vefahrens kann keine Aussage iiber Eigenschaften oder
Bewiltigunsstrategien der Mitarbeiter geben, sehr wohl aber tiber die Belastungen der Tétigkeiten

am Arbeitsplatz. Die Kosten der Vefahrensunterlagen belaufen sich auf 10 Euro. !9

5.3 Screening Vefahren

Die Screening Verfahren zeichnen sich durch hohere Genauigkeit, hohere Zuverlidssigkeit und
nachgewiesene Validititen aus, im Vergleich zu den Orientierenden Verfahren. Dadurch entsteht
aber ein hoherer Aufwand in der Durchfithrung der Messung. Ein Vorteil ist, dass aus der Messung
schon ferne korrektive Malnahmen abgeleitet werden kénnen und ein Gesamtiiberblick iiber die
Belastungen besteht. Im folgenden werden einige Screeningverfahren vorgestellt.

101 yol. Richter, 1998, S.1 ff
102 yol Richter, 2010, S.71ff
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5.3 Screening Vefahren

5.3.1 Das BASA Il Verfahren

Das BASA II Verfahren steht fiir die psychologische Bewertung von Arbeitsbedingungen, Scree-
ning fiir Arbeitsplatzinhaber II und wurde von Richter 2008 herausgebracht. Das quantitative
Verfahren der Verhiltnispravention kann im Rahmen der Gefiahrdungsbeurteilung verwendet
werden. Dabei werden die zu untersuchenden Person zu ergonomischen, technischen und or-
ganisatorischen Bedingungen schriftlich befragt und beobachtet. Au3erdem besteht ebenso die
Moglichkeit iiber eine Gruppendiskussion Daten zu gewinnen, fiir die ein Leitfaden vorliegt.
Das Ziel der Messung ist die Belastungsermittlung und das Verfahren ist in allen Branchen und
Tatigkeitsklassen einsetzbar. Der Fragebogen beschreibt Arbeitsbedingungen aus herkdmmlichen
und neuen Arbeitsstrukturen. Aus den Ergebnissen konnen Maflnahmen des Arbeitsschutzes wie
Feinanalyse-, Gestaltungs- oder Qualifizierungsbedarf abgeleited werden. Ebenso kénnen aus
den Ergebnissen sicherheits- und gesundheitsforderliche Aspekte (Ressourcen) der Arbeit in den
Bereichen Ergonomie, Technik und Arbeitsorganisation erkannt werden. Es entstehen nur Kosten

der Schulung.'®3

5.3.2 Das REBA Verfahren

Das REBA Verfahren steht fiir die rechnergestiitzte psychologische Bewertung von Arbeitsinhalten
und wurde 1990 von Pohlandt, Jordan, Richter und Schulze entwickelt. Es handelt sich um
ein quantitatives Verfahren der Verhiltnisprivention und definiert als Ziel die psychologische
Bewertung von Arbeitsinhalten. REBA dient vor allem als rechnergestiitztes Hilfsmittel zur
Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitsinhalten. Die folgenden Fehlbeanspruchungsfolgen
konnen von dem Verfahren vorhergesehen werden:

e Psychische Ermiidung
e Monotonie

e Psychische Sittigung
e Stress

AuBerdem konnen die Lern- und Motivationspotenziale der Arbeitstitigkeiten abgeschitzt wer-
den. Ein weiteres Merkmal des REBA Verfahren ist, dass es nicht nur in bestehenden, sondern
auch bei enstehenden Arbeitsprozessen eingesetzt werden kann. Die Bewertungsergebnisse sind
grafisch sichtbar und mit einem umfangreichen Hilfssystem ausgestattet, dass Erlduterungen
und Gestaltungshinweise geben kann. Die Methode des Verfahrens erfolgt in Form eines Beob-
achtungsinterviews. REBA wird in der Industrie und im Dienstleistungsbereich eingesetzt und
konzentriert sich auf die Merkmalsbereiche: Handlungsregulation, Fehlbeanspruchungserleben

103 yol. Richter, 2010, S.98f
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5.3 Screening Vefahren

und Bewertungsebenen. %

Ablauf

Das Messverfahren beginnt mit der Vorbereitung beziiglich der Dokumentenanalyse, der Beobach-
tungsinterviews sowie der Expertengespriche. AnschlieBend miindet es in die Analyse iiber. Dies
kann je nach der Anzahl der angewendeten Merkmalsskalen, der Komplexitit der Arbeitstitigkeit
und den Vorkenntnissen des Untersuchers 4 bis 6 Stunden dauern. Ausgwertet wird innerhalt
einer Stunde. Die untersuchende Person benétigt Hintergrundwissen iiber die Handlungsregulation,
die Tatigkeitsbewertungssysteme, die hierarchischen Systeme der Bewertungskriterien und die

Analyse von Arbeitsanforderungen und (Fehl-)Beanspruchungsfolgen.'?>

Subdimensionen

Das Verfahren, das mit insgesamt 69 Items abgehandelt wird, unterteilt sich in vier Bereiche.
Die Ausfiihrbarkeit (21 Items), mit den Subdimensionen fiir anthropometrische Kennwerte der
Korperhaltung und fiir aufzubringende Krifte, sinnesphysiologische Kennwerte, Gestaltung hand-
lungsleitender Information und Gestaltung der Informationsnutzung, ist der erste Bereich.
Weiters analysiert man im Bereich Schidigungslosigkeit (15 Items) die Subdimensionen Ar-
beitshygiene, Arbeitssicherheit, Vorsorgeuntersuchungspflicht, gesundheitliche Belastung und
arbeitsbedingtes Befinden.

Der Bereich Beeintrichtigunsfreiheit (11 Items) kiitmmert sich um die Subdimensionen psychi-
sche Ermiidung, Monotonie, psychische Séttigung und Stress.

Abgeschlossen wird das Verfahren durch den Bereich Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit
(22 Items) mit den Subdimensionen technisch-organisatorische Merkmale der Tétigkeit, Koope-
rationsanforderungen, Verantwortungsanforderungen, Denkanforderungen sowie Qualifikations-
und Lernanforderungen. Die Anschaffung des Verfahrens mit Softwarelizenz verursacht Kosten in
Hohe von 296 Euro.!%

5.3.3 IMPULS-Test

Der IMPULS-Test zur betrieblichen Analyse der Arbeitsbedingungen ist ein quantitatives Ver-
fahren der Verhiltnispriavention und stammt von Molnar, Haiden und Geissler-Gruber aus dem
Jahre 2007. Die Ziele des Verfahrens sind definiert als das Erkennen von Stressoren, das Auf-
bauen von Ressourcen, Sensibilisierung fiir und Legitimierung von Interventionen gegen Stress
im Betrieb, die Ermoglichung der Benennung und Besprechung von arbeitsbedingten Stressoren

104 ygl. Richter, 2010, S.156f
105 jbidem
106 jbidem
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5.3 Screening Vefahren

und die Erschaffung konkreter Ausgangspunkte fiir arbeitspsychologische Interventionsmaf3nah-
men. Durch die Vereinfachung des Verfahrens konnen auch betriebliche Nutzer im Rahmen der
Gefdhrdungsbeurteilung die Analysen vornehmen. Die Ergebnisse werden in einen sogenannten
IMPULS-Stern eingetragen, der mit 11 Punkten verbunden wird. Diese Punkte stellen zugleich
die Merkmalsbereiche dar. Je kleiner der Stern ist, umso mehr Handlungsbedarf ist vonnoten
(Abbildung 14). Das Verfahren ist universell in allen Tétigkeitsklassen und Branchen einsetzbar. Es
gibt eine schriftliche Befragung mit jeweils 26 Items zum einen fiir die Ist-Situation zum anderen
fiir die Wunsch-Situation. Anschlie3end ist eine vertiefte qualitative Analyse der quantitativen
Ergebnisse beispielsweise in Form von Workshops sinnvoll. Ebenso gibt es eine Online-Befragung.
Die Verfahren sind kostenfrei erhiltlich, die Verfahrensschulung verursacht jedoch Kosten.'?

Handlungsspielraum

Entwicklungsmoglichkeiten Vielseitigkeit

Information und Ganzheitlichkeit

Mitsprache
Soziale Riickendeckung
Arbeitsumgebung
——— Wunsch-Zahl Zusammenarbeit
Real-Zahl

Arbeitsablaufe
Arbeitsanforderungen

Arbeitsmenge

Abbildung 14: IMPULS-Stern zur Veranschaulichung der Messergebnisse des IMPULS-
Verfahrens !9

5.3.4 Das SALSA Verfahren

Das SALSA Verfahren steht fiir salutogenetische subjektive Arbeitsanalyse und wurde von Udris
und Rimann im Jahre 1999 entwickelt. Es ist ein Verfahren der Verhiltnisprivention bei dem
die zu untersuchenden Personen schriftlich befragt werden. Einsetzbar in allen Branchen und

107 Richter, 2010, S.139ff
108 Eigenentwurf basiert auf Molnar, 2012b, Folie 5
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5.4 Experten Verfahren

Tatigkeitsklassen unterteilt sich die Befragung in fiinf folgend dargestellte Bereiche und setzt als
Ziel die Belastungsermittlung am Arbeitsplatz voraus.

e Angaben zur Person

e Arbeit und Betrieb

e Privatbereich und Freizeit
e Personliche Einstellung

e Gesundheit und Krankheit

In dem Bereich Arbeit und Betrieb, der den Kern der Befragung darstellt, wird das Vorhandensein
und die Auspriagung verschiedener Aufgabenmerkmale, Belastungen sowie organisationaler und
sozialer Ressourcen am Arbeitsplatz evaluiert. Dabei legt man ein besonderes Augenmerk auf
die salutogenetischen Ressourcen, die sich durch die Arbeitsbedingungen und Schutzfaktoren
der Arbeit charakterisieren. Das Ziel dahinter ist Aufrechterhaltung und Wiederherstellung der
Gesundheit trotz der Belastungen die auf die Beschiftigten wirken. Das Verfahren verursacht keine

Kosten. 1%

5.4 Experten Verfahren

Mit der Ebene der Experten Verfahren werden die drei Stufen des Prizisionsgrades abgeschlos-
sen. Diese Experten Verfahren haben die hochste Genauigkeit. Wird ein Experten Verfahren
durchgefiihrt, lassen sich die gesetzlich geforderten korrektiven Gestaltungsmafnahmen fiir den
Arbeitsplatz ableiten.

5.4.1 Tatigkeitsbewertungssystem

Das Tiatigkeitsbewertungssystem (TBS) wurde 1995 von Hacker, Fritsche, Richter und Iwanowa
entwickelt und legt seinen Fokus vor allem auf die Tatigkeitsanalyse, Tétigkeitsbewertung sowie
Tatigkeitsgestaltung. Das in den Branchen Idustrie, Biiro und Verwaltung verwendete Verfah-
ren untersucht die mit der Auftrags- und Bedingungsanalyse ermittelten Teiltdtigkeiten auf ihre
Feinstruktur. Das in den weiteren Kapiteln genauer vorgestellte REBA-Verfahren baut auf das
Titigkeitsbewertungssystem auf. Dementsprechend sind in den beiden Verfahren viele Ahnlichkei-
ten zu beobachten. Ebenso werden hier die Ausfiihrbarkeit und Schidigungslosigkeit sowie die
Beeintrachtigungsfreiheit und die Lernforderlichkeit von Tatigkeiten iiberpriift. Die folgenden vier
Hauptanwendungsgebiete sind bekannt:

109 yol. Richter, 2010, S.158f
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5.4 Experten Verfahren

Theorie-geleitete Durchfithrung und Auswertung von Arbeitsanalysen im Rahmen von
arbeitspsychologischer, arbeitswissenschaftlicher und arbeitsmedizinischer Fragestellungen.

e Korrigierende Arbeitsgestaltung

Prospektive Arbeitsgestaltung

Vergleiche der unterschiedlichen Titigkeiten aus verschiedenen Arbeitsbereichen eines
Unternehmens oder aus verschiedenen Branchen.

Die Daten werden mit einer Beobachtung oder einem Beobachtungsinterview gewonnen und teilen
sich auf die Merkmalsgruppen organisatorische und technische Bedingungen hinsichtlich der Voll-
standigkeit einer Titigkeit, Kooperation und Kommunikation, Verantwortung des Arbeitsauftrages,

erforderliche geistige (kognitive) Leistung und Qualifikation- und Lernerfordernisse auf. ''°

5.4.2 Job Diagnostic Survey

Das Job Diagnostic Survey von Hackmann und Ottmann aus dem Jahr 1975 ist ein subjektives
aufgaben- und tétigkeitsbezogenes Arbeitsanalyseverfahren. Das Ziel, eine motivationspsycho-
logisch orientierte Arbeitsgestaltung und -analyse zu bekommen, wird durch eine schriftliche
Befragung der arbeitenden Personen zu Merkmalsauspriagungen in der Arbeit realisiert. Bei der
schriftlichen Befragung werden dabei Merkmale wie die erlebte Bedeutsamkeit der Arbeit, die
erlebte Verantwortung fiir die Arbeitsereignisse und das Wissen der arbeitenden Personen um
die Ergebnisse erfasst, um anschliefend den motivationalen Anregungsgehalt daraus abzuleiten.
Ebenso wird durch das Verfahren die Arbeitseinstellung der Person bestimmt und es kénnen die

Wirkungen von GestaltungsmaBnahmen beurteilt werden. '!!

5.4.3 Berliner Arbeitsanalyseverfahren

Das Berliner Arbeitsanalyseverfahren wird ebenso als Regulationsbehinderungen in der Ar-
beitstétigkeit/Verfahren zur Ermittlung von Regulationserfordernissen in der Arbeitstitigkeit
(RHIA/VERA-Verfahren) bezeichnet. Das Verfahren entstand durch die vollstindige Uberar-
beitung und Integration der zwei schon vielfach erprobten, getrennt entwickelten Verfahren RHIA
und VERA. Die erste Version des RHIA/VERA-Verfahrens wurde 1993 fiir die Branchen Bii-
ro und Verwaltung entwickelt (RHIA/VERA-Biiro). Im Jahr 2000 folgte die Entwicklung des
RHIA/VERA-Produktions-Verfahrens fiir die Branchen Produktion und Fertigung. Das Ziel dieses
Verfahrens ist die Analyse der durch die Arbeitstitigkeit gegebenen psychischen Anforderungen
an eigenstindiges Denken und Entscheiden sowie mit der Tétigkeit verbundenen aufgabenbezo-
genen Belastungen. Das Verfahren bietet die Moglichkeit quantitative Vergleiche zwischen den

10 yg]. Richter, 2010, S.220 ff
11 ygl. Richter, 2010, S.202 f
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5.4 Experten Verfahren

Arbeitsplidtzen vorzunehmen, technische organisatorische Gestaltungsmalinahmen zu evaluieren,
die konkrete Beschreibung von Anforderungen und Belastungen sowie die Formulierung von
begriindeten Verbesserungsvorschligen ausgeben. Die Daten werden durch eine Beobachtung oder
durch ein Beobachtungsinterview generiert und teilen sich auf die Merkmalsbereiche Regulati-
onshindernisse (Erschwerungen und Unterbrechungen), monotone Bedingungen, Zeitdruck sowie
Planungs- und Entscheidungsprozesse auf. !

112 yol. Richter, 2010, S.224
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6 Ablauf der Arbeitsplatzevaluierung bei
Magna Steyr Fahrzeugtechnik

Durch die Formulierung im ArbeitnehmerInnenschutzgesetz und in der Europédischen Norm 10075
erfolgt der Ablauf der Arbeitsplatzevaluierung nach klar definierten Richtlinien. So ist schon im
Unterkapitel 2.2 der richtungsweisende Ablauf der Arbeitsplatzevaluierung nach Molnar durch die
Abbildung 3 dargestellt. Die Grofle und Komplexitiat von Magna Steyr Fahrzeugtechnik erfordert
jedoch die Entwicklung und Umsetzung eines Konzeptes, das die Rahmenbedingungen zu einer
ganzheitlichen Evaluierung aller Arbeitsplitze setzt.

6.1 Konzept der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF

Bei MSF wurde eine Arbeitsgruppe gegriindet, um ein Konzept zu finden, das diesen Anfor-
derungen gerecht wird. Die Arbeitsgruppe besteht aus firmeninternen Spezialisten und zwei
Arbeitspsychologen aus einer externen Beraterfirma, die sich auf die Evaluierung psychischer
Belastungen spezialisiert hat (Research Team). Die von MSF selbst gestellten Teilhaber der Ar-
beitsgruppe setzen sich aus einem Leiter der Personalabteilung, einer Arbeitsmedizinerin, einem
Beauftragten fiir Ergonomie bzw. Sicherheitstechnik, einer Beauftragten fiir Betriebssicherheit und
einem firmeninternen Arbeitspsychologen zusammen.

Das Konzept bzw. der Ablauf des Gesamtprojektes zur Evaluierung aller Arbeitsplitze bei MSF
wird in der folgenden Darstellung (Abbildung 15) abgebildet. Fiir die Gesamtdauer des Ablaufes
werden 5-6 Jahre veranschlagt.

Das Konzept zur Arbeitsplatzevaluierung bei MSF beinhaltet einen Handlungsrahmen der von
der Firmenzentrale aus auf die einzelnen Bereiche der Firma vorgegeben wird. Dieser Rahmen
dient als iibergeordnete Orientierung, der den einzelnen Bereichen in der Realisierung der Ar-
beitsplatzevaluierung auch einen gewissen Grad an Eigenverantwortung iibertrdgt und ihnen
einen Handlungsspielraum bietet. Formuliert wird dieser Handlungsrahmen grob in einem Group-
Standard-Dokument, anschliefend in einem Standard-Dokument, das eine genauere Formulierung
aufweist. Diese Dokumente sind fiir alle Firmenbereiche und Subfirmen giiltig.

Dementsprechend ist der Kompetenzbereich der Arbeitsgruppe, diesen Rahmen zu formen und in
allen Details auszuformulieren. Die Aufgabe der einzelnen Firmenbereiche ist, selbst Personen
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6.1 Konzept der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF

Arbeitsgruppe griinden
Richtlinien festlegen
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Abbildung 15: Konzept bzw. Ablauf der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF '3

aus ihren Reihen auszuwihlen, die fiir die Arbeitsplatzevaluierung verantwortlich sind. Diese
Evaluierungs-Beauftragten wihlen fiir den von ihnen zustidndigen Bereich eine Durchfithrungsme-
thode aus. Ausgewdhlt werden kann zwischen:

e Fragebogen
e Einzelinterviews
e Gruppenworkshop

Diese Methoden sind hinsichtlich der Ermittlung von Belastungsschwerpunkten der Ebene der
Orientierenden Verfahren zuzuordnen. Die Formulierung der Gestaltungsmainahmen, die anschlie-
Bend bei jeder dieser Methoden durchgefiihrt wird, bezieht sich auf die Ebene der Expertenverfah-
ren.

Bei der als erstes aufgelisteten Durchfithrungsmethode wird an alle Mitarbeiter des jeweiligen
Bereiches ein Fragebogen ausgeteilt, der in der Regel nach einigen Minuten beantwortet ist.
Die Erkenntnisse aus dieser Auswertung liefern dann Hinweise an welchen Arbeitsplitzen bzw.

113 Ejgendarstellung basiert auf Informationen der Arbeitsgruppe
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6.1 Konzept der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF

Tatigkeitsgruppen innerhalb dieses Firmenbereiches Fehlbeanspruchungen vorliegen.

Die zweite Methode, das Einzelinterview geht gezielt auf einzelne Arbeitsplétze des jeweiligen
Firmenbereiches ein. Dabei werden die Personen am Arbeitsplatz befragt. Diese Methode dient
kleineren Abteilungen oder beispielsweise Arbeitern am Flieband, da diese durch die Evaluierung
mit Fragebogen bzw. Gruppenworkshops von der Arbeit abgehalten werden und so die Produktion
still steht. Bei der Methode des Einzelinterviews werden alle Arbeitsplitze des Firmenbereiches in
Tatigkeitsgruppen unterteilt. So fasst man beispielsweise die Titigkeiten Montieren, Lagerarbeiten
oder Gabelstapler fahren zu jeweils einer Titigkeitsgruppe zusammen. Durch die Ahnlichkeit
dieser Tdtigkeiten reicht es aus, wenn man nur einen Teil der Arbeitsplitze innerhalb dieser
Titigkeitsgruppen evaluiert.

Ebenso ist es moglich einen Gruppenworkshop durchzufiihren. Dabei leitet ein fiir die Arbeits-
platzevaluierung spezialisierter Mediator einen 4-5 stiindigen Workshop mit allen Mitarbeitern
der jeweiligen Abteilung. Mit Hilfe von gezielten Fragen und anschlieBenden Gruppengesprichen
werden zuerst die gefihrdenden Belastungen erkannt und anschliefend werden gemeinsam mit der
ganzen Gruppe Gestaltungsmafinahmen ausgearbeitet.

Im Handlungsrahmen zur Arbeitsplatzevaluierung bei MSF ist ein Grundsatz verankert, der besagt,
dass alle verwendeten Verfahren die Anforderungen:

e Anonymitit und
o Freiwilligkeit
erfiillen sollen.

Die Anforderung der Anonymitét beinhaltet, dass die Befragung anonym erfolgt, das heif3it dass die
gewonnen Daten der Befragung nicht dem Namen des Arbeitsplatzinhabers zugeordnet werden.
AuBerdem werden diese Daten nicht an andere Mitarbeiter und Abteilungen weitergeleitet.

Als zweites wird gefordert, dass der Mitarbeiter selbst entscheiden darf, ob er an der Evaluierung
teilnimmt. Die Idee hinter der Freiwilligkeit ist, dass die Mitarbeiter die Arbeitsevaluierung nicht als
eine von oben geforderte Verpflichtung sehen, sondern Erkennen, das diese Arbeitsplatzevaluierung
zu ihrem Besten dient und letztendlich auch ihre Lebensqualitit erhohen kann. Um den gesetzlichen
Anforderungen gerecht zu werden, ist es allerdings notwendig, eine représentative Anzahl von
Mitarbeitern zu befragen. Hier ist der jeweilige Firmenbereich gefragt, seine Mitarbeiter so zu
motivieren, dass geniligend Arbeitsplitze evaluiert werden.
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6.2 Derzeitiger Stand der Evaluierung
6.2 Derzeitiger Stand der Evaluierung

Das Gesamtprojekt ,,Evaluierung psychischer Belastungen® bei Magna Steyr Fahrzeugtechnik be-
findet sich noch in der Anfangsphase. Nach dem aktuellen Stand Februar 2015 ist die Arbeitsgruppe
damit beschiftigt die Richtlinien und den Handlungsrahmen fertig auszuarbeiten und gleichzeitig
das Richtlinien-Dokument zu erstellen. In der kommenden Abbildung 16 ist der derzeitige Stand
dargestellt.

Arbeitsgruppe griinden
Richtlinien festlegen
Dokumentation

= derzeitiger Stand

== = kommende Projekte

Firmen
bereichn

Firmen

Pilotprojekt
- .
bereich2

s

Abbildung 16: Derzeitiger Stand der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF und zukiinftige Aufgaben
114

Die Darstellung bildet ebenso die nédchsten Schritte des Projektes ab. So wird in den nédchsten
Monaten die Ausformulierung des Handlungsrahmens und der Richtlinien sowie die dazugehdrige
Dokumentation abgeschlossen. Mit dem Informieren der Fithrungskrifte und der betroffenen Perso-
nen wird die ndchste Phase des Projektes, die Arbeitsplatzevaluierung fiir einzelne Firmenbereiche,
eingeleitet. Gestartet wird mit einem Pilotprojekt an einem bestimmten Bereich von MSF. So
konnen aus der Durchfiihrung am Pilotprojekt Erkenntnisse zur Verbesserung geschlossen werden,
die in die folgenden Projekte einflieBen.

114 Eigendarstellung basiert auf Informationen der Arbeitsgruppe
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7 Durchfiihrung der Feinanalyse an
Arbeitsplatzen in der Montage

Die Kernaufgabe dieser Masterarbeit ist es, einen Beitrag an der im vorigen Kapitel vorgestellten
Gesamtevaluierung bei MSF zu leisten. Dabei wird ein Feinanalyse-Evaluierungs-Verfahren gezielt
in der Praxis angewendet, um zu Erfahren ob und in welcher Form dieses Verfahren in spiterer
Folge in das Gesamtprojekt der Arbeitsplatzevaluierung einflieBen kann.

7.1 Auswahl eines geeigneten Verfahrens zur Feinanalyse

Feinanalyse-Verfahren werden bei der Arbeitsplatzevaluierung herangezogen, wenn durch ein Gro-
banalyseverfahren potentielle psychische oder physische Gefahren erkannt worden sind oder wenn
durch andere Merkmale wie beispielsweise durch erhohte Krankenstinde an einem Arbeitsplatz
von einer Gefahr ausgegangen werden kann. Bei der Anwendung dieser Feinanalyse-Verfahren
werden die Fehlbelastungen genauer ermittelt und ebenso Maflnahmen zur Verbesserung des
Arbeitsplatzes formuliert. Aus diesem Grund ist ein ebensolches Feinanalyse-Verfahren ein not-
wendiges Werkzeug fiir das Gesamtprojekt der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF. Ein geeignetes
Verfahren fiir die an den jeweiligen Arbeitsplidtzen entstehenden Anforderungen trigt in grolem
Mafe fiir den Erfolg der Evaluierung bei. Dafiir ist es notwendig, verschiedene Verfahren in
Hinblick ihres Anwendungsbereiches sowie deren Stdrken und Schwiéchen zu betrachten, um
dann ein passendes Verfahren auswihlen zu kénnen. Nach der Auswabhl ist es sinnvoll dieses
Verfahren an einen bzw. mehreren Arbeitsplidtzen in der Praxis zu testen und auf ihre Wirksamkeit
zu liberpriifen. Zum einen um zu Bestidtigen, ob dieses Verfahren tatsidchlich geeignet ist und zum
anderen um die gewonnen Erkenntnisse aus der Anwendung in die zukiinftigen Evaluierungen
einflieBen zu lassen. Der praktische Teil dieser Masterarbeit ist genau in diesem Aufgabenbereich
angesiedelt. Dabei wird ein Feinanalyse-Verfahren in der Praxis angewendet, um Riickschliisse auf
die weiteren Feinanalyse-Evaluierungen schlieBen zu kénnen.

Fiir den Anwendungsbereich dieser Masterarbeit wurde die Montagelinie der Produktion bestimmt.
Durch die hohe Dichte an Arbeitsinhalten an einem Arbeitsplatz wurde entschieden, dass diese
Feinanalyse an ausgewihlten Arbeitsplitzen der Mercedes G-Klasse Produktion in der Halle 12
am Standort Graz Fohnsdorf durchgefiihrt wird.

Im Rahmen eines Workshops der Arbeitsgruppe zur Arbeitsplatzevaluierung bei Magna Steyr
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7.2 Das REBA-Verfahren

Fahrzeugtechnik wurde von den Teilnehmern entschieden, dass das REBA-Verfahren fiir die
Durchfiihrung dieser Masterarbeit herangezogen wird. Ein Vorteil dieses Verfahrens ist die Rech-
nerunterstiitzung, die es dem Anwender ermoglicht, die Evaluierung schneller durchzufiihren und
ebenso fiir eine bessere Veranschaulichung bei der Auswertung sorgt. Das Verfahren ist ebenso
fiir den Produktions- bzw. Montagebereich ausgelegt und in diesem Bereich vielfach erprobt.
Aufgrund dieser Eigenschaften, die ebenso die Anforderungen an die Masterarbeit von Seiten der
Technischen Universitidt Graz erfiillen, wurde das REBA-Verfahren von der Arbeitsgruppe ausge-
wihlt. Bevor mit der Beschreibung des Durchfithrungsprozesses an den einzelnen Arbeitsplétzen
mit der Vorbereitungsphase begonnen wird, wird im folgenden Unterkapitel das REBA-Vefahren
niher vorgestellt.

7.2 Das REBA-Verfahren

Das REBA-Verfahren ist ein rechnergestiitztes Dialogverfahren fiir die Bewertung und Gestal-
tung von Arbeitstitigkeiten, dass die Sicherheit und den Gesundheitsschutz von Arbeitnehmern
beriicksichtigt. Die Kurzbezeichnung REBA stammt aus der rechnergestiitzten Bewertung von
Arbeitsinhalten. Im Unterkapitel 5.3.2 des Kapitels 5, Verfahren zur Evaluierung psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz, wird auf REBA kurz eingegangen. Die Evaluierung kann zum
einen in schon vorhandenen Arbeitsprozessen erfolgen, zum anderen ermoglicht REBA die Eva-
luierung schon in frithen Stufen der Projektierung eines Arbeitsprozesses. Das Verfahren ist auf
dem im Unterkapitel 5.4.1 vorgestellten Titigkeitsbewertungssystem aufgebaut und wurde durch
die Rechnerunterstiitzung erweitert. REBA dient als Hilfsmittel fiir die orientierende Bewertung
und Auffindung von Gestaltungsdefiziten und -potenzialen eines Arbeitsplatzes. Eine weitere
essentielle Eigenschaft von REBA ist, dass es psychische Fehlbeanspruchungen abschitzen kann,
die bei unterschiedlichen Gestaltungslosungen von Technologien und Arbeitsverfahren auftreten

konnen. '3

7.2.1 Ziele und Nutzen

Das Ziel von REBA ist die Bewertung und Gestaltung von Arbeitstétigkeiten unter Einbeziehung
von Aspekten der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes. Das Osterreichische ArbeitnehmerInnen-
schutzgesetz verpflichtet die dsterreichischen Arbeitgeber, die fiir die Sicherheit und Gesundheit
bestehenden Gefahren zu ermitteln und zu beurteilen (siehe Unterkapitel 2.2). Bei betrieblichen
GestaltungsmaBnahmen soll jedoch nicht nur auf die Verhiitung von korperlichen und psychischen
Gefidhrdungen eingegangen werden, sondern dariiber hinaus auf die Erschaffung von effektiven,
qualtitdtssicheren und zuverldssigen Arbeitsprozessen. Diese zwei Ziele sind nicht voneinander
unabhingig, sie liberschneiden sich und sind wechselseitig verbunden (Abbildung 17).

115 yl. Debitz, 2009, S. 1-1ff
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7.2 Das REBA-Verfahren

Sicherung von
Leistungsfahigkeit, Flexibilitat,
Motivation, Qualitatsdenken
und Kreativitat

Abbildung 17: Zielbereiche im Arbeitsschutz 10

Mit der Erfiillung dieser Zielbereiche wird die unentbehrliche Ressource jedes Betriebes, die
Leistungsfihigkeit und -bereitschaft der Mitarbeiter, erhalten und gefordert. Die Herausforderung
besteht darin, nicht allein den Schutz vor Unfillen und Berufserkrankungen zu gewéhrleisten,
sondern ebenso durch mangelhafte Arbeitsaufgaben- und Organisationsgestaltung entstehende
Gefihrdungen und Beeintrichtigungen zu vermeiden. Das REBA-Verfahren unterstiitzt dabei
die zielgerichtete und systematische Datenerhebung bei der Arbeitsanalyse, die Bewertung und
erforderlichenfalls die Ableitung von Gestaltungsmafnahmen. REBA ist ein Screening-Verfahren,
dass bei der Orientierung fiir die Bewertung und Gestaltung von Arbeitstitigkeiten hilft und
ausdriicklich die Arbeitsorganisation einbezieht. Das Verfahren erleichtert den Fachkréften fiir
Arbeitsschutz das Erkennen und Bewerten von Gestaltungsdefiziten bzw. -potenzialen fiir den
Bereich Arbeitsaufgaben- und Organisationsgestaltung. 7

7.2.2 Anwendungsbereiche

REBA wurde fiir Tétigkeiten im Industrie- und Dienstleistungsbereich entwickelt, somit konnen
dabei geistige Leistung vom Typ Informationsiibertragung und -verarbeitung, wie Wahrnehmen,
Zuordnen oder Auswihlen, evaluiert werden. Teilweise kann auch die Bewertung von Tétigkeiten
der Informationsbearbeitung, wie Beurteilen, Ordnen und Verkniipfen erfolgen. Somit kann man
das Verfahren auf Arbeitstitigkeiten wie Montieren, Bedienen, Steuern, Uberwachen sowie Sach-
bearbeitung in fertigungsnahen Bereichen anwenden. Bisweilen wurde noch nicht tiberpriift, ob

16 Ejsendarstellung basiert auf Debitz, 2009, Abb. 1, S.4-2
17 ygl. Debitz, 2009, S. 4-1ff
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7.2 Das REBA-Verfahren

das Verfahren fiir Titigkeiten, die geistige Leistungen hauptsdchlich vom Typ Informationsbear-
beitung und -erarbeitung erfordern, wie Konstruieren, Entwickeln, Planen oder Leiten, geeignet
ist. Tatigkeiten mit vorwiegender unmittelbarer Auseinandersetzung mit anderen Menschen, wie
Unterrichten, Pflegen oder Verkaufen liegen ebenso auBlerhalb des erprobten Geltungsbereiches
des REBA-Verfahrens. Bei der verwendeten Version 9.0 kdnnen jedoch kooperative Arbeitsformen
in der Industrie, wie beispielsweise Gruppenarbeit sowie Tatigkeiten im Dienstleistungsbereich,

wie zum Beispiel Agents im Callcenter evaluiert werden. '8

7.2.3 Vorgehensweise

Die Vorgehensweise unterteilt sich in die Vorbereitungsphase, die Durchfiihrungsphase der Drei-
Stufen-Methodik und abschlieend in die Aufbereitungs- und Auswertungsphase. In der Abbildung
18 ist die gesamte Vorgehensweise niher dargestellt.

Vorbereitungsphase

Bei der ersten Phase, der Vorbereitung wird zuallererst das Untersuchungsanliegen geklirt. Als
nichstes bereitet sich die untersuchende Person auf das REBA-Verfahren selbst vor, dabei werden
die REBA-Merkmale und Erhebungshinweise des Verfahrens studiert. AnschlieBend erfolgt die
gezielte Vorbereitung und Planung der Evaluierung des zu untersuchenden Arbeitsplatzes.

Stufe 1, Auftrags- und Bedingungsanalyse

Die nichste Phase ist die Durchfithrung einer Drei-Stufen Methodik. Das Ziel der Durchfiihrung ist
die Erhebung der fiir die Auswertung benétigten Daten. Bei der Auftrags- und Bedingungsanalyse
bzw. genauer ausgedriickt aus der Dokumentenanalyse, aus einem Beobachtungsinterview am
Arbeitsplatz, gegebenenfalls auch durch Gruppendiskussion der Mitarbeiter und aus Gesprichen
mit Experten, wie den zustidndigen Arbeitsplanern und Vorgesetzten bzw. den Arbeitsplatzinhaber
selbst, werden diese Daten generiert. Zunichst analysiert man dabei die Arbeitsauftrage und ihre
Arbeitsbedingungen. Als Hilfsmittel konnen dabei die schon in Tabelle 10 vorgestellten W-Fragen
dienen. Der néachste Schritt ist die Analyse der organisatorischen Einheit. So werden dabei die
horizontale und vertikale Arbeitsteilung und -kombination, die Verantwortungsverteilung und die
Entscheidungsbefugnisse, die Kooperation- und Kommunikationsbeziehungen, der Material- und
Informationsfluss sowie die Anordnung der Arbeitsplidtze im Raum untersucht. Diese Informationen
sind notwendig, um den fiir das REBA-Verfahren relevanten Arbeitsmerkmalen nachzugehen.

Im Anschluss der Datenerhebung erfolgt die Kennzeichnung der Eingangszustinde und der Aus-
gangszustdnde der Information und Materialien, die Unterteilung des Arbeitsplatzes in Teilaufgaben

18 ygl. Debitz, 2009, S. 4-6f
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7.2 Das REBA-Verfahren

Dokumentenanalyse Beobachtungsinterview

Beobachtung der Arbeitsfithrung und

Studium auftragsbezogener Unterlagen gespriichsweise Befragung

Organisationsschaubild des Unternehmens Was ist zu tun?
Betriebliche Ablaufpline Von wem ?
Stellen- bzw. Arbeitsbeschreibung Wozu, Warum?
Arbeitsanweisungen Worauthin?
Bedienanleitung fiir Arbeitsmittel Wie?
Prozessbezogene Vorschriften Mit welchem Mittel, mit wem?

Wann, wo, unter welchen Umstianden?

Mit welchen (beabsichtigten) Ergebnissen?

Tabelle 10: Dokumentenanalyse und Beobachtungsinterview '

und Teiltdtigkeiten und die Kennzeichnung von Entscheidungspunkten an Eingriffstellen. Inner-
halb dieser ersten Stufe werden die Daten schrittweise eingeengt und differenziert. Mit diesen
gewonnenen Daten und der daraus abgeleiteten Struktur des Arbeitsauftrages kann die REBA-
Einstufung rechnerunterstiitzt durchgefiihrt werden. Zu erwihnen ist, dass das REBA-Verfahren
an jeder Tatigkeit innerhalb eines Arbeitsplatzes durchgefiihrt werden muss. In der Regel ist bei
der Beobachtung eines schon bestehenden Verfahrens die Durchfiihrungsphase an dieser Stelle
abgeschlossen, da die Auftrags- und Bedingungsanalyse schon ausreichend ist. In Ausnahmefillen
miissen noch weitere Daten generiert werden um ein Ergebnis zu erlangen. Aus diesem Grund wird
direkt nach der Auftrags- und Bedingungsanalyse abgefragt, ob Informationen fehlen. Befindet
sich der zu untersuchende Arbeitsplatz bzw. Arbeitsprozess noch in der Planung, so wird gepriift
ob eine Referenztitigkeit vorhanden ist, da in diesem Fall nur mit einer Referenztitigkeit die
Verfeinerung des REBA-Verfahrens moglich ist. In die ndchste Stufe wird iibergegangen, wenn
an einem bestehendem Arbeitsplatz Information fehlen oder wenn an einem in der Planung be-
findlichen Arbeitsplatz die generierten Daten nicht ausreichend sind und keine Referenztitigkeit

vorhanden ist. 120

119 Tabelle basiert auf der Abbildung Debitz, 2009, der S.4-8
120 y o], Debitz, 2009, S. 4-7ff und Hacker, 1995, S.97ff
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Abbildung 18: Vorgehensweise des REBA-Evaluierungsverfahrens 2!

Stufe 2, Arbeitsstudien zur Erfassung und Prazisierung von Teiltatigkeiten

Die zweite Stufe befasst sich mit der Schichtaufnahme zur Erfassung und Prizisierung von Teil-
tatigkeiten. Hier entsteht die inhaltliche und zeitliche Prizisierung des Tagesablaufes. Realisiert

121 Ejgendarstellung basiert auf Abb. 4, Debitz, 2009, S.4-7
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7.2 Das REBA-Verfahren

wird diese Prézisierung durch eine Arbeitsablaufstudie und eine Arbeitszeitstudie. Bei mindestens
einer Arbeitstagsaufnahme werden hier besondere Merkmale der Teiltétigkeiten, Einzelheiten der
Arbeitsaufgaben und Bedingungen erfasst und die zyklisch wiederkehrenden Teile des Tétigkeits-
ablaufes einschlieBlich der Zeitanteile identifiziert. Wenn die Komplexitdt und Variabilitédt der
Arbeitsaufgabe die Erstellung von tdglichen Téatigkeitsablaufschemas nicht erlaubt, ist ein groberes
Aufnahmeraster zu wihlen (Woche, Monat). AbschlieBend wird die zweite REBA-Einstufung

durchgefiihrt. 12

Stufe 3, Tatigkeitsfeinanalyse

Befinden sich dann noch immer Liicken in den erforderlichen Daten wird in die dritte Stufe,
der Tétigkeitsfeinanalyse iibergegangen. Ob eine Titigkeitsfeinanalyse notwendig ist, ist abhin-
gig vom Untersuchungsanliegen sowie von der Kompliziertheit und Komplexitit der Tétigkeit.
Durchgefiihrt wird diese weitere inhaltliche und zeitliche Prizisierung des Tagesablaufes mit
quasiexperimentellen Feinanalyseansitzen, wie beispielsweise der Vergleich zwischen leistungs-
schwachen und leistungsstarken Arbeitskriften. Abgeschlossen wird diese Feinanalyse mit einer
erneuten REBA-Einstufung. Jedoch ist bei der Anwendung des REBA-Verfahrens in der Regel

keine Titigkeitsfeinanalyse notwendig.!??

Aufbereitungs- und Auswertungsphase

Die dritte Phase der Vorgehensweise, die Aufbereitungs- und Auswertungsphase beginnt mit der
Erstellung von Bewertungsprofilen und Risikovorhersagen und wird mit der Beschreibung der
Gestaltungsdefizite und -potenziale fortgesetzt. Der Schlusspunkt des REBA-Verfahrens wird mit

der Interpretation und der Ausformulierung von GestaltungsmaBnahmen gesetzt. '2*

7.2.4 Unterteilung des Arbeitsauftrages in Tatigkeiten und Teiltatigkeiten

Die Durchfithrung des REBA-Verfahrens an einem Arbeitsplatz bedingt die hypothetische Er-
stellung sowie in weiterer Folge die inhaltliche und zeitliche Prézisierung des Tagesablaufes
(Abbildung 18). So enthilt, je nach Komplexitit der am Arbeitsplatz zu erledigenden Arbeit, der
Tagesablauf eine bestimmte Anzahl von Tétigkeiten. Eine Tatigkeit ist direkt mit einem Arbeits-
auftrag verkniipft. In der Produktionslinie ist eine Tatigkeit bzw. ein Auftrag beispielsweise eine
Abgasanlage am Motor anschrauben oder ein Rad montieren. Diese Tétigkeiten werden vor der
ersten REBA-Einstufung bestimmt und weiter durch die Unterscheidung in Teiltdtigkeiten noch

122 yol. Debitz, 2009, S. 4-7ff und Hacker, 1995, S.97ff
123 ibidem

124 ibidem
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genauer dargestellt. Die REBA-Einstufung wird dann an jeder einzelnen Tétigkeit angewendet.
Teiltdtigkeiten werden in vier verschiedene Teiltdtigkeitsklassen eingeteilt:

e Vor- bzw. Nachbereiten der Tatigkeit
e Ausfiihren der Tétigkeit

e Kontrollieren der Titigkeit

e Organisieren der Titigkeit

Teiltdtigkeiten konnen auf den ersten Blick nicht immer erkannt werden. Als Hilfe zur genauen Be-
stimmung der Teiltdtigkeiten dienen die folgenden Hinweise. Teiltdtigkeiten sind unterschiedlich:

e wenn sie unterschiedlichen Teiltétigkeitsklassen zugeordnet werden konnen,

e wenn sie sich auf unterschiedliche Arbeitsgegenstinde, Arbeitsmittel, Arbeitsbedingungen,
Resultate, erforderliche Kooperationspartner oder Verrichtungsarten beziehen,

e wenn verschiedene Vorgabezeit-Kategorien vorliegen,
e wenn ein organisierter Wechselrhythmus oder eine Springertitigkeit vorliegt,

e wenn Teiltdtigkeiten von verschiedenen Beschiftigten ohne Kooperation und Kommunikati-
on wihrend der Ausiibung durchgefiihrt werden konnen,

e und wenn durch Befragung der Beschiftigten verschiedene Teiltitigkeiten bestimmt werden
konnen.

Eine Teiltidtigkeit mit hohem Zeitanteil bzw. mit leistungsbestimmendem Charakter wird dann
noch weiter in Verrichtungen oder Arbeitsgangstufen unterteilt. Eine Verrichtung bzw. eine Ar-
beitsgangstufe wird definiert als ein technologisch selbstindiger Teil von einer Teiltitigkeit, der
am gleichen Arbeitsplatz, mit dem gleichem Arbeitsmitteln, bei gleichbleibenden technologischen
Bedingungen ausgefiihrt wird und aus unmittelbar aufeinanderfolgenden Vorgédngen besteht. So
werden diese Verrichtungen aus psychologischer Sicht auf Grund ihrer Zielgerichtetheit als Hand-
lungen betrachtet. Sind alle Teiltédtigkeiten bestimmt, wird im Anschluss aus der Beantwortung der
durch einer Dokumentenanalyse oder/und eines Beobachtungsinterviews durchgefiihrten W-Fragen
(Abbildung 10) ein hypothetisches Flussdiagramm bestimmt. Man beginnt dabei bei den grobsten
Zwischenzustinden, teilt ausgehend von diesen in feinere weiter auf und fragt jedes mal, durch
welche Teiltédtigkeiten bzw. Verrichtungen diese Unterzwischenzustidnde herbeigefiihrt werden
miissen. Durch dieses erstellte Flussdiagramm, auch Programmablaufplan, konnen Aussagen iiber
die Auspriagungen der einzelnen Merkmale zur Beschreibung von Arbeitstitigkeiten gemacht
werden. Der erste Schritt der rechnerunterstiitzten REBA-Einstufung besteht aus der Tétigkeitsbe-
schreibung in der die ermittelnden Teiltdtigkeiten mit ihren jeweiligen Zeitanteilen in Bezug auf
die gesamte Tétigkeit und ebenso mit einer Bemerkung in das Computerprogramm eingetragen
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werden. Nach der Vervollstindigung dieses ersten Schrittes geht man in den néchsten Schritt der
REBA-FEinstufung, der Beantwortung der Fragebdgen am Computer zu den vier Bewertungsebenen
Ausfiihrbarkeit, Schidigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit und Personlichkeitsforderlichkeit,
die in dem folgenden Unterkapitel ndher vorgestellt werden. Die gesamten Fragebogen sind im
Anhang B sichtbar. 1%

7.2.5 Die vier Bewertungsebenen des REBA-Verfahrens

Diese vier Bewertungsebenen sind miteinander verbunden, was in dem hierarchischen System zur
Bewertung von Arbeitsgestaltungsmalinahmen (Abbildung 19) sichtbar ist.

Bewertungsebenen Unterebenen Kriterien/Beispiele

Realisiérung
+

* Weiterentwicklung
e Erhaltung
* Rickbildung

* Zeitanteile fir selbststandige
schopferische Verrichtungen

.... ausgewadhlter Fahigkeiten und * erforderliche Lernaktivitéten

Einstellungen

* ohne bzw. mit zumutbaren
Beeintrachtigungen

* bedingt zumutbare
Beeintrachtigungen

* nicht zumutbare Beeintrachtigungen

* negative Verdnderungen
psychophysiologischer
Kennwerte (EKG, EEG)

* Befindungs-
beeintrachtigungen

|Beeintréchtigungsfreiheit

[,

Gesundheitsschaden

Schadigungslosigkeit

)
—

Ausfuhrbarkeit

}

* ausgeschlossen
* moglich
* hochwahrscheinlich

* uneingeschrankte Ausfiihrbarkeit

* bedingte eingeschrankte
Ausfuhrbarkeit

« zuverlassige Ausfihrbarkeit nicht
gewahrleistet

* Arbeitsplatzgrenzwerte

* Berufskrankheiten

* Unfalle/Arbeitsschutz-
anordnungen

* anthropometrische Normen
* sinnespsychophysioloische
Normwerte

Abbildung 19: Hierarchische System zur Bewertung von Arbeitsgestaltungsmalinahmen

126

Demnach ist die erste Anforderung an einen Arbeitsplatz die Ausfiihrbarkeit. Erst wenn die Aus-
fiihrbarkeit uneingeschriankt gewihrleistet werden kann, ist diese Ebene vollstiandig erfiillt und es
kann die nidchste Ebene, die Schidigungslosigkeit tiberpriift werden. Ist dies nicht der Fall und
die Ausfiihrbarkeit ist nur eingeschrénkt oder nicht gewihrleistet, so soll wie in der Abbildung

125 ygl. Hacker, 1995, S.99ff und vgl. aus Index Datenquelle, Pohlandt, 2010b
126 Eigendarstellung basiert auf der Abbildung Hacker, 1995, S.91
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19 in einer Schleife sichtbar, der Arbeitsplatz solange umgestaltet werden, bis man die Arbeit
uneingeschrinkt ausfithren kann. Fiir die ndchsten drei Ebenen gilt dasselbe Prinzip. Der Weg
zu einer Arbeitsgestaltung, die Gesundheit und Leistungsfihigkeit erhaltet und fordert sowie die
Entwicklung der Personlichkeit des Arbeitnehmers einschlieft kann nur erfolgen wenn Stufe
fiir Stufe zuerst die Ausfiihrbarkeit, dann die Schidigunslosigkeit, anschliefend die Beeintréich-
tigungsfreiheit und zum Schluss die Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit vollstindig erfiillt

werden.?’

Ausfiihrbarkeit und Schadigungslosikeit

Ausfiihrbarkeit und Schidigungslosigkeit stehen fiir die klassischen Bereiche des Arbeitsschutzes.
REBA schiitzt grob ab, ob die Arbeitsbedingungen eine gefihrdungsfreie Titigkeitsausfithrung
gewihrleisten. Die Grundlage der Bewertung auf diesen zwei Ebenen sind Normen, Standards und
Richtlinien. Beispiele dafiir sind anthropometrische Normen oder sinnespsychophysiologische
Normwerte. Die 24 Fragen der Ebene Ausfiihrbarkeit werden auf die folgenden fiinf Kapitel
aufgeteilt:

e Anthropometrische Kennwerte fiir Kdrperhaltungen

e Anthropometrische Kennwerte fiir aufzubringende Kréfte
e Sinnesphysiologische Kennwerte

e Gestaltung handlungsleitender Informationen

e Nutzung handlungsleitender Informationen

Die Evaluierung der Ebene Schidigunslosigkeit nimmt 61 Fragen in Anspruch, die dabei in vier
Kapitel kategorisiert werden. Zu erwiéhnen ist, dass sich das erste Kapitel weiter in 10 Unterkapitel
unterscheidet.

e Arbeitsschutzvorschriften

o Arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren
e Gesundheitliche Belastungen

e Arbeitsbedingtes Befinden

Sowohl die Priiffragen der Ebene Ausfiihrbarkeit, als auch die Priiffragen der Ebene Schidigungs-
losigkeit enthalten vier verschiedene Antwortméglichkeiten: ,Ja*, ,teilweise®, ,,nein“ oder ,.keine
Angabe moglich*. Es kann mit ,,ja* beantwortet werden, wenn die Aussage bezogen auf die Ge-
samttitigkeit fiir alle Mitarbeiter, Bedingungen und Verrichtungen zutrifft, bzw. mit ,,nein“ wenn

127 ygl. Hacker, 1995, S.91
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die Aussage sich auf keinen dieser Mitarbeiter, Bedingungen oder Verrichtungen beziehen lassen
kann. ,, Teilweise* wird angekreuzt wenn sich die Aussage bezogen auf die Gesamttitigkeit nur auf
bestimmte Mitarbeiter, Bedingungen und Verrichtungen bestitigt. ,,Keine Angabe ist moglich®,

wenn die Aussage aufgrund von fehlenden Daten nicht eingestuft werden kann.'?8

Beeintrachtigungsfreiheit sowie Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit

Die Ebenen Beeintriachtigungsfreiheit und Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit haben das
Konzept der psychischen Regulation von Arbeitstitigkeiten als Entwicklungsgrundlage. Dieses
Konzept erklédrt Zusammenhénge zwischen psychischen Leistungsvoraussetzungen, Arbeitsanfor-
derungen und Beanspruchungsfolgen und ist in dem Unterkapitel 3.3.3 beschrieben. Demnach
verdndern sich die psychischen Leistungsvoraussetzungen des Beschéftigten in Abhéngigkeit von
der zur Anforderungsbewiltigung erforderlichen Ebene der Informationsverarbeitung. Dies kann
im Sinne einer Weiterentwicklung des Konnens und Wollens geschehen, aber auch gegenseitig
als deren Beeintriichtigung. Bei einer mangelhaft gestalteten Titigkeit tritt infolge einer Uber-
und/oder Unterforderung eine Fehlbeanspruchung der Leistungsvoraussetzung auf. Befindens-
beeintrichtigungen gelten als sensible Indikatoren der Gestaltungsgiite von Arbeitstitigkeiten.
Deshalb werden mit dem REBA-Verfahren die Fehlbeanspruchungsfolgen psychische Ermiidung,
psychische Sittigung, Monotonie und Stress abgeschiitzt.

Technologiefolgen-
abschatzung als Prognose
* Lernerfordernisse psychischer
* Widerspruchfreiheit Fehlbeanspruchungen

Tatigkeitsmerkmale Modellierung

Multiple-lineare Regression

* RE]ckmgIdungen *auf der Basis einer *

° korperllche Ab\ﬁ/echslu.ng Vergleichsstichprobe von *Psychische Ermudung
* zyklische Vollstandigkeit 667 Titigkeiten « Monotonie

* Zykluswechsel * psychische Sattigung
* Vorbildungsnutzung * Stress

Abbildung 20: Grundaufbau und Funktion der Bewertungsebene Beeintrichtigungsfreiheit '°

Auf der Basis einer umfangreichen Datenmatrix und durch Anwendung Multipler-linearer Regres-
sionsmodelle erlaubt das REBA-Verfahren eine Vorhersage der Auftrittswahrscheinlichkeit von
diesen psychischen Fehlbeanspruchungsfolgen. Abbildung 20 veranschaulicht dabei die ermitteln-
den und im Vorhersagemodell wirksamen Zusammenhinge zwischen sieben Titigkeitsmerkmalen
und den psychischen Fehlbeanspruchungsfolgen. Wie schon erwihnt werden auf der Ebene der
Beeintrichtigunsfreiheit sieben Tdtigkeitsmerkmale mit jeweils einer Frage iiberpriift. Es gibt

128 yg]. Debitz, 2009, S.4-4, S.3-3 und Arbeitsblatt 2 und 3
129 Eigendarstellung basiert auf der Abb. 3, Debitz, 2009, S.4-6
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dabei jeweils unterschiedlich viele Antwortmoglichkeiten. Bei der Ebene der Lern- und Person-
lichkeitsforderlichkeit sind insgesamt 23 Fragen vorhanden, die sich auf die folgenden Kapitel
aufteilen:

e Technisch-organisatorische Bedingungen
o Kommunikation und Kooperation

e Qualifikationsanforderungen

e Verantwortung

Mit der vollstindigen Beantwortung dieser Fragen konnen die Daten anschlieBend in das Compu-
terprogramm eingegeben werden, welches die Informationen zu einem Ergebnis auswertet. Diese
23 Fragen, die gleichzeitig die 7 Fragen der Beeintrachtigungsfreiheit beinhalten, sind mit den

dazugehorigen Antwortméoglichkeiten im Anhang B dargestellt. 139

7.3 Vorbereitung auf die Analyse

Bevor mit der Durchfiihrung losgelegt werden kann, ist es notwendig die Rahmenbedingungen
fiir die Anwendung des REBA-Verfahrens zu schaffen. Die Person die den Arbeitsplatz evaluiert,
bereitet sich bei erstmaliger Durchfithrung auf das REBA-Verfahren und auf die Merkmalsbereiche,
die von diesem Verfahren iiberpriift werden, vor. Im Rahmen dieser Masterarbeit werden in der
Vorbereitung einzelne Arbeitsplitze ausgewihlt an denen das Verfahren in der Praxis angewendet
wird. Abgeschlossen wird die Vorbereitung, indem Termine organisiert werden zur Befragung
betrieblicher Experten bzw. Vorgesetzter , zur Beschaffung der auftragsbezogenen Unterlagen und
zur Durchfiihrung des Beobachtungsinterviews.

Wie schon im Unterkapitel 7.1 erwéhnt, wurde von der Arbeitsgruppe zur Evaluierung psychischer
Belastungen bei MSF entschieden, die Evaluierung des Feinanalyseverfahrens in der Halle 12 am
Standort Graz-Fohnsdorf durchzufiihren.

7.3.1 Die Montagelinie der Mercedes-G Produktion in Graz

In dieser Halle befindet sich die Montagelinie der Produktion der G-Klasse von Mercedes. Die
Konstruktion und Entwicklung der G-Klasse ist Teil der Mercedes AG und in Raaba bei Graz
ansdssig, die Produktion und der Vertrieb wurden jedoch zu Magna Steyr Fahrzeugtechnik (MSF)
ausgelagert.

Abgewickelt wird dieser Auftrag von der MSF-Abteilung Contract Manufacturing. Am Standort

130 yg]. Debitz, 2009, S.4-5f und Arbeitsblatt 4
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Graz-Fohnsdorf werden die folgenden Produktionsschritte der G-Klasse vollzogen:

e Fertigung des Rohbaues, dabei werden die Rohteile zu einem hohen Automatisierungsgrad
(Roboterschweillen) zusammengeschweilt.

e Lackierung des Rohbaues
e Fertigung der Sitze in einer Manufaktur
e Montage inklusive ,,Hochzeit, Endmontage und Uberpriifung ebenfalls in einer Manufaktur

Die Abteilung Contract Manufacturing wurde ebenso beauftragt die Automodelle Mini Paceman,
Mini Countryman und Peugeot RCZ herzustellen. Die Evaluierung des Arbeitsplatzes wird bei
der Mercedes G-Klasse Montage durchgefiihrt, da an einem Arbeitsplatz in dieser Halle viel mehr
Arbeitsinhalte vorhanden sind als beispielsweise an einem Arbeitsplaz der Montage des Mini
Paceman bzw. Countryman.

Die Halle 12 wird in 12 Zonen aufgeteilt, die wiederum in Stationen gesplittet sind. Eine Station
entspricht in den meisten Féllen zwei Arbeitsplitzen, nur selten wird eine Zelle von mehreren Mit-
arbeitern bekleidet. Insgesamt ergeben sich daraus zirka 120 Zellen zu insgesamt 197 Mitarbeiter,
die in die Montagelinie eingebunden werden.

Zuerst wird der lackierte Rohbau angeliefert und mit 4 Stationen auf die Montagelinie vorbereitet.
In den niichsten 20 Stationen wird der Rohbau mit Innenelektronik, Armaturenbrett, Innengerite
etc. ausgestattet. Simultan wird in einer parallelen Linie der Antriebsstrang fiir die ,,Hochzeit*
vorbereitet, eine Hochzeit ist die Vereinigung des Antriebsstranges mit dem Rohbau. In den néchs-
ten 30 Stationen wird das Auto Schritt fiir Schritt komplettiert. Dabei werden beispielsweise die
Sitze angebracht, die Rdder montiert oder die Tiiren eingehingt, die in einer eigenen Linie mit 12
Stationen vorbereitet werden. Die restlichen Zonen und Stationen dienen zur Uberpriifung, Zertifi-
zierung und Nachbesserung der G-Klasse, damit die Fahrzeuge im Anschluss direkt ausgeliefert
werden konnen.

7.3.2 Auswahl des geeigneten Arbeitsplatzes

Das Ziel dieser Arbeit ist es, verschiedene Arbeitspldtzen mit dem REBA-Verfahren zu bewerten,
um Erkenntnisse zu erlangen, ob und in welcher Form dieses Verfahren fiir Magna Steyr Fahr-
zeugtechnik verwendet werden kann. Das bringt mit sich, dass die Wahl der Arbeitsplitze, die
mit REBA evaluiert werden, diese Erkenntnisse beeinflussen kann. Dementsprechend ist es von
Bedeutung, eine geeignete Wahl zu treffen. Dabei ist es hilfreich, Kriterien auszuarbeiten, um die
Wahl der geeigneten Arbeitsplitze zu erleichtern.
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Kriterien zur Auswahl

Die im Rahmen der Arbeit ausgearbeiteten Kriterien nehmen Riicksicht auf die Arbeitsmerkmale,
die mit dem REBA-Verfahren abgefragt werden. Ebenso werden die Anforderungen von Ma-
gna Steyr Fahrzeugtechnik und der TU Graz an das Verfahren und an die Arbeit selbst bei der
Ausarbeitung der Kriterien beriicksichtigt.

Ein Kriterium ist es, mit der Anwendung des REBA-Verfahren so weit wie méglich die unter-
schiedlichen Tiatigkeiten an der Montagelinie abzudecken. Zu den Titigkeiten auf die eingegangen
werden soll, zdhlen reine Montagetitigkeiten, wie das Ausfithren oder Vorbereiten, aber auch
Titigkeiten wie Organisieren und Kontrollieren.

Das zweite Kriterium ist die Beriicksichtigung der Mensch-Maschine Interaktion. Maschinen
bzw. Roboter werden immer 6fter in den Produktionsprozess eingebunden. Die Frage dabei
lautet inwiefern sich ein Arbeitsplatz mit einer Teilnahme von Maschinen auf die psychische und
physische Belastung des Arbeitnehmers auswirkt.

Weiters soll der beobachte Arbeitsplatz soziale Interaktionen mit Kollegen bzw. Vorgesetzten
enthalten. Informationsmingel oder unterschiedliche Zielkonflikte verursachen beispielsweise
Fehlbelastungen die der Arbeitnehmer zu spiiren bekommt.

Zusitzliche Kriterien sind die Komplexitidt und die Gleichféormigkeit eines Arbeitsplatzes. So
soll darauf geachtet werden, wie sich das Verfahren auf komplexen und ebenso auf monotonen
Arbeitsplitzen anwenden lidsst und wie die Ergebnisse darauf reagieren.

Das abschlieBendes Kriterium ist das Arbeitsumfeld. Bevorzugt sind diesbeziiglich Arbeitsplitze,
die beispielsweise Zwangshaltungen, schlechte Licht- oder Larmverhiltnisse oder Gefahrenstoffe
beinhalten.

Die Auswahl der Arbeitsplatze

Die Durchfiihrung des REBA-Verfahrens erfolgt an drei verschiedenen Arbeitsplétzen, die folgen-
den Arbeitsplédtze wurden ausgewéhlt.

e FEinen Arbeitsplatz an der Montagelinie, der Montage der linksseitigen Tiiren in der Zone 8,
Station 49

e Einen weiteren Arbeitsplatz in der Montagelinie, der Montage des Verteilergetriebe in der
Zone 4, Station 05

e Einen Zonenleiter der Zone 6
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Es wurden drei Arbeitsplitze ausgewihlt, da in Form dieser drei Arbeitsplitze alle wesentlichen
Arbeitsbereiche und deren Titigkeiten dieser Montagelinie abgedeckt werden. Dadurch ist die
Untersuchung dieser drei Arbeitsplitze fiir die Aussage dieser Arbeit ausreichend.

Der erste Arbeitsplatz dieser Auswahl ist ein Arbeitsplatz an der Endmontagelinie, der mit einem
Zwei-Schicht-Programm gefahren wird. Der Auftrag dieses Arbeitsplatzes, der in einem spéteren
Unterkapitel noch genauer vorgestellt wird, ist die Montage der linksseitigen Vorder- und Hintertiir
der Mercedes G-Klasse. Wie jeder andere Montagelinienarbeitsplatz beinhaltet er gleichférmige
Tatigkeiten. Ausgewdhlt wurde dieser Arbeitsplatz jedoch weil er zu den wenigen Arbeitsplétzen
innerhalb dieser Manufaktur gehort, die eine erhohte Mensch-Maschine-Schnittstelle haben. Die
Schnittstelle ist gegeben, weil die Tiiren automatisch angeliefert werden und mit Hilfe eines soge-
nannten Manipulators montiert werden, der das Gewicht der Tiir trdgt und bei der Positionierung
der Tiir hilft. Dieser Arbeitsplatz erfiillt das Kriterium, da er die Tatigkeiten Vorbereiten und
Ausfiihren beinhaltet.

Um einen direkten Vergleich mit der Untersuchung des ersten Montagearbeitsplatzes zu schaffen,
wird ein zweiter Montagearbeitsplatz fiir die REBA-Evaluierung herangezogen. Der Arbeitsplatz
befindet sich in der Zone 4, die sich nicht in der direkten Montagelinie befindet, sondern eine
Vorbereitungslinie darstellt. In dieser Zone 4 wird der angelieferte Rahmen Stiick fiir Stiick (in-
klusive Motor) zu einem Antriebsstrang erweitert ehe er dann bei der ,,Hochzeit” in die direkte
Montagelinie integriert wird. Die Eigenschaften dieses Arbeitsplatzes sind dem des zuvor aus-
gewihlten Arbeitsplatzes sehr dhnlich. Er dient somit dazu, Aussagen bzw. Erkenntnisse, die im
folgenden Kapitel hinsichtlich der Anwendung des REBA-Verfahrens an Montagearbeitsplitze
gemacht werden, abzusichern bzw. zu festigen.

Drittens wurde der Arbeitsplatz des Zonenleiters in der Zone 6 ausgewdihlt. In der Zone 6 befinden
sich 7 Stationen der Montagelinie. Hauptmerkmal und der Arbeitsauftrag einer Station dieser Zone
ist die ,,Hochzeit* in der der Rohbau mit dem Antriebsstrang verbunden wird. Aus diesem Grund
werden in den restlichen Stationen dieser Zone Vor- und Nacharbeiten dieser Hochzeit durchgefiihrt.
Der Aufgabenbereich dieses Arbeitsplatzes ist zum einen die Koordinierung und Betreuung der
Zonenarbeiter sowie die Kooperation mit der Produktionsplanung und zum anderen die Sicherung
der Qualitédt innerhalb dieser Zone 6. Diese Aufgaben bringen eine abwechslungsreiche Arbeit
sowie Teiltdtigkeiten, die das Kontrollieren und Organisieren enthalten, mit sich. Ausgewihlt
wurde dieser Arbeitsplatz vor allem durch seinen groen Unterschied zu einem Arbeitsplatz an der
Montagelinie und da er ein fester Bestandteil einer Serienmontage ist.

7.3.3 Vorbereitung auf die Anwendung des REBA-Verfahrens

Wie in Abbildung 18 sichtbar (Unterkapitel 7.2.3) ist die Phase der Vorgehensweise in drei
Schritte unterteilt. Die Kldrung des Untersuchungsanliegen, das Studieren der Erhebungshinweise
und Merkmale des REBA-Verfahren und abschlieBend die Planung und Vorbereitung auf die
Durchfiihrung selbst.
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Rahmenbedingungen schaffen

Das Untersuchungsanliegen besteht bei einer normalen Durchfithrung des REBA-Verfahrens
beispielsweise durch erhohte Krankenstinde, Arbeitsunfille oder zu einer genaueren Betrachtung
eines Arbeitsplatzes im Rahmen der Arbeitsplatz-Evaluierung eines gesamten Unternehmens. In
diesem Fall ist das Anliegen der Untersuchung das Testen des REBA-Verfahrens in der Praxis, um
Erkenntnisse zu erlangen die in spéterer Folge dienlich sein konnen.

Vor der erstmaligen REBA-Durchfiihrung ist fiir den Arbeitsplatz-Priifer die Einlesung und das
Studieren der Erhebungshinweise und der REBA-Merkmale ein notwendiger Schritt. Das vorige
Unterkapitel 7.2 setzt sich ausfiihrlich mit dem REBA-Verfahren auseinander. Wichtig ist es sich
mit jeder Frage vorab zu beschiftigen. So sind in den ersten zwei Bewertungsebenen Ausfiihrbarkeit
und Schidigungslosigkeit ein Grof3teil der Fragen nur beantwortbar wenn man die zuldssigen
Grenzwerte, die in Normen bzw. Richtlinien definiert sind, kennt. Beispielsweise kann nur die
Frage, ob ,.ein ausreichender Bewegungsfreiraum im Arbeitsbereich gewihrleistet ist™ beantworten
werden, wenn man mit den MindestmaBen fiir Arbeitsplitze im Produktionsbereich vertraut
ist. Weiter ist es erforderlich die Einteilung eines Arbeitsplatzes, also einer Gesamttitigkeit, in
Einzeltitigkeiten und in weiterer Folge in Teiltdtigkeiten zu beherrschen, was mit einer gewissen
Einlesungszeit in dieses Thema verbunden ist.

Bevor im Anschluss mit der Evaluierung gestartet wird, sind noch die letzten Rahmenbedingungen
zu schaffen. Ein Punkt dabei ist das Informieren der Fiithrungskréfte und der beteiligten Personen.
Ein weiterer Punkt ist die Beschaffung der notwendigen auftragsbezogenen Unterlagen. Das REBA-
Verfahren kann zwar nur mit dem Beobachtungsinterview und der Gespriche mit den zustdndigen
Betriebsexperten durchgefiihrt werden, durch die Analyse der geeigneten Unterlagen wird das
Verfahren jedoch schneller abgewickelt und die beobachtende Person bzw. die betrieblichen
Experten weniger lange von ihrer Arbeit abgehalten. Als letzten Punkt der Vorbereitung vereinbart
man Termine fiir das Beobachtungsinterview und den Gespriachen mit den betrieblichen Experten.

Erstellung des Auftragsbaumes mit dem Firmenorganigramm

Die Anwendung des REBA-Verfahrens in dieser Masterarbeit besteht aus der Durchfiihrung der
Evaluierung an drei verschiedenen Arbeitsplidtzen. Die erforderlichen Daten werden durch eine
Dokumentenanalyse und durch ein Beobachtungsinterview vor Ort erhoben. Bei dieser Evaluierung
werden fiir die Dokumentenanalyse die Organigramme des MSF-Firmenbereiches ,,Business Unit
G*und des in der ,,Business Unit G* befindlichen Bereiches ,,Produktion® herangezogen. Ebenso ist
die Untersuchung der Arbeitsanweisung des jeweiligen Arbeitsplatzes Teil der Dokumentenanalyse.

In Abbildung 21 ist ein sogenannter Auftragsbaum sichtbar, der sich aus dem Organigramm
der Firma ableiten ldsst. Dabei wird nach dem Top-Down Modell vorgegangen und ausgehend
von dem Firmenauftrag die Auftrige der einzelnen Unternehmensebenen formuliert, bis hin
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Firmenauftrag MSF Engineering, Fertigung von Fahrzeug, Tank- und Batteriesystem

Engineering,
Aufttjag der . Entwicklungs- Fahrzeugs- . Batteriefertigung  Tankfertigung
Bereiche/Subfirmen dienstleistung Auftragsfertigung ﬂ\
Auftrag der Bereiche| Auftrags- Fertigung Rohbau und  Montage Montage Mini Countryman ,
Auftragsfertigung erstellung ... Lackierung G,Mini,RCZ Mercedes G-Klasse Paceman, und Peugeot RCZ
Abteilungsauftrag | Produkt- und Planung & Montage Qualitits- Material-

Anderungsmgmt. Projekte Produktion Mgmt. wirtschaft

Abbildung 21: Der Arbeitsauftrag der Unternehmensebenen von Magna Steyr Fahrzeugtechnik
bezogen auf die Montage der Mercedes G-Klasse 3!

zu der Formulierung des einzelnen Arbeitsplatzes. Die Erstellung des Auftragsbaumes ist Teil
der Titigkeitsanalyse des REBA-Verfahrens. Dieses Bild zeigt vorab den Auftragsbaum bis
zur Abteilungsebene. Der Auftragsbaum wird dann, zugeschnitten fiir jeden einzelnen der drei
Arbeitsplitze, erginzt. In den folgenden Unterkapiteln wird nun fiir jeden Arbeitsplatz das REBA-
Verfahren vollstandig mit der Generierung der Daten durch die Dokumentenanalyse sowie durch
das Beobachtungsinterview, mit der Auswertung der Daten und der nachfolgenden Interpretation
sowie mit der Formulierung der Gestaltungsmafnahmen durchgefiihrt. Jedes Unterkapitel steht
dabei fiir einen Arbeitsplatz.

7.4 Erster Arbeitsplatz, linksseitige Tiirmontage

Der erste zu untersuchende Arbeitsplatz befindet sich in der Zone 8 der Halle 12. Die Zone 8
besteht aus 11 verschiedenen Stationen und beschiftigt sich mit der Endmontage der Mercedes
G-Klasse. Die beobachtete Station ist die Station 49. Diese Station 49 wird wiederum auf zwei
Arbeitsplitze aufgeteilt. Zum einen zur Montage der linksseitigen Tiiren (in Fahrtrichtung), zum
anderen zur Montage der rechtsseitigen Tiiren.

131 Eigendarstellung abgeleitet aus dem Firmenorganigramm
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7.4.1 Die Dokumentenanalyse und das Beobachtungsinterview

An diesem Arbeitsplatz werden die Daten durch das Organigramm der Abteilung Produktion, der
Arbeitsanweisung dieses Arbeitsplatzes und durch das Beobachtungsinterview vor Ort generiert.

Arbeitsauftrag

Der Auftrag dieser Tatigkeit besteht darin, die Vordertiir aufzunehmen und sie an der Fahrerseite
des Fahrzeuges zu montieren. Der selbe Vorgang ist anschlieBend mit der Hintertiir durchzufiihren.

Produkt- und Planung & Montage Qualitits- Material-

An%l{gsmgmt. W Produktion W wirﬁch\aft

Abteilungsauftrag

Auftrag des Innen- Vormontage Hochzeit, Kontrolle, Sitz- Instand-
austattung  Antriebsstrang  Endmontage Nachbesserung  fertigung haltung

Meisterbereiches ﬂ\ //\ ﬂ\ ﬂ\ ﬂ\

Auftrag der Zonen Zone 6: Zone 7: Zone 8: Montage Zone 9: Innen-

Hochzeit Fahrwerk Sitze, Tiiren usw. austattung

Auftrag der Zone Springer Sitzeinbau Einbau Montage der Montage der
Gesamttatigkeit leiten //\ rechts Spiegel ... Tiren links Tiiren rechts

Abbildung 22: Arbeitsauftrige der verschiedenen Ebenen bezogen auf den Arbeitsplatz Tiirmonta-
ge links !3?

Die Auftrige der oberen Unternehmensebenen sind schon in Abbildung 21 dargestellt. Von
der Abteilungsebene aus wird nun der Auftragsbaum fortgesetzt (Abbildung 22) bis hin zu der
Gesamttitigkeit. Die Gesamttitigkeit kann nun noch weiter in Titigkeiten, Teiltdtigkeiten und
Verrichtungen eingeteilt werden. Fiir die Gesamttatigkeit Tiirmontage links ist diese Einteilung, die
aus der Analyse der Arbeitsanweisung und der Beobachtung des Arbeitsplatzes ermittelt worden
ist, in der folgenden Abbildung 23 sichtbar.

132 Ejgendarstellung abgeleitet aus dem Firmenorganigramm
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Gesamttatigkeit h{!onta.ge der
Teiltatigkeitklassen Vorbereiten Ausfiihren
Teiltatigkeit Vorbereiten Vorbereiten Vordere Hintere
Vordere Tiirmontage  Hintere Tirmontage Tirmontage Tirmontage
Auftragsnr.  Tar Tar Kabelstecker
checken . aufnehmen verschrauben anschlieRen
Verrichtung
Tur Turschanier Tur Tur
aufnehmen primen Verschrauben A Verschrauben B

Abbildung 23: Einteilung der Gesamttitigkeit des Arbeitsplatzes Tiirmontage links 33

Beschreibung der Tatigkeit

Die Tatigkeit ist Teil der Montagelinie. In einer 8-Stunden dauernden Schicht sind 35 Fahrzeuge zu
bearbeiten. Die Vorder- und Hintertiir sind an einem Tiirgehédnge montiert und werden durch eine
vollautomatische Anlage von oben direkt an den Arbeitsplatz gebracht. Erst wann sie eingetroffen
sind, 6ffnet sich ein Schranken und die Tiiren sind fiir die Mitarbeiter zuginglich.

Ist das Fahrzeug in der Station angekommen, wird zuerst die Seriennummer am Fahrzeug mit der
am Computer abgebildeten Seriennummer iiberpriift. Im Anschluss greift der Mitarbeiter mit dem
Manipulator die Vordertiir, entsichert sie und nimmt sie aus dem Tiirgehege auf. Ein Manipulator
ist ein iibergeordneter Greifer der genau an die Form der Tiir angepasst ist und dem Mitarbeiter
das gesamte Gewicht der Tiir abnimmt. Er kann durch Anwendung koérperlicher Kraft in alle drei
Koordinaten bewegt werden. Der Manipulator wird mit der Tiir neben dem Fahrzeug abgestellt. Der
Tiirhalter fiir das Gehege wird mit einem Schrauber demontiert und die Tiirscharnieranschlagfliche
wird mit einem Pinsel geprimt. Weiter werden zwei Zentrierbolzen in die Tiir eingeschraubt. Die
Tiir wird mit dem Manipulator an der Karosse positioniert und iiber die Zentrierbolzen an der
richtigen Stelle eingefiigt. Vier Schrauben werden aufgenommen und in die Scharnier verschraubt.
Da die Tiir hilt, werden die Zentrierbolzen wieder demontiert. AbschlieBend werden die restlichen
vier Schrauben der vorderen Tiir an den noch offenen Gewinden festgezogen, der Manipulator von
der Tiir gelost und die Kabelstecker der Tiir und der Karosse miteinander verbunden.

Genau derselbe Vorgang wie bei der Vordertiir ist bei der Hintertiir zu beobachten. Nachdem die
Hintertiir zuerst vorbereitet und anschlieBend fertig montiert wird, ist die Tatigkeit beendet und
der Mitarbeiter kann auf das nichste Fahrzeug warten um denselben Zyklus zu wiederholen.

133 Eigendarstellung abgeleitet aus der Arbeitsanweisung Zelle 49/ Zone 8
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In der Tabelle 11 sind die Teilaufgaben mit all ihren Verrichtungen und der Zeitanteil der Teilauf-
gabe bezogen auf die Tatigkeit angezeigt.

Teiltitigkeit Teiltitigkeitsklasse Verrichtungen Zeitanteil

e Auftragsnummer iiberpriifen,
Schutzabeckung montieren

e Tiir mit Manipulator von Ge-
hege aufnehmen, Tiirhalter de-

Tiir vorne . .
Vorbereiten montieren 44 %

vorbereiten
e Tiirscharnierfliche primen

e Zentrierbolzen einschrauben

e Tiir zur Karosse positionieren

e Tiir verschrauben A

Tiir vorne e Bolzen herausschrauben
. Ausfiithren B 16 %

montieren e Tiir verschrauben B

e Kabelstecker anschlielen

e Tiir mit Manipulator von Ge-
hege aufnehmen, Tiirhalter de-

montieren
Tiir hinten

. Vorbereiten i ierfli i 11 %
vorbereiten e Tiirscharnierfliche primen 0

e Zentrierbolzen einschrauben

e Tiir zur Karosse positionieren

e Tiir verschrauben A

e Bolzen herausschrauben
Tiir hinten

. Ausfiihren e Tiir verschrauben B 29 9,
montieren

e Tiir verschrauben C

e Kabelstecker anschlief3en

Tabelle 11: Teilaufgaben mit Zeitanteilen des Arbeitsplatzes Tiirmontage links 34

134 Tabelle abgeleitet durch die Arbeitsanweisung und des Beobachtungsinterviews des Arbeitsplatzes Tiirmontage links
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Anmerkungen der Beobachtung

Das Beobachtungsinterview fiihrte zu einigen Auffilligkeiten die nun in den folgenden Zeilen
aufgelistet werden.

Im Moment der Durchfithrung des REBA-Verfahrens wurde der Montagearbeiter von einem Sprin-
ger ersetzt. Die Person die diesen Arbeitsplatz stindig wir durch einen 2-monatigen Krankenstand
von der Arbeit verhindert. Der Grund des Krankenstandes ist ein Bandscheibenvorfall.

Die Zone 8, der dieser Arbeitsplatz angehdrig ist, wird in einer Schicht von insgesamt 17 Mitarbei-
tern besetzt, einem Zonenleiter, einen Zonenleiterstellvertreter, einem Springer, einer Urlaubs- bzw.
Krankenstandvertretung und 13 Mitarbeitern an der Montagelinie. Die Mehrzahl der Arbeitstage
tiber das Jahr betrachtet sind zwei Mitarbeiter der Montagelinie im Krankenstand, die vom Springer
und von der Vertretung ersetzt werden miissen. Um einen Mitarbeiter fiir einen neuen Arbeitsplatz
innerhalb der Zone anlernen zu konnen, ist ein Springer notwendig, der in der selben Zeit den
urspriinglichen Arbeitsplatz des Mitarbeiters iibernimmt. Aus diesem Grund ist es in dieser Zone
nicht moglich eine Job Rotation durchzufiihren.

In den Verrichtungen, Tiir verschrauben, der Teiltédtigkeiten Tiir vorne bzw. Tiir hinten montieren
ergibt sich eine fiir den Mitarbeiter ungiinstige Zwangshaltung. Laut Angaben des beobachteten
Mitarbeiters fiihrt das zu Riickenschmerzen, die nach der Arbeit auftreten.

Eine weitere Auffilligkeit entsteht durch die Bewegung des Manipulators. Bei der Verrichtung,
Tiir zur Karosse positionieren, wird der Manipulator mit einer Hand bewegt, da die andere Hand
fiir die richtige Einfithrung des Zentrierbolzen gebraucht wird.

7.4.2 Analyse der erhobenen Daten

Der nichste Schritt der gebrduchlichen Durchfiihrung des REBA-Verfahrens ist die Auswertungs-
und Aufbereitungsphase. Hier werden die gewonnen Daten in das PC-Programm eingegeben und
dann automatisch ausgewertet.

Auswertung der Daten

Begonnen wird mit der Auswertung der Daten der Ebene Ausfiihrbarkeit. Die diesbeziiglichen Fra-
gen zur Generierung dieser Daten sind im Anhang aufgelistet. In Abbildung 24 ist die Auswertung
des REBA-Programmes zum Thema Ausfiihrbarkeit des Arbeitsplatzes Montage der Tiiren links
zu sehen.

In dieser Darstellung befindet sich eine dreiteilige Skala, die die Subebenen in gewihrleistet,
eingeschrédnkt gewihrleistet und nicht gewihrleistet einteilt. Ebenso wird in der Auswertung des
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PC-Programmes eine kurze Interpretation der Ergebnisse angezeigt und darauf hingewiesen an
welchen Bereichen der Téatigkeit eine Umgestaltung anzusetzen ist.

Einhaltung anthropometrischer Kennwerte fir Kérperhaltungen: ‘ | | | eingeschrankt

Einhaltung anthropometrischer Kenrwerte flr aufzubringende Krafte: I:I:- geswdhrleistet
Einhaltung sinnesphysiclogischer Kennwerte: l:l:- gewahrleistet
Gestaltung handlungsleitender Informationen: l:l:- Jesvahrleistet
Richtige Mutzung handiungsletender Informationen: l:l:- gewahrleistet

Die Yoraussetzungen fir eine forderungsgerechte bzw. zuverlAssige Tatigkeitsausfihrung sind teilweise gewahrleistet.
Folgende Arbeitsbedingungen milssen Uberprift bzw. verbessert werden:

Anthropometrische Kennwerte fiir Kdrperhaltungen:

Kdrparhaltungen

Abbildung 24: Auswertung der Ebene Ausfiihrbarkeit am Arbeitsplatz Tiirmontage links '3

Als nichstes wird die Auswertung der Ebene Schidigungslosigkeit betrachtet. Die Ergebnisse
des REBA 9.0 PC-Programmes beziiglich der Schidigungslosigkeit sind in der folgenden Abbil-
dung 25 aufbereitet. Die Auswertung ist nach dem selben Schema angezeigt wie bei der Ebene
Ausfiihrbarkeit.

Arbeitsschutzvorschriften | | | eingeschrankt

Arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren I:I:- gewahrleistet
Gesundheitiche Belastungen -:I:l nicht gewahrleistet
Arbeitsbedingtes Befinden -:I:l nicht gewahrleistet

Die voraussetzungen flr eine schadigungslose bzw. sichere Tatigkeitsausfihrung sind nicht geswahrleistet
Folgende Arbeitsbedingungen mussen Uberprift bzw. verbessert werden

Arbeitsschutzvorschriften:
Gefdhrdung durch statische Arbeit
Gesundheitliche Belastungen:
Erhohter Krankenstand

Arbeitsbedi Befind

Erhihte gesundheitliche Beschwerden

Abbildung 25: Auswertung der Ebene Schidigungslosigkeit am Arbeitsplatz Tiirmontage links '3

Die Ebene Beeintrichtigungsfreiheit untersucht ob eine Gefahr der psychischen Erkrankungen
Ermiidung, Monotonie, Sittigung und Stress besteht. Die Ergebnisse des REBA 9.0 Program-
mes werden in Abbildung 26 angezeigt. Bei der Bewertung wird in drei Teile unterschieden,
Wohlbefinden, leichte Beeintridchtigung und starke Beeintridchtigung.

135 qus dem Navigationszentrum, Ebene Ausfiihrbarkeit des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
136 aus dem Navigationszentrum, Ebene Schidigungslosigkeit des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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Ermiidung: Wohlbefinden

FMonotanie: Wohlbefinden

Sattigung: Wohlbefinden

Stress: Wohlbefinden

Abbildung 26: Auswertung der Ebene Beeintrichtigunsfreiheit am Arbeitsplatz Tiirmontage
links'¥’

AbschlieBend wird die Auswertung der letzten Ebene dargestellt, die Lern- und Personlichkeits-
forderlichkeit (Abbildung 27). In dieser Auswertung wird das Ergebnis jeder Priiffrage in einer
13-teiligen Skala angezeigt. So kdnnen die in Rot dargestellten Defizite maximal 6 Teile enthalten,
was der negativsten Bewertung entspricht und den Wert -1 hat. Die gelben Balken stellen eine
neutrale Bewertung dar (weder Defizit noch Potential) und bestehen nur aus einem Teil. Potentiale
werden gleich wie die Defizite in 6 Teile unterschieden, wobei die beste Bewertung den Wert 1
besitzt. Die unten dargestellte Gesamtabschétzung stellt den Durchschnitt aller Einzelbewertungen
dar.

Interpretation der Daten

Nach der grafischen Darstellung der Ergebnisse folgt die Interpretation dieser Ergebnisse. Be-
zogen auf den Arbeitsplatz Tiirmontage links sind schon in der ersten Beobachtungsebene, der
Ausfiihrbarkeit eingeschrinkte Voraussetzungen vorhanden (Abbildung 24). Aus der Abbildung 19
auf S. 67 ist abzuleiten, dass die uneingeschrinkte Ausfiihrbarkeit einer Titigkeit das Fundament
eines Arbeitsplatzes ist, der die Gesundheit und Leistungsfihigkeit des Arbeitnehmers erhaltet.
Das PC-Programm wertet dabei in Abbildung 24 aus, dass ,, die Voraussetzungen fiir eine forde-
rungsgerechte bzw. zuverlédssige Tiatigkeitsausfiihrung teilweise gewihrleistet sind*. Grund fiir
die nicht vollstindig vorhandene Ausfiihrbarkeit ist eine Zwangshaltung, die bei den insgesamt
fiinf Verrichtungen ,, Tiir verschrauben® vorhanden ist (Tabelle 11). Diese Zwangshaltung entsteht
weil der Mitarbeiter bei der Verschraubung des unteren Teiles der Tiir eine gekriimmte Haltung
mit der rechten Schulter einnimmt und gleichzeitig durch das Verschrauben mit dem elektrischen
Schraubenschliissel Kraft aufwendet. Der immer gleich bleibende Abstand vom Boden zum dem
Punkt, bei der die Tiir angeschraubt wird (feste Arbeitshohe) betridgt 850 mm. Die zu empfehlende
Mindesthche im Stehen bei mittelschwerer Arbeit ist jedoch 900 - 950 mm. '3

137 aus dem Navigationszentrum, Ebene Beeintriichtigunsfreiheit des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)

139 ygl. Seite ,.Einhaltung anthropometrischer Kennwerte fiir Korperhaltungen, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumen-
tes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a), basierend auf Kirchner, 1990
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Anzahl Teilaufgaben —
# “ollstandigkeit der Tatigkeit

Crganisationsfunktion =
Infarmationen lber Organisation
(—

Infarmationen liber Ergebnisse
# Zvkluswechsel
Beteiligungsgrad

# “Widerspruchsfreiheit

# Rickmeldungen
“orhersehbarkeit
Zeitlicher Spielraum
Inhallicher Spielraum

# Koarperliche Abwechslung (—

kKooperationsformen

Fooperationsumfang
Kommunikationsinhalte
# Lernerordernisse
# “orhildungsnutzung
werantworungsinhalte
Gruppenwverantwortung
Entscheidungen

Geistige Anforderungen

-1 1] 1
Defizite kindestprofil Fotentiale

Gesamtabschatzung | | |

Abbildung 27: Auswertung der Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit am Arbeitsplatz
Tiirmontage links '8

Der Grund, dass die Schadigungslosigkeit (Abbildung 25) Méngel hinsichtlich der Arbeitsschutz-
vorschriften aufweist, ist ebenso auf die Zwangshaltung zuriickzufiihren. Es ist angegeben, dass
,die Voraussetzungen fiir eine schidigungslose bzw. sichere Titigkeitsausfiihrung nicht gewihrleis-
tet sind““. Diese Mingel stellen sich in Form der roten Balken bei den gesundheitlichen Belastungen
und bei dem arbeitsbedingten Befinden dar. Die Ursache dieses Ergebnis ist zum einen auf den
erhohten Krankenstand des Montagearbeiters zuriickzufiihren, der zum Zeitpunkt der Evaluierung
von einem Springer ersetzt worden ist. Zum anderen fithren die Angaben des Springers, dass er
Riickenschmerzen nach der Arbeit empfindet zu einer Beeinflussung des Ergebnisses.

139 aus dem Navigationszentrum, Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit des Ergoinstrumentes REBA 9.0

(Pohlandt, 2010a)
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Als einzige Ebene dieses Arbeitsplatzes befinden sich die Werte der Beeintrachtigungsfreiheit im
griinen Bereich. So wird in der Auswertung in Hinblick aller vier psychischen Erkrankungen ein
,»Wohlbefinden* ausgegeben (Abbildung 26).

In der Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit zeigt die Auswertung (Abbildung 27) erhebli-
che Defizite in den Organisationsfunktionen bzw. in der Information iiber die Organisation, dem
inhaltlichen Spielraum und in den zu treffenden Entscheidungen der Tétigkeiten auf. Auch der
Beteiligungsgrad an Planungsprozessen, die Kooperation und Kommunikation sowie die geistigen
Anforderungen der Arbeit weisen auf Defizite hin. Auf der anderen Seite fillt die Widerspruchs-
freiheit hinsichtlich der Zielvorgaben, die schnelle und detaillierte Riickmeldung der getanen
Arbeit, die Vorhersehbarkeit der Titigkeit und die korperliche Abwechslung positiv auf. Die
Gesamteinschidtzung des Arbeitsplatzes hinsichtlich der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit
ist aber negativ. Traditionelle Tatigkeiten bzw. Arbeitsplitze an der Produktionslinie beinhalten
meist Schwichen hinsichtlich dieser Beobachtungsebene, in diesem Fall durch die nicht vorhan-
denen Organisationsfunktionen und den inhaltlichem Titigkeitsspielraum sowie den geistigen
Anforderungen an die Tétigkeit, was eine Erkldrung fiir das schlechte Abschneiden liefert. Diesen
Schwichen kann aber auf jeden Fall entgegengewirkt werden.

Die gesamte Bewertung dieses Arbeitsplatzes fillt negativ aus. Es sind dringend Gestaltungsmaf3-
nahmen erforderlich, um die physische Gesundheit des Arbeitnehmers zu erhalten. Auflerdem
ist es ein notwendiger Schritt dieses Arbeitsplatzes, MaBBnahmen zu setzen um die Entwicklung
des Arbeitnehmers zu fordern. Diese moglichen Maflnahmen werden in den folgenden Zeilen
abgeleitet.

Ableiten von GestaltungsmaBnahmen fiir den Arbeitsplatz

Die oberste Relevanz besteht in der Ausbesserung der Méngel der Ausfiihrbarkeit und der Schidi-
gungslosigkeit dieses Arbeitsplatzes um die Gesundheit des Arbeitnehmers erhalten zu konnen.
Dadurch, dass der Springer Riickenschmerzen empfindet, der urspriingliche Montagearbeiter Auf-
grund von Riickenschmerzen im Krankenstand ist und keine anderen Mingel erkannt worden
sind, kann mit hoher Wahrscheinlichkeit behauptet werden, dass ein Zusammenhang zwischen der
Zwangshaltung und den Riickenproblemen der Mitarbeiter besteht. Diese Zwangshaltung ist zu
beheben.

In Abbildung 28 ist zu sehen, wie normalerweise bei der Gestaltung eines Arbeitsplatzes beziiglich
der Korperhaltung vorgegangen wird. Die Mallnahme zur Behebung liegt darin, die Hohe, an der der
Arbeiter die Tiir verschraubt, so zu veridndern, dass der Korper eine gleichmifige Haltung einnimmt.
Dafiir gibt es zwei Moglichkeiten. So kann man einerseits durch den Fahrzeug-Transportwagen, der
das Fahrzeug durch die Montagelinie schiebt, die Hohe des Fahrzeuges veridndern. Insgesamt ist der
Transportwagen nur fiir eine Hohenstellungen programmierbar und da eine Hohenstellung schon
der Radermontage dient, kann die Hohe nicht mit dem Transportwagen angepasst werden. Eine
Alternative stellt die Verschraubung in sitzender Korperposition dar. Die sitzende Durchfiihrung der
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7.4 Erster Arbeitsplatz, linksseitige Tlrmontage

Tatigkeit erfordert allerdings einen Sitz sowie ein 35-maliges Niedersitzen und wieder Aufstehen.

[ Handlungsanforderungen festlegen ]

A
[K(’jrperstellung und Kblgperhaltung auswéhlen]

Anordnungen und Abmessungen von Arbe\ifcsmitteln, Arbeitsgegenstanden, Stellteilen
und Anzeigen festlegen, dabei (unter Berlicksichtigung der KbpermaBabhangigkeit)
Gestaltung von Blickrichtung und Sehentfernung, Arbeits- und Sitzhéhe, Greif- und

FuBraum

A
[Sitze bzw. Stehhilfen gestalten]

N
[ Bein- und FuRraum gestalten ]

v
[Platz— und Raumabmessungen festlegen]
(g |
JdC

[Zugang\g/estalten ]

Abbildung 28: Vorgehen bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes beziiglich der Korperhaltungen 40

Die nichste GestaltungsmaBBnahmen betreffen die Entwicklung der Personlichkeit bzw. die Lern-
und Personlichkeitsforderlichkeit des Arbeitnehmers. Da die Bewertung dieser Ebene eine ne-
gative Gesamtabschitzung aufweist sind ebenso Gestaltungsdnderungen erforderlich. Es stellt
jedoch eine zu groB3e Herausforderung dar, alle Arbeitsmerkmale, welche Defizite besitzen, zu
dndern. Eine einfachere Moglichkeit ist es, vereinzelnde defizitire Arbeitsmerkmale soweit um-
zudndern, dass die Gesamtabschitzung positiv ausfillt. Moglichkeiten an diesem Arbeitsplatz,
Arbeitsbedingungen umzugestalten bestehen bei der Kooperation bzw. Kommunikation, der Orga-
nisationsfunktion, beim Zykluswechsel, beim Beteiligungsrad der Mitarbeiter am Planungsprozess
und beim inhaltlichen Tétigkeitsspielraum.

Im Hilfemenii des PC-Programmes von REBA werden zu allen Subdimensionen der Lern- und Per-
sonlichkeitsforderlichkeit Gestaltungshinweise angegeben. So werden bei Gestaltungsdefiziten der
Subdimensionen Organisationsfunktion und Information iiber die Organisation des beobachteten
Arbeitsplatzes die Empfehlungen abgegeben die Mitwirkung der Mitarbeiter an der Arbeitsplanung
und Arbeitsorganisation zu erhohen und Tétigkeiten mit mindestens drei Tatigkeitsklassen zu
erschaffen. AuBlerdem sind bei der Bildung von selbstorganisierten Gruppen die Organisations-

funktionen des einzelnen Arbeitsplatzes verbessert. 4!

140 pasiert auf die Abbildung der Seite ,.Einhaltung anthropometrischer Kennwerte fiir Kérperhaltungen®, Hilfe zu
REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a), basierend auf Kirchner, 1990
141 vgl. Seite ,,Organisationsfunktionen®, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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7.4 Erster Arbeitsplatz, linksseitige Tlrmontage

Beziiglich des Zykluswechsels fiihrt ein Arbeitsplatzwechsel, eine Aufgabenerweiterung oder
eine Aufgabenbereicherung zu einer Verbesserung der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit des
Mitarbeiters. 142

Defizite am Beteiligungsgrad einer Tétigkeit konnen durch die Einbeziehung der Mitarbeiter
in den betrieblichen Planungs- und Entscheidungsprozesses beseitigt werden. Es reicht dabei
schon aus wenn diese Planungs- und Entscheidungsprozesse nur das eigene Arbeitssystem des
Arbeitsplatzes betreffen (bspw. Arbeitsplatzorganisation, Arbeitsplatzeinrichtung, Technikeinsatz
oder Produktentwicklung). '43

Der inhaltliche Spielraum einer Titigkeit kann einerseits durch das Reduzieren von Arbeitsvor-
schriften fiir die Aufgabenldsung und die Forderung von kreativen Arbeiten erhoht werden. Ande-
rerseits sind Ansétze bei der Arbeitsorganisation wie Arbeitsplatzwechsel, Aufgabenerweiterung,
Aufgabenbereicherung und Gruppenarbeit mit zeitlichem und inhaltlichem Titigkeitsspielraum fiir
eine Verbesserung wirksam. 144

Potentiale hinsichtlich der Kooperation und Kommunikation werden vor allem mit Ma3nahmen,
wie der Erhohung des Kooperationsumfanges, der Verbesserung der sozialen Unterstiitzung und
dem Schaffen von Moglichkeiten fiir gemeinsames Arbeiten und gegenseitiger Hilfe, gesetzt. !4

Durch diese angefiihrten Gestaltungsempfehlungen lassen sich konkrete Malnahmen zur Erh6hung
der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit fiir diesen Arbeitsplatz ableiten. Ein grof3er Schritt zur
Erhohung der Entwicklung des Mitarbeiters ist ein funktionierendes Job-Rotations-System, das die
Mitwirkung der Mitarbeiter an der Arbeitsverteilung vorsieht. Weiter kann der Arbeitsplatz verbes-
sert werden, wenn auch Freiheitsgrade beim Entwerfen der Abfolge von Titigkeiten ermoglicht
werden und die Montagearbeiter stirker in den betrieblichen Planungsprozess eingebunden werden,
auch hinsichtlich des Qualititsmanagements. Beziiglich der Verbesserung der Kommunikation und
Kooperation kann man Moglichkeiten fiir gemeinsames Arbeiten sowie gegenseitige Hilfe und
Unterstiitzung schaffen. Langerfristige bzw. nachhaltige MaBBnahmen konnen durch Bereitstellung
einer auf Kooperation ausgerichtete Arbeitssystemgestaltung, wie beispielsweise durch die Griin-
dung von Gruppen von maximal sieben Personen, die sich durch die kollektive Selbstorganisation
charakterisieren, formuliert werden.

Die eben angefiihrten GestaltungsmaB3nahmen zu den vorhandenen Mingel dieses Arbeitsplatzes
sind in der nachfolgenden Auflistung zusammengefasst dargestellt.

e Die Arbeitshohe der Verschraubung verdndern die zu einer Zwangshaltung fiihrt, um einer
Riickenkrankheit vorzubeugen (bspw. durch das Veridndern der Hohe des Transportwagens
bzw. des Fahrzeuges oder eine sitzende Ausfiithrung der Verrichtung).

142 ygl. Seite ,.Zykluswechsel“, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)

143 yal. Seite ,,Beteiligunsgrad*, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)

144 vgl. Seite ,,Inhaltlicher Spielraum®, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
145 vgl. Seite ,,Kooperationsformen®, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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7.5 Zweiter Arbeitsplatz, Montage des Verteilergetriebes

e Einen regelmifigen Arbeitsplatzwechsel durch ein funktionierendes Job-Rotation-System
innerhalb der Zone 8 ermoglichen.

e Die Mitarbeiter in die Arbeitsplanung und Arbeitsorganisation einbinden.

e Titigkeiten so planen, dass die Titigkeitsausfiihrung mehr Kooperation und Kommunikation
beinhaltet (bspw. gemeinsames Verrichten einer Titigkeit).

e Gruppen zu je sieben Personen griinden, die einen hohen zeitlichen und inhaltlichen Tétig-
keitsspielraum vorweisen (kollektive Selbstorganisation)

7.5 Zweiter Arbeitsplatz, Montage des Verteilergetriebes

Der nichste Arbeitsplatz zur Anwendung des REBA-Verfahrens ist der Arbeitsplatz Montage des
Verteilergetriebes an den Fahrzeugrahmen. Der angelieferte Motor durchliuft zuerst 4 Stationen in
der Zone 5, in denen er auf die verschiedenen Fahrzeugtypen und individuellen Kundenwiinsche
angepasst wird, bevor er in Zone 4 am ebenfalls angelieferten Rahmen montiert wird. Eine Station
vor der Motormontage wird das Verteilergetriebe an den Rahmen angeschraubt und mit einer
Gelenkswelle verbunden.

7.5.1 Die Dokumentenanalyse und das Beobachtungsinterview

Der beobachte Montagearbeiter teilt sich die Zelle mit einem zweiten Kollegen. Pro Schicht werden
35 Verteilergetriebe montiert. Die vorhandenen Tétigkeiten beschrinken sich auf Vorbereiten und
Ausfiihren.

Arbeitsauftrag

Die Vorgabe dieses Arbeitsplatzes ist das Montieren des Verteilergetriebes an den Rahmen. Dazu
gehort das Vorbereiten des Getriebes fiir die Montage und das Anschrauben an den Rahmen sowie
an eine Gelenkswelle.

In Abbildung 29 ist zu sehen wie der Arbeitsauftrag in den iiberstehenden Unternehmensebenen
des Arbeitsplatzes formuliert ist. Der beobachtete Arbeitsplatz wird ebenso wie die anderen
Arbeitsplitze als eine Gesamttitigkeit definiert. Die Gesamttitigkeit dieses Arbeitsplatzes ist
anschlieend mit Hilfe der Teiltdtigkeitsklassen, Teiltdtigkeiten und Verrichtungen genauer in der
zweiten Darstellung (Abbildung 30) sichtbar.
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7.5 Zweiter Arbeitsplatz, Montage des Verteilergetriebes

Abteilungsauftrag

Auftrag des
Meisterbereiches

Auftrag der Zonen

Auftrag der
Gesamttatigkeit

Produkt- und Planung & Montage Qualitats- Material-

Anngmt. Pyo']ek{ Produktion W WW

Innen- Vormontage Hochzeit, Kontrolle, Sitz- Instand-
austattung Antriebsstrang Endmontage Nachbesserung  fertigung haltung

NN IN

Zone 4: Montage Zone 5: Produktion Zone 12:
Antriebsstrang Bremsleitungen Motoraufbereitung
Zone Springer Rahmen Montage Montage Montage

leiten //\ vorbereiten Gelenkswelle  Verteilergetriebe Motor

Abbildung 29: Arbeitsauftriage der verschiedenen Ebenen bezogen auf den Arbeitsplatz Montage

des Verteilergetriebes

146

Gesamttatigkeit
/Tatigkeit

Teiltatigkeitklassen

Teiltatigkeit

Verrichtung

Montage
Verteilergetriebe

.

Vorbereiten Ausfiihren
Vorbereiten des Getriebe an Gelenkswelle an
Verteilergetriebes Rahmen montieren Getriebe schlieRen

Schrauben Schrauben

Entliftungs- Getriebehalter . N .
leitung anschrauben vorne anbeien  hinten anbeien

befestigen Halter mit Rahmen Halter mit Rahmen
verschrauben vorne verschrauben hinten

Abbildung 30: Einteilung der Gesamttitigkeit des Arbeitsplatzes Montage des Verteilergetriebes '

Beschreibung der Tatigkeit

Ebenso wie bei der Tiirmontage sind pro Arbeitstag bzw. Schicht 35 Verteilergetriebe zu montieren.
Diese Getriebe werden an den Arbeitsplatz geliefert.

147 Ejgendarstellung abgeleitet aus dem Firmenorganigramm
147 Eigendarstellung abgeleitet aus dem Beobachtungsinterview Station 05 / Zone 4
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Teiltéitigkeit

Teiltitigkeitsklasse

Verrichtungen

Zeitanteil

Verteilergetriebe
vorbereiten

Vorbereiten

Auftragsnummer iiberpriifen

Tiir mit Entliiftungsschlauch an
Getriebe anschliefen

drei Stiick Halterungsvorrich-
tungen an Getriebe anschrauben

Getriebe mit Kran anheben und
auf Rahmen warten

Gelenkswellen anhammern

Getriebe am Rahmen positionie-
ren

51 %

Getriebe
montieren

Ausfiithren

Getriebe vorne verschrauben

Getriebe hinten links verschrau-
ben

Getriebe hinten rechts ver-
schrauben

13 %

Gelenkswellen an
Getriebe
befestigen

Ausfiihren

Schrauben an vorderer Gelenks-
welle und Getriebe anbeiflen

Schrauben an hinterer Gelenks-
welle und Getriebe anbei3en

Schrauben an hinterer Gelenks-
welle anziehen

36 %

Tabelle 12: Teilaufgaben mit Zeitanteilen des Arbeitsplatzes Montage des Verteilergetriebes 48

Als erstes tiberpriift der Montagearbeiter ob die Seriennummer des Getriebes mit der des Rahmens

ibereinstimmt. Dann befestigt er eine Entliiftungsleitung an dem Getriebe. Anschlieend werden

drei Getriebehalterungsvorrichtungen mit zwei Schrauben pro Halterung (zuerst ,,angebissen® und

dann) verschraubt.

Sind diese Verrichtungen getan, wird das Getriebe mit einem Kran angehoben und in Richtung des

Rahmen gefiihrt. Da die Arbeiten in der vorherigen Zelle noch nicht abgeschlossen sind und die

Reichweite des Kranes begrenzt ist, ergibt sich in diesem Abschnitt der Teiltdtigkeit eine Wartezeit

148 Tabelle abgeleitet durch das Beobachtungsinterview des Arbeitsplatzes Montage des Verteilergetriebes
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fiir den Montagearbeiter. Ist der Rahmen ausreichend weit vorgefahren, klopft der Montagearbeiter
mit einem Hammer zuerst die Gelenkswellen zurecht und positioniert dann das Getriebe an den
Rahmen.

Als nichstes wird das Getriebe einmal auf der Vorderseite und dann zweimal auf der Hinterseite
mit jeweils einer Schraube und einer Mutter an den Rahmen angeschraubt. Das verwendete
Arbeitsmittel ist dabei ein elektrischer Ringschliissel.

Abgeschlossen wird die Tatigkeit mit der Befestigung der Gelenkswellen am Getriebe. Dabei wird
die vordere Gelenkswelle an den Wellenflansch des Getriebes positioniert und mit 8 Schrauben
verbunden. Der Montagearbeiter befestigt dabei die Schrauben nur per Hand. Derselbe Vorgang,
der sich Anbeif3en der Schrauben nennt, wird dann auf der anderen Getriebeseite mit der hinteren
Gelenkswelle wiederholt. Sind alle 8 Schrauben angebissen, schraubt der Arbeiter die Schrauben
der hinteren Gelenkswelle mit einem Schraubenschliissel fest. In diesem Fall kann kein elektrischer
Schraubenschliissel verwendet werden, da die Gewinde schwer zuginglich sind. Die fertige
Verschraubung der vorderen Gelenkswelle wird von dem folgenden Montagearbeiter durchgefiihrt.
In Tabelle 12 sind alle Teiltdtigkeiten mit den Zeitanteilen und den Verrichtungen sichtbar.

Anmerkungen der Beobachtung

Die durch das Beobachtungsinterview ermittelten Teiltitigkeiten und Verrichtungen ergaben grofe
Unterschiede zu den vorher ermittelten Teiltitigkeiten und Verrichtungen aus der Dokumenten-
analyse der Arbeitsanweisung. Dies ist auf eine spitere Anpassung der Arbeitsaufgaben dieser
Tatigkeit zuriickzufiihren.

Der Montagearbeiter dieses Arbeitsplatzes gibt nach eigenen Angaben an, dass er diese Tatigkeit
durchgehend seit 4 Monaten ausfiihrt. Das heif3t, dass dieser Arbeitsplatz keinem regelméfigen
Job Rotation-Modell unterliegt.

7.5.2 Analyse der erhobenen Daten

Die Analyse der erhobenen Daten erfolgt nach dem selben Schema wie beim vorigen Arbeitsplatz.
So werden zuerst die Ergebnisse ausgewertet, anschlieBend eben diese interpretiert und zum
Abschluss werden aus den Ergebnisse Mallnahmen zur Verbesserung des Arbeitsplatzes abgeleitet.
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Auswertung der Daten

Einhaltung anthropometrischer Kenrwerte fur Korperhaltungen l:l:- gewahrleistet
Einhaltung anthropometrischer Kenrmwerte fur aufzubringende Krafte: l:l:- gewahrleistet
Einhaltung sinnesphysiologischer Kenmwerte: I:I:- gewahrleistet
Gestaltung handlungsleitender Informationen: I:I:- geswdhrleistet
Richtige Mutzung handiungsletender Informationen: I:I:- geswdhrleistet

Die Voraussetzungen fur eine forderungsgerechte bzw. zuverlassige Tatigkeitsaustuhrung sind gewahrleistet.

Abbildung 31: Auswertung der Ebene Ausfiihrbarkeit am Arbeitsplatz Montieren des Verteilerge-
triebes 14

Arbeitsschutzvorschriften | | ‘ | eingeschrankt

Arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren I:I:- gewahrleistet
Gesundheitiche Belastungen I:I:- gewahrleistet
Arbeitsbedingtes Befinden I:I:- gewahrleistet

Die voraussetzungen flr eine schadigungslose bzw. sichere Tatigkeitsausflhrung sind eingeschrankt oder nur bedingt gewahrleist
Folgende Arbeitsbedingungen mussen Uberprift bzw. verbessert werden

Arbeitsschutzvorschriften:
Gefahrdung durch einseitige dynamische Arbeit

Abbildung 32: Auswertung der Ebene Schadigungslosigkeit am Arbeitsplatz Montieren des Ver-
teilergetriebes '

Ermiidung: Wohlbefinden

FMonotanie: Wohlbefinden

Sattigung: Wohlbefinden

Stress: Wohlbefinden

Abbildung 33: Auswertung der Ebene Beeintrichtigunsfreiheit am Arbeitsplatz Montieren des
Verteilergetriebes!>!

Die Auswertung der Daten mit dem REBA 9.0 PC-Programm dieses Arbeitsplatzes wird ebenso

149 aus dem Navigationszentrum, Ebene Ausfiihrbarkeit des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
150 aus dem Navigationszentrum, Ebene Schidigungslosigkeit des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
151 aus dem Navigationszentrum, Ebene Beeintriichtigunsfreiheit des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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in Form der vier Bewertungsebenen dargestellt. So starten die grafischen Darstellungen der Aus-
wertung mit der Ebene Ausfiihrbarkeit (Abbildung 31), setzen mit der Ebene Schiadigunslosigkeit
fort (Abbildung 32), gehen dann in die Ebene Beeintridchtigungsfreiheit iiber (Abbildung 33),
und schlieen mit der Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit ab (Abbildung 34). Die
Beschreibungen dieser Abbildungen sind in der Auswertung der Daten des vorigen Arbeitsplatzes
erklart (Unterkapitel 7.4.2).

Anzahl Teilaufgaben

# “ollstandigkeit der Tatigkeit
Organisationsfunktion
Informationen ber Organisation
Informationen uber Ergebnisse

# Zvkluswechsel
Beteiligungsgrad

# Widerspruchsfreiheit

# Rickmeldungen
“orhersehbarkeit

Zeitlicher Spielraum
Inhallicher Spielraum

# Korperliche Abwechslung
kFooperationsformen
Fooperationsumfang
Kommunikationsinhalte

# Lernerforderisse

# “orhildungsnutzung
werantworungsinhalte

Gruppemserantuworung

Entscheidungen

Geistige Anforderungen

bt o

1] 1
Defizite kindestprofil Fotentiale
Gesamtabschatzung | [ |

Abbildung 34: Auswertung der Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit am Arbeitsplatz
Montieren des Verteilergetriebes '>2

152 aus dem Navigationszentrum, Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit des Ergoinstrumentes REBA 9.0

(Pohlandt, 2010a)
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Interpretation der Daten

Die Auswertung der Ebenen Ausfiihrbarkeit und Schidigungslosigkeit liefert an diesem Monta-
gearbeitsplatz wesentlich bessere Ergebnisse als an dem vorigen Montagearbeitsplatz. So zeigt
die Auswertung der Ausfiihrbarkeit (Abbildung 31) an, dass ,, Die Voraussetzungen fiir eine
forderungsgerechte bzw. zuverldssige Tatigkeitsausfithrung gewihrleistet sind*“. Das heif3t, dass an
diesem Arbeitsplatz hinsichtlich der Ausfiihrbarkeit keine Méngel zu beobachten sind.

In der Ebene der Schiadigungslosikeit ist in dem Themenbereich Arbeitsschutzvorschriften ein Man-
gel erkannt worden, der in Form der gelben Kennzeichnung, die fiir eingeschrinkte Schidigungslo-
sigkeit steht, sichtbar ist (Abbildung 32). Darum lautet die Interpretation des PC-Programmes: ,,Die
Voraussetzungen fiir eine schiadigungslose bzw. sichere Titigkeitsausfithrung sind eingeschrénkt
oder nur bedingt gewihrleistet*.

Die Ursache dieses Mangels ist eine Gefidhrdung durch einseitige dynamische Arbeit, die durch das
hindische Verschrauben der hinteren Gelenkswelle hervorgerufen wird (Verrichtung: Schrauben
an hinterer Gelenkswelle anziehen, Tabelle 12), da der Arbeiter 35 mal pro Schicht ausschlieflich
mit der linken Hand jeweils acht Schrauben zur Befestigung der Gelenkswelle anzieht.

Wie schon in der Auswertung des vorigen Arbeitsplatzes ist zu erkennen, dass die Ebene Beein-
triachtigungsfreiheit ein ,,Wohlbefinden* beziiglich Ermiidung, Monotonie, Sittigung und Stress
ausgibt (Abbildung 33).

Hinsichtlich der Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit ergibt sich ein dhnliches Bild (Ab-
bildung 34) wie bei dem Arbeitsplatz Tiirmontage links. Bei dieser Auswertung wird die Annahme
bestitigt, dass einzelne Subdimensionen dieser Ebene im iiblichen bzw. traditionellen Produktions-
betrieb schlecht abschneiden. Dazu gehoren bezogen auf die Titigkeit die Organisationsfunktion
sowie die Information zu der Organisation, der Beteiligungsgrad an Planungsprozessen, der in-
haltliche Spielraum, die Kooperation und Kommunikation mit den anderen Mitarbeitern und die
geistigen Anforderungen bzw. das Niveau der in der Téatigkeit getroffenen Entscheidungen. Zusétz-
lich kommt an diesem Arbeitsplatz noch hinzu, dass der Montagearbeiter seinen Bildungsabschluss
fiir diese Tatigkeit gar nicht nutzen kann. Insgesamt fithren diese Teilergebnisse dazu, dass die
Gesamtabschitzung beziiglich der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit im defizitdren Bereich
ist. Das bedeutet, dass der Mitarbeiter keine personliche Weiterentwicklung in seinem Beruf erfihrt
bzw. sogar in seiner Entwicklung einbiif3t.

Ableiten von GestaltungsmaBnahmen fiir den Arbeitsplatz

Im Vergleich zu dem ersten beobachteten Arbeitsplatz, Tiirmontage links, sind in diesem Fall
MafBnahmen zur Gestaltung nicht so dringend erforderlich, aber auf jeden Fall notwendig.
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7.6 Dritter Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6

Die erste MaBBnahme zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen betrifft die Ebene Schiadigungs-
losigkeit. Um der einseitigen dynamischen Arbeit vorzubeugen, ist eine Anderung der Titigkeit
notwendig. Dabei kann die Teiltdtigkeit, vordere Gelenkswelle an Verteilergetriebe befestigen, in
die vorhandene Titigkeit integriert werden, da durch das Anziehen der Schrauben dieser Gelenks-
welle die rechte Hand verwendet werden muss und damit fiir einen Ausgleich in der Beanspruchung
der rechten und der linken Hand gesorgt ist. Eine Konsequenz dieser Anderung wire das Her-
ausnehmen einer anderen Teiltatigkeit um die Zykluszeit von 13 Minuten noch ermoglichen zu
konnen.

Als Zweites wird bei der Ableitung von MaBnahmen auf die Ebene Lern- und Personlichkeits-
forderlichkeit eingegangen. Hinsichtlich dieser Ebene ergeben sich groBe Ahnlichkeiten dieses
Arbeitsplatzes zu dem vorherigen Montagearbeitsplatz. Dadurch konnen die formulierten Mali-
nahmen des vorherigen Arbeitsplatzes iibernommen werden (Unterkapitel 7.4.2). Zusétzlich zu
diesen MaBnahmen, wire eine bessere Nutzung der Vorbildung des betrachteten Mitarbeiters von
Vorteil. So wire es auch im Sinne des Unternehmens den Arbeiter Titigkeiten ausiiben zu lassen,
die seinen Vorkenntnissen besser entsprechen.'>? Die nachfolgenden formulierten MaBnahmen
stellen zu einem Teil eine Zusammenfassung der eben angefiihrten GestaltungsmafBnahmen dar.
Der andere Teil wird mit einzelnen GestaltungsmaBnahmen des ersten Arbeitsplatzes erginzt, die
auf den Seiten 84, 85 und 86 ausgearbeitet sind.

e Die Teiltdtigkeit ,,vordere Gelenkswelle an Verteilergetriebe befestigen* in die Tétigkeit
einfiigen und dafiir eine andere Teiltitigkeit einer Nachbarstation tibertragen.

e Finen regelméBigen Arbeitsplatzwechsel durch ein funktionierendes Job-Rotation-System
innerhalb der Zone 5 ermoglichen.

e Die Mitarbeiter in die Arbeitsplanung und Arbeitsorganisation einbinden.

e Titigkeiten so planen, dass die Titigkeitsausfiihrung mehr Kooperation und Kommunikation
beinhaltet (bspw. gemeinsames Verrichten einer Titigkeit).

e Gruppen zu je sieben Personen griinden, die einen hohen zeitlichen und inhaltlichen Tétig-
keitsspielraum vorweisen (kollektive Selbstorganisation)

e Die Vorbildung dieses Montagearbeiters besser nutzen.

7.6 Dritter Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6

Der dritte Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6, unterschiedet sich in vielfacher Hinsicht von den
ersten beobachteten Arbeitsplitzen. Die Tatigkeiten weiten sich vom Ausfiihren und Vorbereiten
auf das Kontrollieren und Organisieren aus. Die Zone 6 besteht aus 7 Stationen, die von 14 Monta-

153 ygl. Seite ,,Vorbildungsnutzung®, Hilfe zu REBA 9.0, des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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gearbeitern pro Schicht bekleidet werden. Zusétzlich zum Zonenleiter und den Montagearbeitern
gibt es noch einen Zonenleiterstellvertreter und zwei Springer in dieser Zone. Hauptmerkmal dieser
Zone ist die ,,Hochzeit* des Fahrzeuges. Das Gestell des Antriebsstranges in zwei Zellen auf die
,Hochzeit* vorbereitet. Nach der ,,Hochzeit* wird der Motor Zelle fiir Zelle aufgeriistet.

7.6.1 Die Dokumentenanalyse und das Beobachtungsinterview

Bei der Generierung der Daten dieses Arbeitsplatzes fand man keine Arbeitsanweisung vor. Somit
wurden alle Information aus dem Firmenorganigramm und vor allem aus dem Beobachtungsinter-
view bezogen.

Arbeitsauftrag

Der Auftrag dieses Arbeitsplatzes besteht in der Sicherstellung des reibungslosen Ablaufes der
Montage innerhalb dieser Zone und der geforderten Qualitdtskriterien. Ebenso ist dieser Arbeits-
platz die Schnittstelle zur Produktionsplanung und zu dem Bereichsmeister.

Abteilungsauftrag I_i_’rodukt— und Plar‘1ung & Montagt_e Qualitats- M'aterial—
Anderungsmgmt. Projekte Produktion W wirtschaft
Auftrag des Innen- Vormontage Hochzeit, Kontrolle, Sitz- Instand-
Meisterbereiches austattung  Antriebsstrang Endmontage Nac%es?ng Zgu\ng %
Auftrag der Zonen Zone 6: Zone 7: Zone 8: Montage Zone 9: Innen-
Hochzeit,Motor Fahrwerk Sitze, Turen usw. austattung
Auftrag der Zone Zone Springer Hochzeit  Hochzeit1  Hochzeit 2 Motor
Gesamttétigkeit W leiten stv. ﬂ\ vorbereiten aufriisten

Abbildung 35: Arbeitsauftrige der verschiedenen Ebenen bezogen auf den Arbeitsplatz Zonenleiter
der Zone 6 134

Wie bei der Vorstellung der ersten Arbeitsplatze ist in der dargestellte Abbildung 35 der Arbeitsauf-
trag der verschiedenen Unternehmensebenen bezogen auf den Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6

154 Eigendarstellung abgeleitet aus dem Firmenorganigramm
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sichtbar. Dabei kniipft der Abteilungsauftrag an die Auftrige der hoheren Unternehmensebenen
aus Abbildung 21 an.

Der Auftrag der Gesamttitigkeit belduft sich in diesem Fall auf das Leiten der Zone. Diese
Gesamttitigkeit wird nun in Abbildung 36 ndher vorgestellt. Im Gegensatz zu den vorherig
vorgestellten Arbeitsplidtzen wird auf die Verrichtungen keine Riicksicht genommen. Der Grund
dafiir ist, dass sich die Verrichtungen durch den hohen Grad an Abwechslung dieses Arbeitsplatzes
nicht eruieren lassen.

Gesamttatigkeit Zone 6 leiten
Titigkeit guallta_t_s- Mitarbeiter- Kooperation mlt
Uberprifung betreuung Planung /Meister

Teiltatigkeitklassen |Vorbereiten Ausfiihren Kontrollieren Organisieren Organisieren Ausfihren Organisieren
Dokumentation Rickmeldung der Mitarbeiter Kooperation
Teiltatiekei des Fehlers  Kontrolle der \Fehler an Mitarbeiter unterweisen | i planing

eiltatigkeit ufectret Motore’\rlw hkontrol Betreuung der
uigetretener achkontrolie an MA bei Problem i
Fehler untersuchen allen folgenden o Besprechung  Restliche
Fzg. der Linie Arben.semte'nung mit Master Organisation
der Mitarbeiter(MA)

Abbildung 36: Einteilung der Gesamttitigkeit des Arbeitsplatzes Zonenleiter der Zone 6 '

Beschreibung der Tatigkeit

Die Abteilung Produktion des Mercedes-G besteht aus vier Meisterbereichen die sich in weiterer
Folge auf 12 verschiedene Produktionszonen aufteilen. So ist der Meisterbereich 3 fiir die Zonen 6,
7, 8, und 9 verantwortlich. Der Zonenleiter ist dabei die verantwortliche Person in seiner Zone.
Ihm tiber gestellt ist der Meister dieses Bereiches, der sich fiir die vier Zonen verantwortlich zeigt.

Titigkeit Zeitanteil
Qualititsiiberpriifung 50 %
Mitarbeiterbetreuung 25 %

Kooperation mit Planung und dem Bereichsmeister 25 %

Tabelle 13: Titigkeiten mit Zeitanteilen der Gesamttitigkeit Zonenleiter der Zone 6 '%°

155 Eigendarstellung abgeleitet aus dem Beobachtungsinterview des Arbeitsplatzes Zonenleiter der Zone 6
156 Tabelle abgeleitet durch das Beobachtungsinterviews des Arbeitsplatzes Zonenleiter der Zone 6
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Die Gesamttiitigkeit des Zonenleiters teilt sich auf drei Titigkeiten auf. Das Uberpriifen der
Qualitédt innerhalb seiner Zone, die Betreuung seiner Zonenmitarbeiter und die Kooperation mit
der Planung bzw. mit dem zugehorigen Meister. Das REBA-Verfahren wird dabei auf jede dieser
drei Tatigkeiten angewendet, die in Tabelle 13 mit den zugehorigen Zeitanteilen bezogen auf die
Gesamttitigkeit dargestellt sind.

Die erste Tétigkeiten beschiftigt sich mit der Sicherstellung der Montagequalitit der Zone 6. In
der zu sehenden Tabelle 14 wird dabei jede Teiltitigkeit mit ihren Zeitanteilen bezogen auf die
Gesamtzeit dieser Téatigkeit beschrieben.

Teiltéitigkeit Teiltatigkeitsklasse Zeitanteil
Motoren der Fahrzeuge kontrollieren Kontrollieren 25 %
Gefundene Fehler untersuchen Vorbereiten 12,5 %
Riickmeldung an Mitarbeiter hinsichtlich gemachter Organisieren 12.5 %
Fehler
Gefundene Fehler dokumentieren Austiihren 25 %
Uberpriifung aller nachfolgenden Fahrzeuge in der Kontrollieren 25 %

Linie bei Fehler in der Nachkontrolle

Tabelle 14: Teilaufgaben mit Zeitanteilen der Titigkeit Qualititsiiberpriifung '3

Der Zonenleiter tiberpriift dabei stichprobenartig die Motoren der an der Linie produzierten
Fahrzeuge. Findet sich dabei ein Fehler bzw. eine UnregelmifBigkeit, untersucht der Zonenleiter
diese und geht dem Ursprung des Fehlers nach. Ebenso erfolgt eine Kategorisierung des Fehlers
hinsichtlich seiner Relevanz in 4 Priorititsstufen. Sind im Anschluss alle nétigen Informationen
vorhanden, wird der Mitarbeiter der den Fehler verursacht hat informiert und iiber die notwendigen
Verbesserungen aufgeklirt. Bei einem Fehler der fiir die Qualitét des Fahrzeuges schwerwiegend
ist, also Prioritdt 3 und 4, erstellt der Zonenleiter eine umfangreiche Fehler-Dokumentation die
nach einer fixen Vorgehensweise erfolgt. Bei Fehlern der Prioritit 1 und 2 wird keine weitere
Dokumentation benotigt. Manchmal taucht ein Fehler erst in der Nachkontrolle der Montagelinie
auf (Zone 11), der auf die Zone 6 zuriickzufiihren ist. Die Aufgabe des Zonenleiters ist es den
Fehler sofort auszubessern und ebenso alle Fahrzeuge auf diesen speziellen Fehler zu iiberpriifen,
die in der Zeit bis zu der Entdeckung in der Nachkontrolle, die Zone 6 durchlaufen haben.

Als zweite Titigkeit wurde die Betreuung bzw. Fiihrung der Mitarbeiter definiert. Fiir diese
Tatigkeit werden ebenso Teiltdtigkeit, Tatigkeitsklasse und Zeitanteil bezogen auf die Gesamtzeit
aufgelistet (Tabelle 15).

So ist die erste Teiltétigkeit die am Schichtbeginn erledigt wird die Einteilung der Montagearbeiter.

157 Tabelle abgeleitet durch das Beobachtungsinterviews des Arbeitsplatzes Zonenleiter der Zone 6
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Je nach dem jeweiligen Job-Rotations-Zyklus und der Verfiigbarkeit der Personen aufgrund von
Krankenstinden und Urlaubstagen, werden die Mitarbeiter den Arbeitspldtzen zugewiesen. Ebenso
wird in dieser Teiltdtigkeit die Urlaubseinteilung der Montagearbeiter geplant und durchgefiihrt.

Teiltitigkeit Teiltitigkeitsklasse Zeitanteil

Arbeitseinteilung der Zonenmitarbeiter Organisieren 25 %

Betreuung der Mitarbeiter bei Problemfillen bzw.

Unklarheiten Organisieren 50 %

Einweisung der Mitarbeiter (MA) bei neuen
Arbeitsschritten und Unterstiitzung der MA bei Organisieren 25 %
bestehenden Arbeitsschritten

Tabelle 15: Teilaufgaben mit Zeitanteilen der Titigkeit Betreuung der Mitarbeiter '8

Tritt wiahrend der Montagearbeit ein Problem auf, das nicht von dem Montagearbeiter selbst zu
lIosen ist, ist der Zonenleiter dabei die erste Ansprechperson. Aufgabe des Zonenleiters ist dabei
das Problem zu 16sen bzw. die zur Behebung des Problems notwendigen Personen zu kontaktieren.
Ergibt sich wihrend der Durchfiihrung der Montagearbeit eine Unklarheit, so wird der Zonenleiter
kontaktiert, der dann dem Montagearbeiter beratend zur Seite steht.

Die dritte Teiltdtigkeit ist dabei die Einweisung bzw. Einschulung neuer Montagearbeiter oder
bestehender Mitarbeiter an neuen Arbeitsplitzen. Die Einweisung wird ebenso bei Anderungen von
Arbeitsschritten, die bspw. bei der Produktion neuer Motorentypen bzw. Fahrzeugtypen entstehen,
durchgefiihrt. Der Zonenleiter wird ebenso herangezogen, wenn die Montagearbeiter sich der
Arbeitsschritte nicht sicher sind und Unterstiitzung brauchen.

Als dritte Tatigkeit, die der Arbeitsauftrag des Zonenleiters beinhaltet, gilt die Kooperation mit der
Planung und dem zustidndigen Meister. In Tabelle 16 sind dabei die Teiltédtigkeiten dargestellt.

Teiltéitigkeit Teiltatigkeitsklasse Zeitanteil
Téagliches Meeting mit dem Bereichsmeister Ausfiihren 50 %
Kooperation mit der Planung Organisieren 25 %
Restliche bzw. unregelmifige Organisationsarbeiten Organisieren 25 %

Tabelle 16: Teilaufgaben mit Zeitanteilen der Tétigkeit Kooperation mit der Planung und dem
Meister !>

158 Tabelle abgeleitet durch das Beobachtungsinterviews des Arbeitsplatzes Zonenleiter der Zone 6
159 Tabelle abgeleitet durch das Beobachtungsinterviews des Arbeitsplatzes Zonenleiter der Zone 6

97



7.6 Dritter Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6

Die dritte Tétigkeit besteht zum einen aus der zweimal tdglichen Besprechung mit dem zustindigen
Meister. Dabei werden unter anderem die entstanden Qualitdtsméngel diskutiert. Eine weitere
Teiltitigkeit ist die Kooperation mit der Planung, in der der Zonenleiter die Anderungen der Arbeits-
schritte von Seiten der Planung, auch hinsichtlich des Kontinuierlichen-Verbesserung-Prozesses
(KVP), auf die Zone abstimmt. In der letzten Teiltitigkeit werden organisatorische Arbeiten
zusammengefasst die in sehr unregelméfBigen Abstinden auftreten. Dazu zidhlen beispielsweise
Feedback-Gespriche mit allen Mitarbeitern der Zone und ebenso mit dem Vorgesetzten.

7.6.2 Analyse der erhobenen Daten

Durch die Unterteilung des Arbeitsplatzes in drei Tétigkeiten gestaltet sich die Analyse der erhobe-
nen Daten als aufwendiger als bei den vorigen Arbeitsplitzen, da jede einzelne Tatigkeit mit dem
REBA-Verfahren tiberpriift wird. Die Zeitanteile der drei Tatigkeiten werden bei der Gesamtbewer-
tung des Arbeitsplatzes beriicksichtigt. Aus diesem Grund wird die Tétigkeit Qualititsiiberpriifung
mit einer hhere Gewichtung bewertet, da sie die Hilfte der Schicht in Anspruch nimmt (Tabelle
13).

Auswertung der Daten

Die Auswertung erfolgt wie schon bei den anderen Arbeitspldtzen durch die grafische Darstellung
der Ergebnisse der vier Beurteilungsebenen: Ausfiihrbarkeit, Schidigungslosigkeit, Beeintrichti-
gungsfreiheit und Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit.

Im Unterschied zu den vorigen Arbeitsplitzen sind die Ergebnisse der einzelnen Ebenen in einer
Darstellung sichtbar. Dadurch gestaltet sich die Auswertung aller drei Tatigkeiten {ibersichtlicher.
Die erste Tatigkeit, Qualitétsiiberpriifung ist in Abbildung 37 sichtbar, die zweite Tatigkeit,
Mitarbeiterbetreuung in Abbildung 38 und die letzte Tétigkeit, Kooperation mit der Planung
und dem Bereichsmeister ist in Abbildung 39 dargestellt. Zu erwihnen ist, dass sich der Balken
,»Gesamtabschitzung® der in den Abbildungen rechts unten zu finden ist, ausschlielich auf die
Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit bezieht, also kein Gesamtergebnis der Evaluierung
dieser Tétigkeit darstellt.

98



7.6 Dritter Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6

Ebene: Ausfihrbarkeit
| |

gewahrleistet

Ebene: Schadigungslosigkeit
| |

gewahrleistet

Ebene: Beeintrachtigungsfreiheit
Ermudung: Wohlbefinden

Monaotonie: Wohlbefinden

Sattigung: Wohlbefinden

Stress: Wohlbefinden
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Ebene: Lern- und Persdnlichkeitsforderlichkeit

Anzahl Teilaufgakben
“ollstandigkeit der Tatigkeit
Organisationsfunktion
Informationen lber Organisation
Infarmationen Uber Ergebnisse
Zykluswechsel
BEeteiligungsgrad
“Widerspruchsfraiheit
Fiickmeldungen
Worhersehbarkeit

Zeitlicher Spielraum
Inhaltlicher Spielraum
Kiérperliche Alvwechslung
Kooperationsfarmen
Kooperationsumfang
Kormrmunikationsinhalte
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Gruppenwverantwortung
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Geistige Anforderungen

-1

Drefizite

0
tindestorofil

Potentiale

Gesamtabschatzung

. T

Abbildung 37: Auswertung aller vier Ebenen der ersten Titigkeit Qualitétsiiberpriifung des Zonen-

leiters der Zone
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Ebene: AusflUhrbarkeit
| |

gewahrleistet

Ebene: Schadigungslosigkeit
| |

gewahrleistet

Ermiddung: Wohlbefindsn
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Sattigung: Wohlbefinden
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Ebene: Lern- und Persadnlichkeitsforderlichkeit

Anzahl Teilaufgaben
“ollstandigkeit der Tatigkeit
Organisationsfunktion
Infarmationen lber Organisation
Infarmationen liber Ergebnisse
Zykluswechsel
Beteiligungsgrad
‘Widerspruchsfreiheit
Riickmeldungen
“orhersehbarkeit

Zeitlicher Spielraum
Inhaltlicher Spielraum
Karperliche Abwechslung
Kooperationsformen
Kooperationsurnfang
Kommunikationsinhalte
Lernerfordermisse
“orbildungsnutzung
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Gruppenwerantworiung
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Abbildung 38: Auswertung aller vier Ebenen der ersten Tétigkeit Mitarbeiterbetreuung des Zonen-

leiters der Zone 6 6!
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0 aus dem Navigationszentrum, Gesamtergebnis des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
I aus dem Navigationszentrum, Gesamtergebnis des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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Ebene: Ausfihrbarkeit Ebene: Lern- und Persdnlichkeitsforderlichkeit

gewahrleistet # vollstindigkeit der Tatigkeit

Organisationsfunktion

Anzahl Teilaufgakben

Informationen lber Organisation

Ebene: Schéidigungslosigkeit Infarmationen Uber Ergebnisse
| | B ¢ Osvechss
gewahrleistet Beteiligungsgrac

W

“Widerspruchsfraiheit

#*

. o . . . Fiickmeldungen
Ebene: Beeintrachtigungsfreiheit orharsehbarksit

Ermudung: Wohlbefinden Zeitlicher Spielraum
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Sattigung: Wohlbefinden
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Abbildung 39: Auswertung aller vier Ebenen der ersten Tatigkeit Kooperation mit der Planung
und dem Bereichsmeister des Zonenleiters der Zone 6 16>

Interpretation der Daten

Die Auswertungen der Daten ergeben, dass in den Ebenen Ausfiihrbarkeit, Schidigungslosigkeit
und Beeintriachtigungsfreiheit aller drei Téatigkeiten die Voraussetzungen fiir ein ungefihrdetes
Arbeiten, auch in Hinblick der vier beobachteten psychischen Erkrankungen gegeben sind. Ebenso
zeigen die Abbildungen, dass die Ausfithrbarkeit und Schidigungslosigkeit gewihrleistet sind und
dass bei der Beeintrichtigungsfreiheit ausschlielich ein Wohlbefinden herrscht. Die Ergebnisse
der Ebene Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit weisen bei allen Tétigkeiten gute Ergebnisse
aus. Wihrend die Auswertung der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit der Titigkeiten Mitar-
beiterbetreuung und Kooperation mit der Planung komplett ident sind, sticht die erste Tétigkeit,
Qualititsiiberpriifung, durch gute Werte in der Anzahl der Teiltitigkeiten und der Vollstindigkeit
der Teiltitigkeitsklassen heraus. Der Grund dafiir ist, dass diese Tétigkeit alle vier Teiltdtigkeits-
klassen beinhaltet. Das einzige Merkmal, dass mit einem Defizit abschneidet, ist die fehlende
Vorhersehbarkeit der Tatigkeiten. Die Natur dieser Titigkeiten erfordert eine teilweise begrenzte
Vorhersehbarkeit der Ereignisse, das Merkmal wird jedoch durch die guten anderen Merkma-
le ausgeglichen. Die Summe der Auswertungen aller Titigkeiten ergeben das Bild, das dieser
Arbeitsplatz die gesetzlichen Voraussetzungen erfiillt. Der Arbeitsplatz erhilt die Gesundheit
und Leistungsfihigkeit des Arbeitnehmers und sorgt fiir eine ausreichende Entwicklung seiner
Personlichkeit. Somit ist das Ableiten von MaBBnahmen zur Verbesserung des Arbeitsplatzes fiir
keine dieser drei Tétigkeiten notwendig.

162 qus dem Navigationszentrum, Gesamtergebnis des Ergoinstrumentes REBA 9.0 (Pohlandt, 2010a)
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8 Analyse und Bewertung der Feinanalyse
und Handlungsempfehlung fiir Magna
Steyr Fahrzeugtechnik

Abgeschlossen wird diese Masterarbeit mit der Analyse und Bewertung des verwendeten Feinana-
lyseverfahrens selbst. Die eben durchgefiihrte praktische Anwendung dieses Verfahrens an drei
Arbeitsplitzen inklusive der Auswertung der Ergebnisse dient dabei als brauchbare Grundlage zur
Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens und zur spiteren Formulierung der Handlungsemp-
fehlungen fiir MSFE. Dabei werden Vorschlidge bzw. Konzepte ausgearbeitet, die eine Einbindung
des REBA-Verfahrens in den Prozess der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF vorsehen.

8.1 Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens

Die Analyse und Bewertung des Verfahrens erfolgt nach einer schrittweisen Betrachtung unter-
schiedlicher Perspektiven. In diese Betrachtung flieBen dabei die gemachten Beobachtungen bei
der Anwendung des Verfahrens in der Praxis ein. Ebenso wird die vorhandene Literatur {iber das
REBA-Verfahren in die Analyse und Bewertung eingebunden und eine Kalkulation der Kosten der
Anwendung des REBA-Verfahrens erstellt.

8.1.1 Merkmale des REBA-Verfahrens

Dieses Unterkapitel beschiftigt sich mit den Merkmalen, durch die sich das REBA-Verfahren
von anderen Verfahren unterscheidet. Die folgend angegeben Informationen wurden dabei aus der
Literatur ausgearbeitet.

Das REBA-Verfahren ist eine Weiterentwicklung des Téatigungs-Bewertungs-Systems (TBS). So ist
die Verfahrensfamilie TBS, zu der auch das REBA-Verfahren gehort, speziell fiir Arbeitsanalysen
gedacht, die zuerst den IST-Zustand der Arbeitsgestaltung eines Arbeitsplatzes auf Verbesse-
rungsbediirftigkeit bewerten und anschliefend Gestaltungsempfehlungen ableiten. Damit ist eine
Abgrenzung zu den meisten anderen Verfahren vorhanden, da sich diese Verfahren ausschlieflich
mit der Analyse und Bewertung von Belastungen beschiftigen. Durch die Arbeitsanalyse unter
den Aspekten der Beeintrachtigungsfreiheit, Gesundheits- und Lernférderlichkeit der Verfahren
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der TBS-Familie ist ebenso ein Unterschied zu anderen Verfahren erkennbar, welche sich meis-
tens auf die Aufdeckung von Unfall- und Berufskrankheitsquellen und auf die Ermittlung von

Zufriedenheitsquellen konzentrieren. 63

Ein weiteres Merkmal des Verfahrens ist, die Moglichkeit, bereits beim Entwurf und bei der
Planung von Arbeitssystemen personalbezogene Technologieeffekte prognostisch abzuschitzen.
So ist das REBA-Verfahren fiir eine Planung, die auch den arbeitsbedingten Verschleifl und und
die Verschwendung von Humanressourcen vermeiden will, ein geeignetes Hilfsmittel. Der Einsatz
des REBA-Verfahrens ist in allen Gestaltungsabschnitten moglich, aber in der Planung besonders
wirkungsvoll wie in der folgenden Tabelle 17 zu sehen ist.

Gestaltungsabschnitt Anwendungsmoglichkeit
+ eingeschrinkt
++ gut
+++ sehr gut
Zieldefinition +
Grobplanung ++
Feinplanung +++
Personalplanung ++
Laufender Betrieb ++

Tabelle 17: Anwendungsmoglichkeit des REBA-Verfahrens gebunden an den Gestaltungsabschnitt
eines Arbeitsplatzes 14

Es konnen je nach Gestaltungsetappe Aussagen unterschiedlicher Feinheit getroffen werden. Zuerst
kann die Gesamttitigkeit grob, anhand weniger ausgewihlter Merkmale, beurteilt werden. Bei
der Feinplanung ist schon ein erweiterter Merkmalssatz der Tétigkeit vorhanden, der zu einer
genaueren Bewertung mit dem REBA-Verfahren fiihrt. Ebenso kdnnen in diesem Abschnitt schon
die Zeitanteile einzelner Teilaufgaben beriicksichtigt werden. Bei der Feinplanung haben die
Bewertungsergebnisse einen orientierenden Charakter und verweisen auf Gestaltungsdefizite und
-hinweise hin, die als Balken- bzw. Profilgrafik dargestellt werden. '

Das Merkmal, dass das REBA-Verfahren auch in der Planung verwendet werden kann, erlaubt dem
Nutzer ebenso ein “durchspielendes Gestalten*. Der Anwender kann eine als kritische bewertete
Tatigkeit simulativ-erprobend erkunden und die Merkmale solange dndern, bis er beanspruchungs-
giinstige Varianten, fiir die keine Fehlbeanspruchung vorhergesagt wird, gefunden hat. 190

Charakteristische Befindungsbeeintrichtigungen des Arbeitenden, die in Zusammenhang mit den
Fehlbeanspruchungsfolgen auftreten, sind sensible Indikatoren der Gestaltungsgiite von Arbeits-

163 yol. Jordan, 1997, S. 3

164 Tapelle basiert auf Pohlandt, 1999, S.342
165 ygl. Pohlandt, 1999, S. 341 ff

166 yo]. Pohlandt, 1999, S. 341
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8.1 Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens

tatigkeiten. Das ist der Grund warum beim REBA-Verfahren die Fehlbeanspruchungsfolgen psychi-
sche Ermiidung, Monotonie und psychischer Stress gezielt mit der Ebene Beeintrichtigungsfreiheit

bewertet werden. 167

Die Dauer der Durchfiihrung des REBA-Verfahrens ist vor allem von der Komplexitit und Kompli-
ziertheit der zu bewertenden Tétigkeiten abhingig. So sind fiir die Bewertung einer durchschnittlich
komplexen Titigkeit, iiber die der Anwender keine Kenntnis besitzt, mit REBA ungeféhr vier bis
sechs Stunden zu veranschlagen. Eine Teilnahme an einem zweitéigigen REBA-Schulungskurs redu-
ziert jedoch den Analyseeinarbeitungsaufwand. Die bedeutendsten Vorteile des REBA-Verfahrens
ergeben sich durch die folgenden Merkmale: '8

e Die Auswertung der Analysedaten benotigt wenig Aufwand, da die Erstellung des kompli-
ziert mathematisch-statistischen Modells der Rechner tibernimmt.

e Einzelne Merkmale einer Tétigkeit konnen ,,durchspielend* veridndert und als Modellvariante
getestet werden.

e Somit konnen verschiedene Varianten der Arbeitsplatzgestaltung modelliert werden und
anhand von vergleichbaren Kriterien bewertet werden.

Ein weiteres Merkmal von REBA ist, dass das Verfahren besonders fiir Arbeits- und Organisations-

gestalter entwickelt wurde. Somit konnen diese Fachleute selbstidndig abschitzen, ob gestaltungs-

bedingte Fehlanforderungen und -beanspruchungen auftreten konnen und gegebenfalls welche

vermieden werden miissen. REBA eignet sich besonders fiir die folgenden Anwendergruppen und

Einsatzbereiche: '

e Fiir Planer und Organisatoren, die die Aufgabenteilung und -kombination anderer Mitarbeiter
festlegen oder sich besonders mit der Entwicklung und Einfithrung neuer Technologien
sowie neuer Arbeitsorganisationsformen beschiftigen.

e Fiir Mitarbeitervertreter (z.B. Betriebsrite, bzw. Projektgruppen), bzw. die Mitarbeiter selbst,
welche im geplanten Arbeitssystem die Aufgaben bewiltigen sollen.

e Fiir die arbeitsgestaltungsbezogene Lehre und Forschung, da sich das Verfahren fiir das
,,Durchspielen der Modellierung besonders eignet.

8.1.2 Beobachtungen bei der praktischen Anwendung des REBA-Verfahrens

Die praktische Anwendung des REBA-Verfahrens an drei Arbeitsplitzen in der Montage (Kapitel
7) fiihrt zu brauchbaren Erkenntnissen, um letztendlich entscheiden zu konnen, ob und in welcher

167 ygl. Pohlandt, 1999, S. 343
168 yg]. Pohlandt, 1999, S. 361
169 yol. Pohlandt, 1999, S. 351
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8.1 Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens

Form das Feinanalyseverfahren in die Evaluierung bei MSF eingespeist wird.

Die Durchfiihrung des Verfahrens beginnt mit der Vorbereitung, dann mit der Dokumentenanalyse
die in das Beobachtungsinterview iibergeht. Abgeschlossen wird das REBA-Verfahren mit der
Auswertung der Daten. In diesem Unterkapitel werden die Beobachtungen der Durchfiihrung, aus
der Sicht der Person die den Arbeitsplatz evaluiert, aufgelistet. Diese Vor- und Nachteile sind durch
die Erfahrungen aus der Untersuchung der Montagearbeitsplitze und aus dem Arbeitsplatz des
Zonenleiters abgeleitet.

Die hier gezeigten Vor- und Nachteile sind bei der Durchfithrung aller drei Arbeitsplitze aufgetreten.
Da sie sich nicht auf einzelne Arbeitsbereiche beziehen lassen, kann davon ausgegangen werden,
dass diese Beobachtungen bei der Evaluierung aller Arbeitsplitze vorzufinden sind.

Folgend sind die bei der Anwendung beobachteten Vorteile aufgelistet.

e Die Rechnerunterstiitzung des Verfahrens ermoglicht eine gute Handhabung und eine schnel-
le Durchfiihrung.

e Die beinhaltende Tétigkeitsanalyse bietet eine iibersichtliche und somit auch transparente
Darstellung der Arbeiten eines Arbeitsplatzes. Insgesamt ist das Verfahren sehr schliissig
und auch fiir einen Laien verstdndlich.

e Die Ubertragung der Daten in das PC-Programm ist ebenso ohne groBen Zeitaufwand
durchfiihrbar. Sind alle Daten eingetragen, kann unmittelbar das Ergebnis abgerufen werden
und der Arbeitsplatzpriifer weill ob der Arbeitsplatz Mingel aufweist oder nicht.

e Die Auswertungen der Daten sind grafisch sehr iibersichtlich dargestellt. Abgesehen davon
werden in der Auswertung vom PC-Programm Vorschlige fiir Gestaltungsmalnahmen
fiir die Ebenen Ausfiihrbarkeit und Schiadigungslosigkeit ausgegeben, was die gesamte
Durchfiihrung vereinfacht.

e Im Hilfemenii des PC-Programmes von REBA sind detaillierte Gestaltungsempfehlungen
zu jeder Subdimension der Ebene Beeintrichtigungsfreiheit und der Ebene Lern- und
Personlichkeitsforderlichkeit angegeben.

Die beobachteten Nachteile bei der Anwendung sind folgend aufgelistet:

e Im Vergleich zu einem Grobanalyseverfahren ist der Durchfiithrungsaufwand des REBA-
Verfahrens wesentlich hoher.

e Die Fragebogen der Ebenen Ausfiihrbarkeit (Fragen 1.1 und 1.2.) und Schiadigungslosigkeit
(Fragen 1.10.), welche im Anhang B zu sehen sind, bieten als Antwortmoglichkeiten nur
an, dass die erlaubten Grenzwerte der Belastungen iiberschritten sind. Das Hilfe-Menii gibt
dabei teilweise die Grenzwerte an, meistens miissen diese jedoch selbst recherchiert werden.
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8.1 Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens

Beobachtungen der Anwendungen bei den Montagearbeitsplatzen

Die Beobachtung der Anwendung des REBA-Verfahrens an den Montagearbeitspldtzen Tiirmonta-
ge links und Montage des Verteilergetriebes haben die folgenden Vorteile ergeben:

e Bei der Dokumentenanalyse lédsst sich die, fiir das Verfahren notwendige Tétigkeitsanalyse,
sehr einfach und schnell ausarbeiten. Alle Teiltdtigkeiten und Verrichtungen der Tétigkeit
sind schon in der Arbeitsanweisung definiert. Somit konnen die Daten der Arbeitsanweisung
direkt auf die Tatigkeitsanalyse tibertragen werden.

e Zusitzlich kann wihrend des Beobachtungsinterviews die Téatigkeitsanalyse am Montage-
arbeitsplatz, durch die Beobachtung eines bzw. zweier Arbeitszyklen, ausreichend genau
formuliert werden.

e Durch den klar definierten Arbeitsauftrag an einen Montagearbeiter konnen auch die not-
wendigen Zeitanteile der Mitarbeiter genau ermittelt werden. Dabei werden die einzelnen
Teiltétigkeiten tiber zwei Zyklen gestoppt und im Anschluss daraus der Mittelwert gebildet.

e Das Ausfiillen der Fragebogen zu den vier Ebenen gestaltet sich bei den Montagearbeitsplét-
zen als schnelle Angelegenheit. Viele Fragen konnen schon bei der Dokumentenanalyse und
durch die Beobachtung vor Ort beantwortet werden. Auch bei der direkten Befragung des
Mitarbeiters wird dieser nicht nennenswert von der Arbeit abgehalten.

Abgesehen von den allgemeinen Nachteilen der Durchfiihrung sind, ausschlielich auf den Monta-
gearbeitsplitze bezogen, keine Nachteile zu entdecken.

Beobachtungen der Anwendungen beim Zonenleiter

Die Beobachtungen am Arbeitsplatz des Zonenleiters haben keine zusétzlichen Vorteile ergeben,
welche nicht schon bei den allgemeinen Vorteilen aufgelistet sind. Jedoch sind einige Nachteile zu
beobachten:

e Fiir diesen Arbeitsplatz ist keine Arbeitsanweisung definiert, aus diesem Grund erfolgt die
Tétigkeitsanalyse ausschlieBlich aus dem Beobachtungsinterview, was mehr Zeitaufwand
erfordert.

e Durch die hohe Abwechslung und UnregelméaBigkeit der Arbeitsauftrige dieses Arbeits-
platzes lasst sich das Tatigkeitsprofil nur mit der Befragung des Mitarbeiters schitzen.
Manche Teiltdtigkeiten werden zusammengefasst dargestellt, was nicht der urspriinglichen
Tétigkeitsanalyse entspricht.

e Ebenso wie die Teiltitigkeiten selbst konnen die Zeitanteile der Teiltdtigkeiten aufgrund
ihres unregelmiBigen Auftretens nur geschitzt werden.
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e Der Arbeitsplatz des Zonenleiters wird in drei Titigkeiten eingeteilt. Die Anwendung
des REBA-Verfahrens erfordert eine Beantwortung und Auswertung der Priiffragen aller
drei Titigkeiten einzeln. Das erfordert im Vergleich zu den Montagearbeitsplitzen einen
erheblichen zeitlichen Mehraufwand bei der Durchfiihrung.

e Im Gegensatz zu den Montagearbeitspldtzen wird der Zonenleiter bei der Befragung zum
Teil von seiner Arbeit abgehalten.

8.1.3 Abschatzung des zeitlichen und finanziellen Aufwandes bei der
Anwendung des REBA-Verfahrens

Die Analyse beziiglich des Aufwandes geht der Frage nach, welche Ressourcen fiir die Durchfiih-
rung von REBA aufgewendet werden bzw. welche Kosten dadurch entstehen. Zum einen ist eine
direkte Ressourcen die Zeit, welche die priifende Person aufwendet, zum anderen werden indirekt
Ressourcen verbraucht, da die beobachteten Personen bei der Arbeitsplatzevaluierung von ihrer
Arbeit abgehalten werden.

Als erstes wird der zeitliche Aufwand betrachtet, der bei der Durchfiihrung des REBA-Verfahrens
an einem Arbeitsplatz entsteht. Die Durchfiihrung wird dabei in ihre unterschiedlichen Phasen ge-
teilt und die bendtigte Zeit fiir jede dieser Phasen ausgegeben. Bei den dargestellten Zeiten handelt
es sich um Schitzwerte die durch die Anwendung des REBA-Verfahrens an drei Arbeitsplédtzen
abgeleitet wurden.

Phase der Durchfiihrung Zeitlicher {.&ufwand des Zeitlicher Aufwand der
Priifers beobachteten Person
Vorbereitung 10 min -
Dokumentenanalyse 10 min -
Beobachtungsinterview 30 min 5 min
Auswertung 5 min -
Summe ca. 60 — 70 min ca. 5 min

Tabelle 18: Zeitlicher Aufwand der Durchfithrung des REBA-Verfahrens bei einem Montagear-

beitsplatz 170

170 Tabelle abgeleitet durch die Anwendung des REBA-Verfahrens an den Arbeitsplitzen Tiirmontage links und Montage

des Verteilergetriebes

106



8.1 Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens

Die Dauer der Vorbereitung setzt sich aus einer 20-stiindigen Einarbeitungszeit, die in das REBA-
Verfahren investiert wird, dividiert durch ca. 200 zu untersuchende Arbeitsplitze in der Halle 12.
In den noch verbleibenden 4 Minuten sind das Organisieren des Termins, das Organisieren bzw.
Drucken der Dokumente sowie der Fragebogen einberechnet.

Dargestellt ist der zeitliche Aufwand einerseits fiir die Montagearbeitsplitze (Tabelle 18), an-
dererseits fiir den Arbeitsplatz des Zonenleiters (Tabelle 19). Am Montagearbeitsplatz wird die
beobachtete Person bei dem Beobachtungsinterview nur ca. 5 Minuten von der Arbeit abgehalten,
da die meisten Fragen wihrend der Ausiibung der Téatigkeit beantwortet werden kdnnen.

Die Tabellen zeigen, dass beim Zonenleiter im Vergleich zu den Montagearbeitsplétzen fiir das
Beobachtungsinterview mehr Zeit aufgewendet werden muss, wihrend weniger Zeit fiir die Doku-
mentenanalyse gebraucht wird. Der Grund dafiir ist, dass die Téatigkeitsanalyse durch die Unregel-
miBigkeiten dieses Arbeitsplatzes mehr Zeit in Anspruch nimmt sowie keine Arbeitsanweisung
fiir die Dokumentenanalyse vorhanden ist.

Phase der Durchfiihrung Zeitlicher éufwand des Zeitlicher Aufwand der
Priifers beobachteten Person
Vorbereitung 10 min -
Dokumentenanalyse 5 min -
Beobachtungsinterview 60 min 20 min
Auswertung 20 min -
Summe ca. 95 — 120 min ca. 20 min

Tabelle 19: Zeitlicher Aufwand der Durchfithrung des REBA-Verfahrens bei einem Arbeitsplatz
eines Zonenleiters 7!

Bei der Auswertung und Interpretation bzw. Gestaltung von Maflnahmen wird ebenso mehr Zeit
einkalkuliert, da sich der Arbeitsplatz meistens nicht auf eine Tatigkeit beschrinkt und dadurch
fiir jede Titigkeit einzeln ausgewertet wird. Je nachdem ob der Arbeitsplatz Mingel aufweist und
dadurch Gestaltungsmalinahmen notwendig sind, dauert die Gesamtzeit der Durchfiihrung pro
Arbeitsplatz 60 - 70 Minuten bzw. 95 - 120 Minuten.

Als nichstes werden die bei der Durchfithrung entstehenden Kosten angezeigt. Nach den Angaben
der externen Beraterfirma, die das Projekt Evaluierung psychischer Belastungen bei MSF betreut,
kann fiir die Durchfiihrung der Arbeitsplatzevaluierung von einem Arbeitspsychologen oder auch

171 Tabelle abgeleitet durch die Anwendung des REBA-Verfahrens an den Arbeitsplatz Zonenleiter der Zone 6
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einem Arbeitsmediziner ein Stundensatz von 105 Euro einkalkuliert werden. Eine Arbeitsstunde
des Montagearbeiters wurde mit 30 Euro kalkuliert, eine Arbeitsstunde des Zonenleiters mit 40
Euro. Dementsprechend lassen sich die Betriige fiir die Durchfithrung des REBA-Verfahrens an
einem Arbeitsplatz berechnen (Tabelle 20).

In der Tabelle ist zu sehen, dass im Vergleich zu der Evaluierung des Arbeitsplatzes des Zonenlei-
ters fiir die Untersuchung eines Montagearbeitsplatzes ungefihr die Hilfte der Kosten anfallen.
AuBerdem ist bei der Kostenkalkulation beider Arbeitsplitze zu bemerken, dass der Kostenauf-
wand fiir die Mitarbeiter, die bei der Anwendung des REBA-Verfahrens von der Arbeit abgehalten
werden, nicht ins Gewicht fallt.

Montagearbeitsplatz Zonenleiter

Stundensatz Priifer

ca. 105 Euro/Stunde

ca. 105 Euro/Stunde

Zeitaufwand Priifer

70 min

120 min

Kosten fiir Priifer

122,5 Euro

210 Euro

Stundensatz Mitarbeiter

ca. 30 Euro/Stunde

ca. 40 Euro/Stunde

Zeitaufwand Mitarbeiter 5 min 20 min
Kosten fiir Mitarbeiter 2.5 Euro 13,33 Euro
Gesamtkosten/Arbeitsplatz 125 Euro ca. 225 Euro

Tabelle 20: Finanzieller Aufwand der Durchfithrung des REBA-Verfahrens an einem Arbeits-
platz!' 2

8.1.4 Ableitung der Analyse und Bewertung fiir Magna Steyr
Fahrzeugtechnik

Die gesammelten Information aus der Literatur, aus den Beobachtungen bei der praktischen
Anwendung und aus der finanziellen Betrachtung erlauben eine Analyse und Bewertung des
REBA-Verfahrens in Bezug auf die Evaluierung bei MSF. Schon die Durchfiihrung des Verfahrens
an drei Arbeitsplitzen zeichnet ein deutliches Bild dafiir, dass das REBA-Verfahren ein sehr
niitzliches Werkzeug ist um die Feinanalyse eines Montagearbeitsplatzes zu ermdglichen. Ein
zeitlich aufwendiger Teil der Durchfithrung des REBA-Verfahrens ist die Tatigkeitsanalyse. Durch
die in einem Dokument definierte Arbeitsanweisung konnen die Teiltdtigkeiten und Verrichtungen
mit wenig Zeitaufwand und meistens schon vor der Untersuchung vor Ort ermittelt werden.
Manchmal stimmt die vorher untersuchte Arbeitsanweisung mit der Tatigkeit, die in der Realitét

172 Tabelle berechnet aus Zahlen des Research-Teams und Magna Steyr Fahrzeugtechnik

108



8.1 Analyse und Bewertung des REBA-Verfahrens

durchgefiihrt wird, nicht iiberein. Das ist auf spitere Anpassungen der Titigkeit zuriickzufiihren.
Dennoch lassen sich die Titigkeiten dann durch ihre Klarheit und Wiederholbarkeit innerhalb eines
oder zweier Zyklen ermitteln, was in der Mercedes-G Montage 13 bzw. 26 Minuten in Anspruch
nimmt.

Im Gegensatz dazu ist bei dem Arbeitsplatz des Zonenleiters keine Arbeitsanweisung vorhanden
und die Daten miissen vor Ort ermittelt werden. AuBBerdem gestaltet sich die Tatigkeitsanalyse
bei der Anwendung des REBA-Verfahrens durch die hohe Abwechslung der Titigkeiten als
aufwendig. So konnen viele Teiltdtigkeiten nur zusammengefasst dargestellt werden, da sie in sehr
unregelméfBigen Abstidnden eintreten. Die Zeitanteile der Teiltédtigkeiten konnen nicht gemessen,
sondern nur geschitzt werden. Die daraus entstandenen Ungenauigkeiten befinden sich zwar noch
im geforderten Rahmen, jedoch entsteht bei der Beobachtung ein lingerer Zeitaufwand um alle
Teiltdtigkeiten mit ihren Zeitanteilen zu ermitteln. Die Arbeiten des Zonenleiters teilen sich in drei
Tatigkeiten auf. Da bei jeder Titigkeit einzeln das REBA-Verfahren angewendet werden muss,
ergibt sich in der gesamten Durchfithrung ein hoherer Zeitaufwand als beim Montagearbeiter.

Die Beobachtungen hinsichtlich des zeitlichen und finanziellen Aufwandes zeigen auch deutlich
auf, dass das REBA-Verfahren an einem Montagearbeitsplatz schneller abgewickelt werden kann
und somit geringe Kosten pro Arbeitsplatz verursacht als bei dem Arbeitsplatz des Zonenleiters.
Zudem werden die Mitarbeiter der Montage bei der Durchfithrung nur geringfiigig von ihrer Arbeit
abgehalten.

Folglich geht aus der Analyse hervor, dass das REBA-Verfahren fiir die Feinanalyse von Ar-
beitspldtzen an der Montagelinie, welche unregelmifBige und leitende Tétigkeiten beinhalten, zwar
die richtigen Ergebnisse liefert, aber durch den erhéhten Aufwand dafiir nicht geeignet ist. Diese
Ansicht wird im Unterkapitel 7.2.2 bestétigt. Dort wird darauf hingewiesen, dass das Verfahren fiir
Titigkeiten im Industriebereich wie Montieren, Bedienen, Steuern und Uberwachen entwickelt
wurde und fiir Titigkeiten wie Konstruieren, Entwickeln, Planen oder Leiten nicht erprobt ist.

Die Ergebnisse der Montagearbeitspldtze (zu sehen in Unterkapitel 7.4.2 und 7.5.2) weisen grof3e
Defizite in der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit aus. Somit kann abgeleitet werden, dass
fiir die weiteren Montagearbeitsplitze ein dhnliches Ergebnis zu erwarten ist. Auch wenn viele
Teilgebiete bei dem Montagearbeitsplatz negative Ergebnisse aufweisen und diese Gestaltungs-
méngel in einem normalen Montagebetrieb nur schwer behebbar sind, ist die Auswertung des
REBA-Verfahrens nicht iiberzogen, sondern korrekt. Der Sinn dahinter ist, im Unternehmen ein
Bewusstsein zu schaffen, damit erkannt werden kann, welche Arbeitsmerkmale die Mitarbeiter in
deren arbeitsbedingter Entwicklung einschranken.

Ein hervorragendes Merkmal des REBA-Verfahrens ist seine Fiahigkeit auch in der Arbeitsplatzpla-
nung zu funktionieren. Am wirkungsvollsten ist dabei der Einsatz des Verfahrens in der Feinpla-
nung. Durch seine einfache Handhabung und schnelle Auswertung eignet sich REBA ebenso als
Modellierungswerkzeug, bei der die Gestaltung des Arbeitsplatzes solange ,,durchgespielt* werden
kann, bis letztendlich keine arbeitsbedingten Gefahren zu erwarten sind.
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Insgesamt sind bei der praktischen Anwendung des REBA-Verfahrens sehr viele gute Eigenschaften
zu erkennen. Dazu gehort die iibersichtliche bzw. klar dargestellte Auswertung und die transparente
und genaue Auflistung der Titigkeiten an einem Arbeitsplatz, die es ermoglichen, nachhaltige
Gestaltungsmalnahmen zur Verbesserung des Arbeitsplatzes zu entwickeln.

AbschlieBend konnen die folgenden Aussagen getroffen werden:

e Das REBA-Verfahren ist ideal fiir die Durchfiihrung einer Feinanalyse zur Ermittlung phy-
sischer und psychischer Belastungen an Arbeitsplidtzen der Montagelinie der Mercedes
G-Klasse sowie an allen Produktionsarbeitsplidtzen deren Tatigkeiten durch eine Arbeitsan-
weisung bestimmt sind.

e Fiir produktionsnahe Arbeitsplétze, welche durch leitende, planende oder konstruierende
Titigkeiten charakterisiert sind, wird die Anwendung des REBA-Verfahrens zur Feinanalyse
nicht empfohlen. Darin inbegriffen sind die Arbeitsplitze des Zonenleiter und des Meister.

e Eine sehr wirksame Moglichkeit der Arbeitsplatzevaluierung liegt darin, dass REBA-
Verfahren schon in der Arbeitsplatzplanung einzusetzen.

8.2 Handlungsempfehlung an Magna Steyr Fahrzeugtechnik

Die Erkenntnisse aus der Literaturrecherche, die Anwendung des REBA-Verfahrens in der Praxis
und die vorhergehende Analyse eben dieses Verfahrens flieen nun in die Handlungsempfehlungen
ein, die an MSF in Hinblick auf die Evaluierung arbeitsbedingter physischer und psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz ausgegeben werden. Ziel dabei ist es, eine Aussage zu erlangen, ob es
niitzlich ist das Verfahren in den Gesamtprozess der Evaluierung der physischen und psychischen
Belastung zu integrieren und wenn ja, wie? bzw. mit welchem Konzept?

8.2.1 Einbindung der Feinanalyse in den laufenden Evaluierungsprozess von
Magna Steyr Fahrzeugtechnik

Da sich das REBA-Verfahren sehr gut an Produktionsarbeitspldtzen anwenden lésst und fiir ein
Feinanalyseverfahren relativ schnell abgewickelt werden kann, wird nun der Frage nachgegangen
ob das Verfahren fiir die Evaluierung aller Montage- bzw. Produktionsarbeitsplitze niitzlich ist.
Als Vergleich dient ein iiblich verwendetes Verfahren der Grobanalyse, das in Form eines Einzelin-
terviews durchgefiihrt wird. In Tabelle 21 wird dabei der finanzielle Aufwand der Evaluierung aller
Montagearbeitsplitze der Halle 12 (Mercedes-G Montage) betrachtet. Fiir das Einzelinterview der
Grobanalyse werden 15 Minuten einkalkuliert.

Es ist zu erkennen, dass die Verwendung des REBA-Verfahrens zur Evaluierung der Montage-
arbeitsplitze einen hoheren finanziellen Aufwand mit sich bringt. Obwohl das REBA-Verfahren
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genauere Ergebnisse liefert, ist es wirkungsvoller, ein zeitlich und finanziell weniger aufwendigeres
Verfahren fiir die Evaluierung aller Produktions- bzw. Montagearbeitsplitze heranzuziehen.

Feinanalyse, Grobanalyse,
REBA-Verfahren Einzelinterview
Stundensatz Priifer 105 Euro/Stunde 105 Euro/Stunde
Zeitaufwand Priifer 70 min 15 min
Kosten fiir Priifer 122,5 Euro ca. 26,5 Euro
Stundensatz Mitarbeiter 30 Euro/Stunde 30 Euro/Stunde
Zeitaufwand Mitarbeiter 5 min 10 min
Kosten fiir Mitarbeiter 2,5 Euro 5 Euro
Gesamtkosten/Arbeitsplatz ca. 125 Euro ca. 32 Euro
Anzahl der Montagearbeitsplitze 197
Gesamtkosten der Evaluierung 24.625 Euro 6.304 Euro

Tabelle 21: Finanzieller Aufwand der Evaluierung der Montagearbeitsplitze in der Halle 12 173

Eine sinnvollere Moglichkeit bei den Montagearbeitsplitzen das Feinanalyseverfahren in den Eva-
luierungsprozess zu integrieren besteht durch die kombinierte Anwendung eines Grobanalysever-
fahrens und des REBA-Verfahrens. Zuerst wird jeder Arbeitsplatz mit einem Grobanalyseverfahren
untersucht. Ergeben sich dann bei diesen Untersuchungen Anzeichen auf erhohte physische und
psychische Belastungen, wird fiir die genauere Untersuchung das REBA-Verfahren herangezogen.
Die anschlieBende Gestaltung der Verbesserungsmafinahmen wird durch das Mitwirken der Person,
die die Evaluierung durchfiihrt, den betroffenen Mitarbeitern beider Schichten, dem zustindigen
Zonenleiter oder/und Meister und dem zustdndigen Produktionsplaner bestimmt. Die folgende
Abbildung 40 veranschaulicht dieses Konzept.

Einerseits machen die Kosten durch diese kombinierte Anwendung im Vergleich zu der Anwen-
dung des REBA-Verfahrens an allen Montagearbeitsplidtzen ca. nur die Hilfte aus (Wenn davon
ausgegangen wird, dass 20 % aller Montagearbeitsplitze eine Feinanalyse benotigen). Andererseits
ist im Falle erhohter Belastungen eine genaue Analyse und Bewertung des Arbeitsplatzes gegeben,
die mit einer nachhaltigen Formulierung von Gestaltungsmafinahmen zur Verbesserung durch die
Absprache aller verantwortlichen Personen ergéinzt werden kann.

Zu erwihnen ist, dass eine Durchfiihrung der Feinanalyse an einem Arbeitsplatz wichtige Kennt-
nisse zur Vorbeugung von Krankenstinden der Mitarbeiter mit sich bringt. Abgesehen von der

173 Tabelle berechnet aus Zahlen des Research-Teams und Magna Steyr Fahrzeugtechnik
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Abbildung 40: Kombinierte Anwendung eines Grobanalyseverfahrens mit einem Feinanalysever-
fahren bei Montagearbeitsplitzen !+

Sicherstellung der Gesundheit des Menschen bzw. der Verhinderung von menschlichem Leid wird
auch die Personlichkeitsentwicklung der Mitarbeiter gefordert, die eine erhohte Arbeitsmotivation
mit sich bringt.

8.2.2 Integration der Feinanalyse in den Produktionsplanungsprozess

Der eigentliche Vorteil des REBA-Verfahrens liegt jedoch darin, dass es schon in der Planungsphase
angewendet werden kann. Somit bietet sich die Moglichkeit an, die Bewertung der Montage- und
Produktionsarbeitsplitze hinsichtlich deren physischer und psychischer Belastungen schon an
den Prozess der Produktionsplanung zu kniipfen. Dieses nachhaltige Konzept ist in Abbildung 41
dargestellt.

Das Konzept basiert auf einem klassischen Regelkreis. Zuerst wird die Arbeitsanweisung durch
den zustdndigen Planer erstellt. Bei diesem schon im aktuellen Planungsprozess verankerten
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Daten
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Work Process Planing

Abbildung 41: Integration der Arbeitsplatzfeinanalyse in den Produktionsplanungsprozess !

Schritt definiert der Planer die einzelnen Arbeitsginge, die Zeitanteile und die dazugehorigen
Betriebs- und Arbeitsmittel des jeweiligen Arbeitsplatzes. In das fiir diesen Zweck verwendete
PC-Programm ,,Work Process Planing* (WPP) werden diese Daten eingegeben und daraus die
Arbeitsanweisung als Dokument erstellt. Anstatt nun die Planung fiir beendet zu erkliren, wird
der in der Planung befindliche Arbeitsplatz anhand des REBA-Verfahrens analysiert. Fiir diese
Feinanalyse ist ebenso der Produktionsplaner zustindig. Ein groBer Vorteil dieser Vorgehensweise
besteht darin, dass ein Grofteil der fiir das REBA-Verfahren benétigten Daten (Arbeitsgiinge bzw.
Verrichtungen und deren Zeitanteile) schon in dem WPP-Programm gespeichert sind und nur
mehr in das REBA-Programm iibertragen werden miissen. Aus der Sicht des Planers sind fiir die
Durchfiihrung des REBA-Verfahrens die folgenden Punkte zu erledigen:

e Die in der Arbeitsanweisung definierten Arbeitsgiinge bzw. Verrichtungen (Bei MSF als
»Latigkeiten definiert) und ihre Zeitanteile sind zu sogenannten Teiltdtigkeiten zusam-
menzufassen und anschliefend in eine Teiltdtigkeitsklasse einzuordnen (siehe Unterkapitel
7.2.4).

e Die Priiffragebogen zu allen vier Ebenen des REBA-Verfahrens sind auszufiillen. Fragen die
in der Planungsphase nicht zu beantworten sind werden mit ,,keine Angabe* angekreuzt (ca.
90 - 95 % aller Fragen lassen sich in der Planung beantworten).
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Die Abarbeitung dieser Punkte nimmt ca. 15-30 Minuten in Anspruch, was angelehnt an die
Erstellung der Arbeitsanweisung im Normalfall einen Zeitaufwand von ca. 5% entspricht. Im
Anschluss konnen die Daten ausgewertet werden und liefern das Ergebnis, ob der Arbeitsplatz
erhohte Mingel bzw. Defizite aufweist. Ist der zukiinftige Arbeitsplatz in Ordnung, so ist die
Planung an dieser Stelle abgeschlossen. Werden jedoch Mingel bzw. Defizite festgestellt, setzt
sich der Regelkreislauf in Gang. Dabei werden in gemeinsamer Abstimmung des Planers mit
dem Produktionsleiter oder dem zustindigen Meister MaBnahmen entwickelt, um die Méngel und
Defizite der zuvor erstellten Arbeitsanweisung zu beheben. Diese Mallnahmen flieen dann in die
Anpassung der Arbeitsanweisung ein. Die liberarbeitete Arbeitsanweisung wird auf ein weiteres
Mal mit dem REBA-Verfahren analysiert. Erst wenn ein positives Ergebnis zu erkennen ist, kann die
Planung fiir beendet erklirt werden. Da durch Anderungen in der Produktion (beispielsweise durch
neue Fahrzeugtypen, neue Motoren) Anpassungen bzw. Veridnderungen der Arbeitsanweisungen
fillig sind, kann dieser Regelkreis auch in einer laufenden Serienproduktion angewendet werden.

Ein Nebeneffekt dieses Konzeptes ist, dass die Ergebnisse der Arbeitsplatzanalyse und der ent-
wickelten MaBnahmen in die WPP-Datei des jeweiligen Arbeitsplatzes abgespeichert werden
konnen. So ist in dem WPP-Dokument neben den Zeitbausteinen, den Teilen bzw. Verwendungen,
den Betriebsmitteln, den Produkt- und Prozessmerkmalen, den Titigkeiten und den Dokumenten
eine Seite bzw. ein File vorhanden, dass die Ergebnisse der Feinanalyse des Arbeitsplatzes in der
Planung darstellt. Somit kdnnen diese Information auch von anderen Abteilungen leicht abgerufen
werden.

Durch dieses Konzept entstehen gleich mehrere Vorteile. So ist durch die Verkniipfung der Fein-
analyse des Arbeitsplatzes mit der Planung bzw. Erstellung der Arbeitsanweisung eine schnellere
Durchfithrung der REBA-Analyse moglich. Ein weiterer Vorteil ist, dass der Arbeitsplatz schon
in der Planung geeignet umgestaltet werden kann und somit die Kosten der Umgestaltung im
Falle spiterer Anderungen des schon vorhandenen Arbeitsplatz erspart bleiben , und von Anfang
an Gesundheitsbeeintrachtigungen verhindert werden. Zusitzlich erschafft die Integration der
Arbeitsplatzanalyse in die Planung bei den in der Produktionsplanung eingesetzten Mitarbeitern
ein erhohtes Bewusstsein hinsichtlich der Gestaltung eines Arbeitsplatzes, der die Gesundheit des
Arbeiters erhilt und eine Weiterentwicklung seiner Personlichkeit bietet.

Ein Nachteil dieses Konzeptes ist, dass die Erstellung der Arbeitsanweisung im Planungsprozess
hinten angestellt ist. So konnen falls notig, keine grofen Umgestaltung vorgenommen werden, da
dafiir die Planungsprozesse ,,Simulation Engineering® (SE) und ,,Maschineneinrichtung* (ME)
eingebunden werden miissten. Dafiir konnte mit dem, in Abbildung 42 dargestellten, Modell
Abhilfe geleistet werden.

Es zeigt die Einbindung des Simulation Engineering und der Maschineneinrichtung in den Regel-
kreis. Der Planungsprozess eines bzw. mehrerer Arbeitsplitze startet hier mit der Maschinenein-
richtung. Gleichzeitig wird das Simulation-Engineering in die Planung eingebunden, dabei werden

175 Eigendarstellung

114



8.2 Handlungsempfehlung an Magna Steyr Fahrzeugtechnik

schon einzelne Arbeitsschritte hinsichtlich der Ergonomie simuliert. Ist die Planung der ME und
SE Abteilung abgeschlossen, werden von dem Produktionsplaner die Arbeitsanweisungen genau
ausgearbeitet und in die WPP-Datei dokumentiert. Im Anschluss kann, wie schon im vorigen
Konzept erldutert (Abbildung 41), die REBA-Feinanalyse angewendet werden.

| Entwicklung von
L VerbesserungsmaBBnahmen

@ /), @

Planer . .
Simulation- m n Produktlon.slelter
engineering Planer Planer bzw. Meister

Maschinen- . .
- Arbeitsanweisung
einrichtung

Nein

Simulation-
engineering

Erstellung der
Arbeitsanweisung

Maschinen-
einrichtung

Ergebnisse o.k. ?

Daten

Dokumentation
Dokumentierung in die WPP-Datei

Work Process Planing

Abbildung 42: Erweiterung des Konzeptes zur Integration der Feinanalyse in den Produktionspla-

nungsprozesses ! 7

Das ausgewertete Ergebnis gibt dann den Hinweis, ob der Arbeitsplatz in dieser Form realisiert wer-
den kann. Ist dies nicht der Fall, werden gemeinsam mit den zustidndigen Planern der Abteilungen
SE und ME, dem Ersteller der Arbeitsanweisungen und der zustindigen Person in der Abteilung
Produktion, verbessernde Gestaltungsmalnahmen fiir diesen Arbeitsplatz entwickelt. Mit diesen
Gestaltungsmafinahmen wird die schon zuvor durchgefiihrte Planung dieses Arbeitsplatzes von
den Planern der SE, ME und der Arbeitsanweisung noch einmal iiberarbeitet, bevor es neuerdings
der REBA-Analyse unterzogen wird. Erst wenn die Ergebnisse in Ordnung sind, ist die Planung
abgeschlossen.

Dieses Konzept bietet zusitzlich zu den Vorteilen des vorigen Konzeptes die Moglichkeit der
Umsetzung von grofleren bzw. nachhaltigeren Gestaltungsmafnahmen, die nach der Arbeitsplatz-
analyse fillig sind. Somit kann man mit Hilfe eines einfachen Werkzeugs der Feinanalyse schon
in der Planung einen Arbeitsplatz erschaffen, der die Gesundheit der Mitarbeiter erhélt und sie
gleichzeitig in ihrer Entwicklung fordert, um schlussendlich das Potential der Mitarbeiter noch
besser ausschopfen zu kdnnen.
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9 Zusammenfassung und Ausblick

Die neue Novelle des ArbeitnehmerInnenschutzgesetzes verpflichtet die dsterreichischen Arbeitge-
ber zur Ermittlung und Beurteilung der physischen und psychischen Belastungen am Arbeitsplatz
sowie zur Formulierung von Gestaltungsmafinahmen zur Verhinderung dieser Gefahren. Da in den
meisten Osterreichischen Unternehmen die dafiir notwendigen Strukturen noch nicht verankert
sind und von Seiten der Arbeitsinspektoren eine Uberpriifung der gesetzlichen Forderungen zu
erwarten ist, besteht fiir die Arbeitgeber Handlungsbedarf. Die Arbeitsplatzevaluierung bei Magna
Steyr Fahrzeugtechnik (MSF) gestaltet sich durch die Gréfe und Diversitéit des Unternehmens
als komplex und befindet sich noch in der Planungsphase. Das Konzept der Arbeitsplatzevalu-
ierung bei MSF basiert auf einem Handlungsrahmen mit gewissen Richtlinien. Innerhalb dieses
Handlungsrahmens konnen die einzelnen Firmenbereiche die Arbeitsplatzevaluierung nach ihrem
eigenen Ermessen gestalten.

Die Aufgabe dieser Masterarbeit ist nun, mit Hilfe gezielter Untersuchungen Erkenntnisse zu
erlangen, die dann in das Projekt der Arbeitsplatzevaluierung bei MSF einflieBen. Dabei wird
der Fokus auf die Messbarkeit der physischen und psychischen Belastungen in der Montage
gerichtet. Die Arbeit beginnt mit der Literaturrecherche zu den gesetzlichen Forderungen, den
physischen und psychischen Belastungen, deren Messbarkeit und den am Markt befindlichen
Messverfahren. Fiir die Messung dieser Belastungen dienen jedoch ausschlielich nach EN-ISO
10075-3 standardisierte Verfahren, die gewisse Kriterien, wie Objektivitit, Zuverldssigkeit und
Giiltigkeit, erfiillen. Diese Kriterien werden auch mathematisch-statistisch tiberpriift und diirfen
gewisse Mindestgrenzwerte nicht unterschreiten. Insgesamt sind im deutschsprachigen Raum 98
dieser Verfahren vorhanden, daraus wird eine kleine Auswahl vorgestellt. Im Rahmen dieser Arbeit
werden drei spezifisch ausgewihlte Arbeitsplitze in der Montagehalle der Mercedes G-Klasse
Produktion einer Feinanalyse unterzogen, um der Frage nachzugehen ob?, und wie? die Feinana-
lyse in die Arbeitsplatzevaluierung bei MSF eingebunden werden kann. Verwendet wird dabei
das REBA-Verfahren, dass sich durch eine Rechnerunterstiitzung charakterisiert. Bei der Durch-
fiihrung des Verfahrens werden die Daten mit einer Téatigkeitsanalyse und mit der Beantwortung
von Fragebogen zu den Ebenen Ausfiihrbarkeit, Schiadigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit
und Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit generiert. Sind diese Daten vollstindig vorhanden,
kann tiber das REBA-PC-Programm die Auswertung erstellt werden, die Gestaltungsdefizite bzw.
-potentiale anzeigt. Im Falle einer arbeitsbedingten Gefahr konnen dann mit Hinweisen aus dem
PC-Programm Gestaltungsmafinahmen fiir den beobachteten Arbeitsplatz abgeleitet werden. So
ergeben sich am ersten beobachteten Arbeitsplatz, der linksseitigen Tiirmontage, deutliche Defizite
in der Schidigungslosigkeit, die durch eine Zwangshaltung verursacht werden. Der zweite Arbeits-
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platz, Montage des Verteilergetriebes, zeigt ebenso wie der erste Arbeitsplatz Defizite in der Lern-
und Personlichkeitsentwicklung des Mitarbeiters auf, denen vor allem durch ein funktionierendes
Job-Rotation-System begegnet werden kann. Beim dritten Arbeitsplatz, Zonenleiter der Zone 6,
werden keine Gestaltungsdefizite erkannt.

Ein groBer Vorteil dieses Verfahrens ist, dass die Arbeitsanweisung der Montagearbeitsplitze
sich direkt auf die Titigkeitsanalyse libertragen ldsst und somit der Aufwand der Durchfithrung
gesenkt werden kann. Abwechslungsreiche Arbeitsplitze, wie diese des Zonenleiters, haben keine
Arbeitsanweisung und durch die komplexe Tétigkeitsstruktur ergibt sich somit ein erheblich
hoherer Durchfiithrungsaufwand. Somit kann begriindet werden, dass sich das REBA-Verfahren
hauptsichlich fiir Montage- und Produktionsarbeitsplétze eignet. Besonders wirkungsvoll zeigt
sich die Anwendung des REBA-Vefahrens wenn durch ein anderes Grobanalyseanalyseverfahren
zuvor Gestaltungsdefizite aufgespiirt worden sind und REBA anschliefend fiir eine Feinanalyse des
Arbeitsplatzes herangezogen wird. Ein besonderes Merkmal von REBA ist, dass es bei bestehenden
und entstehenden Arbeitsplidtzen verwendet werden kann. Daraus lésst sich ein Konzept fiir MSF
ableiten, das die Integration des REBA-Verfahrens in den Produktionsplanungsprozess vorsieht.
Noch bevor der Arbeitsplatz realisiert wird, konnen die Planungsstellen: Simulation Engineering,
Maschineneinrichtung und Erstellung der Arbeitsanweisung so lange den zu planenden Arbeitsplatz
umgestalten, bis keine Gefahren durch psychische und physische Belastungen zu erwarten sind.

Erhohte Wettbewerbsfihigkeit und Flexibilisierung in der Arbeitswelt, die sich in Form von ver-
mehrten Krankenstinden der Arbeitnehmer auswirken, sowie die schon vorhandenen Forderungen
von Seiten des Gesetzgebers werden zunehmend den Fokus auf die Messung der physischen und
psychischen Belastungen am Arbeitsplatz richten. Das erhoht die Nachfrage nach effizienten Kon-
zepten, die eine reibungslose Einbindung der Arbeitsplatzevaluierung in die betrieblichen Prozesse
garantieren. Die Eigenschaft des REBA-Verfahrens, dass die Arbeitsplatzevaluierung schon in
der Planungsphase angewendet werden kann, 6ffnet Tiiren fiir weitere Untersuchungen. Ein erster
Ansatz wire das Zusammenwirken des Simulation-Engineerings mit einem Verfahren zur Messung
der physischen und psychischen Gefahren. Der Vorteil darin liegt, dass schon am Anfang des
Planungsprozesses die physischen und psychischen Gefahren des Arbeitsplatzes simuliert und
anschlieend ausgebessert werden konnen. Dabei konnte analysiert werden, welche Verfahren fiir
diese Anforderungen geeignet sind oder wie man Verfahren dafiir entwickelt bzw. adaptiert konnte.

Die physische und psychische Gesundheit der Mitarbeiter ist die erste Voraussetzung fiir den
Erfolg eines Unternehmens, deswegen sollte die Ermittlung der psychischen und physischen
Belastungen sowie die anschlieende Bildung von Gestaltungsmalinahmen nicht nur als reine
gesetzliche Verpflichtung, sondern vor allem als Chance betrachtet werden.
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Anhang

Anhang A, Ubersichtstabelle der Toolbox Version 1.2.

Die Toolbox Version 1.2. handelt iiber 98 Instrumente zur Erfassung psychischer und physischer
Belastungen. Dabei wird auf jedes einzelne Instrument in einem 1 bis 4-Seitigen Bericht eingegan-
gen. Ein Teil dieses Werkes sind die 15-Seitige Ubersichtstabellen'’” , in denen die 98 Verfahren
aufgelistet werden. Dabei werden von jedem Instrument ebenso die Ziele, die Methode der Daten-
gewinnung, die Merkmalsbereiche, die Tétigkeitsklassen und die Branchen fiir das das Verfahren
angewendet werden kann dargestellt. Die folgenden 15 Seiten beinhalten diese Ubersichtstabellen
in Querformat. Dieser Teil des Anhanges bezieht sich auf das Kapitel 5.

Quantitative Verfahren der Verhiltnispravention, Seite 125-135

Der Grofiteil der dargestellten Messverfahren sind quantitative Verfahren der Verhiltnispraven-
tion. Sie sind in den Seiten 126-136 dargestellt. Diese quantitativen Verfahren lassen sich noch
hinsichtlich des Prézisionsgrad unterscheiden.

Orientierende Verfahren, Seite 125-127

Der erste Teil des Anhanges A wird durch durch die Orientierenden Verfahren in den Seiten
126-128 dargestellt.

Screening-Verfahren, Seite 128-132
Die nichste Stufe hinsichtlich der Prizision ist in den Seiten 129-133 sichtbar.
Experten Verfahren, Seite 133-135

Die Experten Verfahren stellen die hochste Genauigkeitsklasse der Messverfahren dar und sind in
den Seiten 134-136 aufgelistet.

Qualitative Verfahren der Verhiltnispravention, Seite 136

Abgeschlossen werden die Ubersichtstabellen mit den qualitativen Verfahren der Verhiltnispriven-
tion auf Seite 137.

177 7u sehen in den Seiten 29-43, Richter, 2010
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Anhang B, Fragebogen des REBA-Verfahrens

Mit den folgend dargestellten Arbeitsbléttern werden die Ebenen Ausfiihrbarkeit, Schidigungslo-
sigkeit, Beeintrichtigungsfreiheit und Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit bewertet.

Ausfiihrbarkeit und Schadigungslosigkeit, Seite 138-141

Die ersten vier Fragebdgen fragen die Ausfiihrbarkeit und die Schiddigungslosigkeit ab. Die erste
Seite bezieht sich dabei auf die Ausfiihrbarkeit, die restlichen drei Seiten auf die Schidigungslo-
sigkeit.

Beeintrachtigunsfreiheit und Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit,
Seite 142-155

Die Bewertung dieser Ebenen erfolgt iiber die, in den Seiten 148-161 dargestellten, Fragen inklusive
ihren jeweiligen Antwortmoglichkeiten und einer dazugehorigen Beschreibung.
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Priiffragen Ebene Ausfiihrbarkeit

tell-

ja weise nein k.A*
1. Anthropometrische Kennwerte fiir Kérperhaltungen
1.1 Ist fur die Tatigkeitsausfiihrung ein ausreichender Bewegungsfreiraum im Arbeitsbereich o o o o
gewahrleistet?
1.2 Sind Haltungs- und Bewegungswechse! wahrend der Arbeit mdglich, um einseitige Belas- o o o o
tungen zu vermeiden?
1.3 Werden ungtinstige Kérperhaltungen oder Zwangshaltungen vermieden? O O]
2. Anthropometrische Kennwerte fiir aufzubringende Krifte
2.1 Werden bei schwerer dynamischer Arbeit die Richtwerte fir den Arbeitsenergieumsatz o o o o
eingehalten?
2.2 Wird bei ggf. auftretender einseitiger dynamischer Arbeit eine Wiederholfrequenz von
. o S . @) o O Q
maximal 15 Betatigungen/min nicht Gberschritten?
2.3 Werden beim manuellen Heben und Tragen (Kombination aus statischer und dynamischer o o o o
Arbeit) von Lasten die Richtwerte eingehalten?
3. Sinnesphysiologische Kennwerte
3.1 Ist die larmfreie arbeitsbedingte Kommunikation gewéhrleistet? 0] o o ®)
3.2 Sind alle Storeinflisse (sichtbehindernde Gegensténde, Larm usw.) ausgeschaltet, die
. - o o O o)
Signale verdecken kénnen?
3.3 Ist die Beleuchtungsstarke der Arbeitsaufgabe angemessen? 0] Q 0] Q
3.4 Ist die Leuchtdichte (Kontraste) im Gesichtsfeld der Aufgabe angemessen ? o O o O
3.5 Werden Blendungen vermieden? o o O o)
3.6 Ist eine gleichméaRige Beleuchtung gewiahrleistet? o Q Q o
3.7 Gewabhrleistet die Beleuchtung, dass die Farbwahrnehmung von Arbeitsmitteln oder
. - . . o ) Q o)
Arbeitsgegenstanden unverdndert bleibt?
3.8 Ist die Lichtfarbe der Arbeitsaufgabe angemessen? o o 0] o
3.9 Stimmt die Lichtrichtung und die Schattigkeit? 0] O o O
4. Gestaltung handlungsleitender Informationen
4.1 Sind alle zur Tatigkeitsausfuhrung erforderlichen Anzeigen, optischen Informationsgeber
. . . O o) o O
oder Signale funktionsbereit?
4.2 Sind Anzeigen, optische Informationsgeber oder Signale ausreichend wahrnehmbar? O 0] O o]
4.3 Sind alle zur Tatigkeitsausfuhrung erforderlichen akustischen Informationsgeber oder Sig-
. . o ) o o)
nale funktionsbereit?
4.4 Sind akustische Informationsgeber oder Signale ausreichend wahrnehmbar? o o O Q
4.5 Sind Bedienelemente und Stellteile zuverlassigkeits- und sicherheitsgerecht gestaltet und o o o o
angeordnet?
5. Nutzung handlungsleitender Informationen
5.1 Ist ausgeschlossen, dass durch Uberforderungen oder (falsche) Erwartungen, die o o
Informationsnutzung eingeschrankt wird?
5.2 Wird eine mégliche falsche Zuordnung oder Verwechslung von Informationen verhitet?
5.3 Sind Bedienelemente und Stellteile auch in Ausnahmesituationen zuverlassig handhab- o o o
bar?
5.4 Ist sichergestellt, dass der Umfang von Informationen jederzeit wahrgenommen und o o o o

verarbeitet werden kann?

k.A. - keine Angabe mdglich/nicht erforderlich
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tell-

Priiffragen Ebene Schadigungslosigkeit (1/3) Yeloe nein k. A*
1. Arbeitsschutzvorschriften
1.1 Ist das Auftreten von mechanischen Gefédhrdungen am Arbeitsplatz oder im Arbeits-
bereich ausgeschlossen?
1. Existieren keine ungeschitzt bewegten Maschinenteile? O] O O] o]
2. Wird der Kontakt zu Teilen mit gefahrlichen Oberfléchen verhindert? o O o o
3. Sind bewegte Transportmittel und/oder bewegte Arbeitsmittel gesichert? O O o o
4. Existieren keine unkontrolliert bewegten Teile? o O O O
5. Ist gewahrleistet, dass Sturz, Ausrutschen, Stolpern und/oder Umknicken vermieden O O 0 Q
wird?
6. Besteht eine Sicherung vor Absturz von z.B. Leitern, Geriisten etc.? o O o O]
1.2 Ist das Auftreten von elektrischen Gefédhrdungen am Arbeitsplatz oder im Arbeitsbereich
ausgeschlossen?
1. st das Auftreten einer Gefahrdung durch elektrischen Schlag ausgeschlossen? O o o O
2. Istdas Auftreten einer Gefahrdung durch Lichtbégen ausgeschlossen? O O O O
3. Ist das Auftreten einer Gefahrdung durch elektrostatische Aufladungen ausgeschlos- O O o Q
sen?
1.3 Ist das Auftreten von gesundheitsschédlichen Stoffen im Arbeitsbereich ausgeschlossen?
1. st das Freisetzen von Gasen ausgeschlossen? O] o o Q
2. st das Freisetzen von Dampfen ausgeschlossen? Q Q Q Q
3. Ist das Freisetzen von Aerosolen (z.B. Stéube, Rauche, Nebel) ausgeschlossen? Q Q O O
4. st das Freisetzen von Fliissigkeiten ausgeschlossen? O O O O
5. Ist das Freisetzen von Feststoffen ausgeschlossen? Q Q Q O
1.4 ist das Auftreten von biologischen Gefdahrdungen am Arbeitsplatz oder im Arbeitsbereich
ausgeschlossen?
1. Ist eine Infektionsgefahrdung durch pathogene Mikroorganismen (z.B. Bakterien, Vi- O O O] O
ren, Pilze) ausgeschlossen?
2. Ist eine Gefahrdung durch sensibilisierende und toxische Wirkungen von Mikroorga- Q o) o) e}
nismen ausgeschlossen?
1.5 Ist das Auftreten von Brand- und Explosionsgefdhrdungen am Arbeitsplatz oder im
Arbeitsbereich ausgeschlossen?
1. Ist eine Brandgefahrdung durch brennbare Feststoffe, FlUssigkeiten, Gase ausge- O O o O]
schlossen?
2. Ist eine Gefahrdung durch eine explosionsfahige Atmosphére ausgeschlossen? o) Q o) o)
3. Ist eine Gefahrdung durch Explosivstoffe ausgeschlossen? (@] @) ©) Q
1.6 Ist das Auftreten von thermischen Geféahrdungen am Arbeitsplatz oder im Arbeitsbereich
ausgeschlossen?
1. Ist der Kontakt zu heillen Medien/Oberflachen (z.B. offene Flammen, heille Oberfia- (@) Q Q Q
chen, heille Flussigkeiten, HeilRdampf, Spritzer von heien Materialien etc.) verhin-
dert?
2. Ist der Kontakt zu kalten Medien/Oberflschen (z.B. Kalte- und Kuhimittel, kalte Rohr- O O o ©

leitungen, kalte Arbeitsmittel etc.) verhindert?

* k.A. — keine Angabe méglich/nicht erforderlich
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tell-

Priiffragen Ebene Schadigungslosigkeit (2/3) ja = nein k. A*
1.7 Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch spezielle physikalische Einwirkungen
vermieden?
1.  Wird eine Gefdhrdung durch Ld&rm ausgeschlossen? o o O Q
2. Wird eine Gefahrdung durch Ultraschall/Infraschall ausgeschlossen? o o O o
3. Wird eine Gefahrdung durch Ganzkérpervibrationen ausgeschlossen? O © o O
4. Wird eine Gefahrdung durch Hand-Armvibrationen ausgeschlossen? Q Q Q Q
5. Wird eine Gefahrdung durch nicht ionisierende Strahlung ausgeschlossen? O O O 0
6. Wird eine Gefahrdung durch ionisierende Strahlung ausgeschlossen? o Q Q o
7. Wird eine Gefahrdung durch elektromagnetische Felder ausgeschlossen? o o o o
8. Wird eine Gefahrdung durch Arbeiten unter Unter- oder Uberdruck ausgeschlossen? o O O o
1.8 Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch Arbeitsumgebungsbedingungen verhindert?
1. Werden unzureichende kiimatische Bedingungen, z. B. durch falsche Raumtempera- o) o o O
tur und relative Luftfeuchte, unzureichende Belluftung, Zugiuft etc., vermieden?
2. st eine ausreichende Beleuchtung sichergestellt? O o o O
3. Wird die Gefahr des Ertrinkens ausgeschlossen? o O O O
1.9 Werden erforderliche Kérperschutzmittel getragen ...
1. zum Schutz vor unkontrolliert bewegten Teilen? o O] o O
2. bei Schalthandlungen unter Last? o o o O
3. bei Auftreten von Gasen, Dampfen, Aerosolen, Fliissigkeiten, Feststoffen, o Q o Q
durchgehenden Reaktionen?
4. bei Infektionsgefahr durch Mikroorganismen, Viren oder biologischen Arbeitsstoffen, O O O O
gentechnisch veranderten Organismen, allergenen und toxischen Stoffen von
Mikroorganismen, von Kleinstlebewesen u.d.?
5. bei Gefahr von elektrostatischen Aufladungen? o o) o 0
6. bei Kontakt mit heiBen Medien? o) o) e} 'e)
7. bei Kontakt mit kalten Medien? o o) e} e}
8. beilLarm? o) o) o) o)
9. bei Ultraschall/Infraschall? o) o) e} 'e)
10. bei Hand-Arm-Schwingungen? o) o) o) 0
11. bei nichtionisierender Strahlung? o) @) Q @)
12. bei ionisierender Strahlung O] O o o)
13. bei Warmebelastung durch Strahlungswarme? O] o O] O
14. bei Arbeiten im Kéltebereich? Q o o O
15. bei Belastung der Haut durch Nasse, starke Verschmutzung, Lésungsmittel etc.? Q O O O
16. bei Gefahrdungen im Umgang mit Tieren oder Pflanzen? O O] O] O
1.10. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch physische Belastungen verhindert?
1. Wird eine Geféhrdung der Mitarbeiter durch schwere dynamische Arbeit verhindert? o 0] O O
2. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch einseitige dynamische Arbeit verhindert? O Q o Q
3. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch statische Arbeit verhindert? O Q Q 0
4. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch eine Kombination aus statischer und dy- o & O Q
namischer Arbeit verhindert?
1.11. Wird eine Geféhrdung der Mitarbeiter durch sonstige Gefahrdungen verhindert?
1. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch Menschen (z.B. durch Unachtsamkeit, O O O o)
Nichtabstimmung, Gewaltanwendung) verhindert?
2. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch Tiere (z.B. Stiche, Beiflen, Vergiftungen o) o) o) o)
etc.) verhindert?
3. Wird eine Gefahrdung der Mitarbeiter durch Pflanzen und pflanzliche Produkte (z.B. 0 o) ™o 0

Allergien, Riss- und Stichverletzungen) verhindert?




Priiffragen Ebene Schidigungslosigkelt (3/3) ja teil- nein k.A*
weise

2. Arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren

2.1 Ist der Arbeitsplatz in der Liste der vorsorgeuntersuchungspflichtigen Arbeitsplatze O — o o
enthalten?

3. Gesundheitliche Belastungen

3.1 Ist der Krankenstand erhéht? O] o o 0]

3.2 Sind Arztkonsultationen vermehrt ? O Q o 0]

3.3 Ist der Medikamentenverbrauch (z.B. Schmerz-, Anregungs-, Beruhigungsmittel) erhcht? O Q O 0]

4. Arbeitsbedingtes Befinden

4.1 Tritt wahrend oder nach der Arbeit verstérktes Belastungserleben (z.B. nachhaltige ©) ] O O
Erschépfung, Nervositat, Uberdruss) auf?

4.2 Treten wahrend oder nach der Arbeit gesundheitliche Beschwerden (z.B. Kopfweh, 0] ®) Q o}

Rickenschmerzen) auf?
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Teil 1 | Beschreibung der Tatigkeitsmerkmale

1  Technisch-organisatorische Bedingungen

1.1 Anzahl von Teiltatigkeiten/-aufgaben
(1) 1 Teilaufgabe

*(2) 2-3 Teilaufgaben
(3) 4-5 Teilaufgaben
(4) dartber

Die Skala bezieht sich auf die durch innerbetriebliche Arbeitsteilung einer
Arbeitskraft im Arbeitsauftrag zugewiesenen Bestandteile des Arbeitspro-
zesses. Sofern der Arbeitsauftrag Wechsel zwischen anforderungsverschie-
denen Arbeitspladtzen einschlieBt, umfasst die zu analysierende Tatigkeit
die anforderungsverschiedenen Teiltatigkeiten (TT) an den einbezogenen ver-
schiedenen Arbeitsplatzen.

1.2 Zyklische Vollistandigkeit der Tatigkeit
Die Tatigkeit beinhaltet Teiltatigkeiten der Klasse
(1) Ausfihren

% (2) Ausfihren und Vorbereiten
Ausfihren und Organisieren
Ausflihren und Kontrollieren

(3) Ausfuhren, Vorbereiten und Organisieren
Ausfiihren, Vorbereiten und Kontrollieren
Ausflihren, Organisieren und Kontrollieren

(4) Ausfihren, Vorbereiten, Organisieren und Kontrollieren

Die Skala fragt nach der zyklischen oder sequentiellen Vollstandigkeit der
Tatigkeitsstruktur, d.h. nach dem Vorhandensein von Teiltatigkeiten der
Klassen Ausfiihren, Vorbereiten, Kontrollieren und Organisieren in der
Gesamttétigkeit. Ausgehend von der Gesamttéatigkeit (z. B. Monteur, Werk-
zeugmacher, Disponent, Sekretar, Konstrukteur) sind die Gesamttatigkeit vor-
bereitenden, organisierenden, ausfilhrenden und kontrollierenden Teiltatigkei-
ten zu identifizieren und den jeweiligen Klassen zuzuordnen.

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.

142



1.3 Ubertragene Organisationsfunktionen
(1) keine Organisationsfunktionen

(2) Arbeitsauftrag sieht die Mitwirkung des Beschéftigten bei der
Leistungsabrechnung vor

* (3) Arbeitsauftrag sieht die Mitwirkung an der Arbeitsverteilung
innerhalb der Gruppe/Abteilung vor

(4) Arbeitsauftrag enthalt Organisation und Realisierung von Kontakten
mit vor- und/oder neben- und/oder nachgeschalteten Beschaftigten/
Gruppen/Abteilungen

(5) Arbeitsauftrag enthélt Organisation und Realisierung von Kontakten
zu Uber- und/oder untergeordneten Beschéftigten/Gruppen/
Abteilungen

Die Skala fragt nach Umfang und Inhalt der dem Beschéftigten Ubertragenen
Organisationsfunktionen gem&B dem Arbeitsauftrag. Auftrdge, die nur aus
Flhrungs- bzw. Organisationsaktivitaten bestehen, kénnen mit diesem Instru-
mentarium nicht angemessen analysiert werden. Es sind die im Arbeitsauftrag
und Funktionsplan ausgewiesenen Befugnisse, nicht die tatsachlichen rea-
lisierten Organisationsaktivitdten zu stufen!

1.4 Erforderliche Informationen uber die Arbeitsorganisation
Zum Erfullen des Arbeitsauftrages sind erforderlich:

(1) Informationen Uber die Arbeitsorganisation an dem eigenen
Arbeitsplatz,

¥ (2) auch Informationen Uber die Arbeitsorganisation
in der eigenen Abteilung und

(8) auch Informationen Uber die Fertigungsorganisation im Betrieb.
Die Skala fragt nach dem Umfang erforderlicher Informationen.
Es ist notwendig, eine Abgrenzung zum individuellen Informationsbedurfnis
der einzelnen Beschéaftigten vorzunehmen! Bei Mehrstellenarbeit ist mit Stufe

(2) zu bewerten, auch wenn keine Informationen Uber Arbeitspldtze anderer
Beschéftigter erforderlich sind.

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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1.5 Erforderliche Informationen liber die Arbeitsergebnisse
Zum Erflllen des Arbeitsauftrages sind erforderlich:
(1) Informationen Uber selbst vorzunehmende Bearbeitungen,

% (2) auch Informationen Uber zu erreichende Ergebnisse
vor-, neben- oder nachgeordneter Bearbeitungen und

(8) auch Informationen Uber zu erreichende Ergebnisse
vor- und nachgeordneter Bearbeitungen.

Die Skala fragt nach dem Umfang erforderlicher Informationen von anderen
Aufgabenbereichen zur Erflllung des eigenen Arbeitsauftrages. Es ist not-
wendig, eine Abgrenzung zum individuellen Informationsbedurfnis der ein-
zelnen Beschéftigten vorzunehmen!

1.6 Beteiligungsgrad an betrieblichen Planungsprozessen

Prinzipielle Schritte als Varianten der Mitwirkung

(1) keine Beteiligung Mitwirkung

(2) Einflhrung von Ldsungen in die Praxis nimmt zu
*(3) (2) + Auswahl von Lésungen (Entscheidungen)

(4) (3) + Transformation der Information in L&dsungen

(5) (4) + Informationsbewertung (Evaluation)

(6) (5) + Informationssammlung (Analyse) Y

(7) (6) + Problemdefinition und Aufstellen von Zielen

Die Skala fragt nach dem Grad der Einbeziehung des Beschaftigten in be-
triebliche Planungs- und Entscheidungsprozesse, die das eigene Arbeits-
system betreffen (z. B. Arbeitsorganisation, Arbeitsplatzeinrichtung, Tech-
nikeinsatz, Produktentwicklung). Im ungunstigsten Fall wird der Beschéftigte
Uberhaupt nicht mit einbezogen (Stufe 1), d. h., ihm werden die von anderen
Personen erarbeiteten Lésungen maximal zur Kenntnis gegeben. Im Idealfall
wird der Beschéftigte bereits in der Konzeptionsphase (Problemdefinition, Ziel-
findung) mit einbezogen. Eine umfassende Mitwirkung der Beschaftigten an
Planungsprozessen verbessert die Wirksamkeit betrieblicher Planungen,
erhdht das Verstandnis fir den Gesamtprozess und wirkt motivierend und
vertrauensbildend.

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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1.7 Korperliche Abwechslung in der Tatigkeit
(1) Bewegungen und Haltungen sind einférmig
(2) Bewegungen sind vielfaltig-wechselnd und Haltungen sind einférmig
(8) Bewegungen sind einférmig und Haltungen sind vielféltig-wechselnd
% (4) Bewegungen und Haltungen sind vielféltig-wechselnd

Die Skala fragt nach der Vielfalt von Kérperhaltungen und Bewegungsformen.
Die Skala geht davon aus, dass ein Mindestumfang und eine Mindestvielfalt
korperlicher Anforderungen nicht nur einen gesundheitsférderlichen Aspekt
haben, sondern Uber ausgeldste Aktivierungsvorgénge auch einen leistungs-
und stimmungsfdrderlichen.

1.8 Zykluswechsel (Wiederholungsgrad von Verrichtungen)

Gleichférmige Verrichtungen wiederholen sich ...
(1) ungefahr minttlich und haufiger
(2) alle 1 bis fast 3 Minuten
(3) alle 3 bis fast 7 Minuten
¥ (4) alle 7 bis fast 12 Minuten
(5) alle 12 Minuten bis fast stiindlich
(6) stundlich bis fast alle 4 Stunden
(7) keine Wiederholungen in einer Schicht

Die Skala fragt nach der Haufigkeit sich gleichférmig wiederholender Ver-
richtungen (Arbeitsgangstufen) innerhalb einer Teiltdtigkeit bzw. nach der
Haufigkeit, mit der gleichférmig sich wiederholende Tatigkeitsablaufe inner-
halb eines Arbeitstages/einer Schicht abzuarbeiten sind. Die Verrichtungen
mussen sich nicht vollig identisch wiederholen, geringfligige Abweichungen
sind z. B. bei Tatigkeiten mit Gberwiegend geistigen Anforderungen durchaus
typisch.

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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1.9 Widerspruchsfreiheit
(Inhaltlich und zeitlich widerspriichliche Anforderungen)

(1) Arbeitsauftrage und organisatorische/technologische Bedingungen
enthalten in sich stets die Moglichkeit eines Kriterienwiderspruchs
(permanente Zielkonflikte)

(2) einseitige Kriterienauslegung kann zu widerspruchshafter
Parameterveranderung fuhren (gelegentliche Zielkonflikte)

* (8) keine Widerspriche in der Aufgabenstellung und den organisa-
torischen/technologischen Bedingungen (keine Zielkonflikte)

Die Skala fragt nach den Méglichkeiten des Auftretens von Widersprichen
zwischen den im Arbeitsauftrag formulierten Anforderungen (z. B. Termin,
Qualitat, Menge) und den tatséchlichen bzw. zu erwartenden organisa-
torischen und technologischen Bedingungen (z. B. fehlende oder verspétete
Informationen/Material, veraltete/defekte Arbeitsmittel, unrealistische Termin-
stellung).

110 Riickmeldungen
(Differenziertheit von Riickmeldungen iiber die Giite
der eigenen Arbeitstatigkeit)

(1) keine Ruckmeldungen Uber die Gute

(2) Ruckmeldungen Uber die Gute erfolgen in Form
von Lohnabzligen- oder -zuschlagen

(8) Ruckmeldungen Uber die Gite erfolgen zu spéat oder verzégert
und kénnen begrenzt oder gar nicht wirksam werden

* (4) Rickmeldungen Uber die Gute erfolgen sofort, sind aber nur grob

(5) Rickmeldungen Uber die Gite erfolgen sofort und mit Informationen
Uber Art und Haufigkeit bestimmter Fehler

Die Skala fragt nach der Wirksamkeit von Rickmeldungen durch andere
Personen, die mit steigendem Umfang und steigender Differenziertheit
anwdachst. Die Einstufung macht einen Unterschied zwischen Rickmeldun-
gen uber Tatigkeitsverlauf und Rlickmeldungen tber Téatigkeitsresultat. Die
Skala wird eingestuft, wenn mindestens eine der beiden Rlickmeldungen zu-
trifft.

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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1.11 Vorhersehbarkeit von Handlungsanforderungen
(1) keine Vorhersehbarkeit von Ereignissen, die ein Handeln erfordern

(2) nur die durchschnittlichen Auftrittswahrscheinlichkeiten
von Handlungserfordernissen sind abschéatzbar

% (8) das Auftreten der einzelnen Handlungserfordernisse ist vorhersehbar

(4) das Auftreten der einzelnen Handlungserfordernisse und die Art
und/oder der Umfang der erforderlichen Aktivitdten sind vorhersehbar

Die Skala fragt nach steigendem Umfang der Vorhersehbarkeit
— von Auftragen selbst,

— von Teiltatigkeiten/Ereignissen innerhalb eines Auftrags
(einschlieBlich kooperativer Verrichtungen).

Wenn je Teiltdtigkeit mehrere Eingriffspunkte vorliegen, die mit Voran-
kiindigungen/Signalen, die unterschiedliche Vorhersehbarkeit ermdglichen,
in Zusammenhang stehen, ist die Einstufung nach dem Umfang der Vorher-
sehbarkeit vorzunehmen, die von den am hé&ufigsten auftretenden Voranktin-
digungen/Signalen ermdglicht wird.

1.12 Zeitlicher Tatigkeitsspielraum

Technisch bzw. organisatorisch bedingte Festlegungen fir zeitliches Dispo-
nieren eigener Tatigkeiten umfassen:

(1) keine zeitlichen Freiheitsgrade: extrem enge zeitliche Bindung
bis zu Operationen (Griffgruppen) mit sehr kurzen technisch bedingten
Zeitspannen (Dispositionsspielraum héchstens bis 3 Minuten)

¥ (2) geringe zeitliche Freiheitsgrade: zeitliche Bindung bis zu
Arbeitsgangstufen mit kurzen technisch bedingten Zeitspannen
(Dispositionsspielraum zwischen mehr als 3 Minuten und 12 Stunde)

(3) mittlere zeitliche Freiheitsgrade: zeitliche Bindung bis zu
Teiltatigkeiten mit Dispositionsspielraum zwischen 12 und 1 Stunde

(4) groBe zeitliche Freiheitsgrade: zeitliche Bindung nur fir Auftrédge
(Tatigkeiten), d. h. groBe Arbeitseinheiten wie Lose, Serien mit
Dispositionsspielraum innerhalb von Stunden bis zu einer Schicht

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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(5) weitestgehend frei wahlbare zeitliche Arbeitseinteilung bis zu
Auftragskomplexen, bedingungsabhéangige Dispositionsmdglichkeiten
auch Uber Einzelschichten hinaus

Die Skala fragt nach dem Umfang zeitlicher Freiheitsgrade bei der Auseinan-
dersetzung mit vorhersehbaren Anforderungen/Ereignissen. Die Zeitangaben
der Skalenstufen sind nur als Faustwerte mit Hinweischarakter zu betrachten.
Den Vorrang besitzt der Umfang zeitlich disponierbarer Téatigkeitsbestandteile.
Die Stufen (4) und (5) bedeuten nicht, dass die Leistung des Beschéftigten
nicht quantitativ bestimmbar ist. Der Akzent liegt auf der Tatsache, dass die
erforderlichen Verrichtungen in einem bestimmten MaBe mit der daftir zur Ver-
fligung stehenden Zeit durch den Beschéaftigten selbst in Ubereinstimmung
gebracht werden kénnen.

1.13 Inhaltlicher Tatigkeitsspielraum

Auftrag legt fest: Freiheitsgrade fur Zielsetzungen:

(1) | Art und Abfolge der Akti- keine inhaltlichen Freiheitsgrade
vitdten bis zu Verrichtungen Uber das Ubernehmen/
(Arbeitsgangstufen), Nichtibernehmen eines Auftrages
Bearbeitungswege, einzu- hinaus

setzende Mittel, Eigenschaften
der zu erzielenden Ergebnisse

(2) | Art und Abfolge der Teil- geringe inhaltliche Freiheitsgrade
tatigkeiten Bearbeitungswege, fur Abfolge von Arbeitsgangstufen
einzusetzende Mittel, innerhalb von Teiltatigkeiten

Eigenschaften der zu
erzielenden Ergebnisse

* (3) | Wege, Mittel und Freiheitsgrade beim Entwerfen

Ergebniseigenschaften der Abfolge von Teiltatigkeiten

(4) | Ergebniseigenschaften Freiheitsgrade bzgl. Abfolge von

Teiltatigkeiten, Wege und Mittel

(5) | nur globale, rahmenhafte Freiheitsgrade bzgl. Abfolge von
Vorgaben flr Teiltatigkeiten, Wege, Mittel und
Ergebniseigenschaften Ergebniseigenschaften

(6) | nur Tatigkeitsbereich dito, sowie flrr eigensténdige

Aufgabenstellen (Aufgabenfindung)

Die Skala fragt nach dem Grad der Vorgeschriebenheit der Arbeitstatigkeit
durch die im Arbeitsauftrag getroffenen Vorschriften d. h. nach Umfang und

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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Art der im Arbeitsauftrag getroffenen inhaltlichen Vorgaben. Sie erfasst
damit, inwieweit die Arbeitskraft Mdglichkeiten zur Selbstentwicklung oder
Modifikation von Vorgehensweisen zur forderungsgerechten Aufgabenerfillung
hat. Die linke Spalte der Skala umfasst die Vorgaben und die rechte die dar-
aus resultierenden Freiheitsgrade.

Diese Skala fragt nur nach den inhaltlichen Freiheitsgraden. In der Skala werden
nur die objektiv gegebenen Freiheitsgrade ermittelt; die Frage nach den sub-
jektiv erkannten und auch genutzten Freiheitsgraden wird hier nicht untersucht.
Freiheitsgrade beziehen sich nur auf objektiv gegebene Méglichkeiten zu auf-
tragsgerechtem Vorgehen. Vorgehensweisen, die mit VerstéBen gegen Arbeits-
schutz- und Sicherheitsbestimmungen, mit Risikoentscheidungen oder Qua-
litdtsminderungen einhergehen, sind keine Freiheitsgrade im o.g. Sinn. Der
Umfang der Freiheitsgrade steigt in der Regel mit der abnehmenden Zeit-
bindung und der zunehmenden Zyklus- bzw. Stiickzeit an.

2. Kommunikation/Kooperation

2.1 Formen erforderlicher Kooperation/Kommunikation
(1) isolierte Einzelarbeit ohne Kooperation/Kommunikation

(2) Arbeit im Raumverband mit unterschiedlichen Arbeitsgegenstanden
(Artteilung) ohne Kooperations-/Kommunikationserfordernisse

(3) Arbeit im Raumverband mit gleichartigen Arbeitsgegenstanden
(Mengenteilung) ohne Kooperations-/Kommunikationserfordernisse

¥ (4) Kooperation/Kommunikation mit vorwiegend zeitlichem
Abstimmungserfordernis (Art- bzw. Mengen-/Kraftteilung)

(5) dito, mit selbstorganisiertem Zeitregime

(6) Gruppenarbeit mit zeitlichem und diagnosen-/maBnahmenbezogenem
Abstimmungserfordernis ohne selbstorganisiertes Zeitregime (Artteilung)

(7) dito, mit selbstorganisiertem Zeitregime

(8) selbstorganisierte Gruppenarbeit (Artteilung) mit kollektiver
Selbstorganisation von Zeitregime, Arbeitsmethoden und
Arbeits-(Funktions-)verteilung in der Gruppe

(9) dito mit Aufgabenfestlegung in der Gruppe
(innerhalb gegebenen groben Rahmens)

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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Die Skala ermittelt die Formen der Kooperation, die bedingt sind durch die
organisatorisch-technischen Inhalte der gemeinschaftlichen Festlegungen
(Ziele) und Voliziige. Diese ,,Formen erforderlicher Kooperation/Kommuni-
kation® sind gegeben bei Arbeitstatigkeiten mit bidirektionalem Abstimmungs-
erfordernis Uber Auftrag und Tatigkeit, hinausgehend Uber das unidirektionale
Geben oder Empfangen von Weisungen.

Die Skala ermittelt und bewertet nicht die Entwicklungshéhe der Kollektivitat
oder des ,,Teamgeists” in einer Arbeitsgruppe, sondern lediglich objektive,
namlich technisch-organisatorisch bedingte Inhalte kooperativer Festlegungen
und Vollzuge als mogliche Voraussetzungen oder Erschwernissen der Ent-
wicklung kooperativer/kollektiver Verhaltensweisen.

2.2 Zeitlicher Umfang taglich erforderlicher
Kooperation/Kommunikation

(1) keine oder seltene Kooperation/Kommunikation erforderlich

(2) Kooperation/Kommunikation ist zur Erflllung des Auftrags
in seltenen Fallen erforderlich (bis zu 30 Minuten in der Schicht)

* (8) Kooperation/Kommunikation ist zur Erflllung des Auftrags
gelegentlich, bei bestimmten Verrichtungen erforderlich (30 bis fast
90 Minuten in der Schicht)

(4) Kooperation/Kommunikation ist zur Erflllung des Auftrags zeitweise
erforderlich (90 Minuten bis fast 2 Stunden in der Schicht)

(5) Kooperation/Kommunikation ist zur Erfillung des Auftrags tber
langere Zeitabschnitte bzw. den gesamten Arbeitsablauf erforderlich
(mehr als 2 Stunden in der Schicht)

Die Skala fragt nach dem steigenden zeitlichen Umfang der Kooperation/
Kommunikation. Der zeitliche Umfang der Kooperation/Kommunikation um-
fasst den zeitlichen Anteil aller direkten kooperativen Verrichtungen ein-
schlieBlich (nicht ausschlieBlich!) der arbeitsbedingten Kommunikation. Die
Kooperation/Kommunikation betrifft sowohl Kontakte mit unterstellten,
gleichgestellten als auch vorgesetzten Beschaftigten. Nicht untersucht wer-
den hier individuelle Eigenschaften der jeweiligen Beschéftigten, beispiels-
weise die individuell unterschiedlich ausgepragte Tendenz zur Kommuni-
kation oder zur Unterstitzung anderer, ihre Hilfsbereitschaft oder ,Auf-
geschlossenheit”.

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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2.3 Inhalt erforderlicher Kooperation/Kommunikation
Die Erfullung der Arbeitsauftrage erfordert
(1) keine Kooperation/Kommunikation,

(2) Kooperation/Kommunikation in Form von Weitergabe/Empfang
von Informationen/Anweisungen; Routineauskinften,

% (3) Kooperation/Kommunikation bei Abstimmung
zu organisatorischen Sachverhalten,

(4) Kooperation/Kommunikation bei Abstimmung
auch zu Téatigkeitsinhalten,

(5) Kooperation/Kommunikation beim Lésen von Problemen bei gleicher
zu vertretender Zielsetzung der Partner

(6) Kooperation/Kommunikation beim Lésen von Problemen,
wobei eine gemeinsame L&sung bei unterschiedlichen zu vertretenden
Standpunkten zu finden ist.

Die Skala fragt nach den Inhalten der arbeitsbedingten Kooperati-
on/Kommunikation, nach der notwendigen wechselseitigen Einflussnahme auf
die Ziele und Ausflihrungsweisen der Tatigkeiten und der daraus resultieren-
der kooperativer Beeinflussung.

3. Qualifikationsanforderungen

3.1 Bleibende arbeitsbedingte Lernerfordernisse

(1) nach erworbener Sollqualifikation ist einmalige Einarbeitung
ausreichend; keine bleibenden Lernerfordernisse

¥* (2) seltene Kenntnis- und Fertigkeitserweiterung erforderlich;
Lernerfordernisse im Abstand von 3-4 Jahren

(3) haufige Kenntnis- und Fertigkeitserweiterung nétig, gelegentlich
Erweiterung der Fahigkeiten; etwa jahrlicher Abstand

(4) Tatigkeit bedingt neben Kenntnis- und Fertigkeitserweiterung
kontinuierliche Erweiterung der Fahigkeiten

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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Die Skala fragt nach Haufigkeit und Inhalt von Lernerfordernissen. Zusatzliche
Qualifikationen kénnen erforderlich werden, wenn die erworbenen Leistungs-
voraussetzungen zwar nicht ausgeschopft werden, aber durch die wirtschaftli-
che/technische Entwicklung Uberholt sind, aber auch wenn nahezu alle
erworbenen Leistungsvoraussetzungen ausgeschépft werden, aber nicht mehr
ausreichen. Zusétzliche Qualifikationen kédnnen sowohl betrieblich organisiert,
als auch selbstandig zu organisieren sein, aber auch sich arbeitsimmanent
ergeben. Auslésende Faktoren solcher Lernerfordernisse kdnnen sein:
Auftragswechsel, Erzeugniswechsel, Arbeitsmittelwechsel. Vermittler von
neu zu erwerbenden Leistungsvoraussetzungen kénnen sein: Lehrgénge, Schu-
lungen, Vorgesetzte, Meister, Arbeitsvorbereiter, Umdrucke, Hausmitteilungen,
Arbeitsberatungen, Fertigungsunterlagen, Normen, Weisungen, Bedienungs-
anleitungen, Fachzeitschriften, Erfahrungsaustausch mit Kollegen usw.

3.2 Inanspruchnahme der beruflichen Vorbildung

(1) die geforderte und verfligbare berufliche Vorbildung wird durch
die Tatigkeit hdchstens teilweise genutzt; Gefahr des Verlernens
von Qualifikationsbereichen besteht

% (2) die geforderte und verfligbare berufliche Vorbildung wird
naherungsweise ausgenutzt; geringe Wahrscheinlichkeit des Verlernens
begrenzter Qualifikationsbereiche ist nicht auszuschlieBen

(3) die geforderte und verfligbare berufliche Vorbildung wird in der
Tétigkeit genutzt; Verlernen begrenzter Qualifikationsbereiche durch
Nichtnutzung in der Tatigkeit ist unwahrscheinlich

Die Skala fragt danach, welcher Anteil der in der geforderten Ausbildung
erworbenen Leistungsvoraussetzungen bei der Austibung der konkreten Téatig-
keit tatsdchlich beansprucht/genutzt wird. Die Stufung bericksichtigt die
Erfahrung, dass langzeitig nicht genutzte Qualifikationen verlernt werden
kénnen. Ein unterschiedliches Verhalten von Kenntnissen, Fertigkeiten und
Fahigkeiten ist dabei denkbar, aber ungeniigend erforscht.

4. Verantwortung

4.1 Inhalte individueller Verantwortung
(1) keine eindeutig individuell zugeordnete Verantwortung

* (2) Verantwortung fir Menge oder Gute eigener Ergebnisse mit
Konsequenzen flr die Entlohnung und/oder die soziale Bewertung

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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(8) Verantwortung fir Menge und Gute eigener Ergebnisse mit
Konsequenzen fir die Entlohnung und/oder soziale Bewertung

(4) dito, darliber hinaus ist eine konkrete materielle Verantwortlichkeit
fur (Sach-)werte und/oder die forderungsgerechte Erflllung der
Auftréage anderer festgelegt

(5) dito, sowie fur Sicherheit/Gesundheit anderer Menschen

Die Skala ermittelt den Gegenstand der Verantwortung (Produkte, Prozesse,
Personen) des Beschaftigten im Sinne moralischer sowie rechtlich fixierter
Haftbarkeit bei Verletzung der dem Beschaftigten mit dem Arbeitsauftrag tber-
tragenen Pflichten.

Die Skala fragt nach steigenden rechtlichen und moralischen Forderungen aus
der Art der individuellen Verantwortlichkeit fir die Gesamttatigkeit. Die Ein-
stufung in die Skala setzt Beeinflussbarkeit voraus.

4.2 Gruppenverantwortung
(Gemeinschaftliche Verantwortung fiir Leistungen)

(1) Verantwortung fur die Leistung ist nur individuell festgelegt

¥ (2) fur einzelne ausgewahlte Leistungsmerkmale erfolgt zusétzlich zur
individuellen auch eine gruppenbezogene Verantwortungszurechnung
mit Einschatzung der individuellen Beitrage zur Gruppenleistung

(8) die Zurechnung der Verantwortung erfolgt durch kollektive Ein-
schatzung der individuellen Beitrage zur Gruppenleistung,
wobei das Resultat ein Zwischenprodukt/Teilergebnis mit partieller
Verantwortlichkeit der Gruppe darstellt

(4) die Zurechnung der Verantwortung erfolgt durch kollektive Ein-
schatzung der individuellen Beitrage zur Gruppenleistung,
wobei das Resultat ein Ergebnis in vollstandiger Verantwortlichkeit
der Gruppe darstellt

Die Skala fragt nach wachsender gemeinschaftlicher Verantwortung.

Gruppenverantwortlichkeit bedeutet nicht zwangslaufig fehlende individuelle
Verantwortung!

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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5. Kognitive Leistungen

5.1 Modgliche bzw. erforderliche Entscheidungen
(1) keine Entscheidungen mdéglich
(2) Entscheidungen in Form von Wenn-Dann-Auswahlen mdéglich

(3) Entscheidungen sind zwar mdglich, die Alternativen besitzen
jedoch vernachlassigbare Unterschiede hinsichtlich der Effektivitat

% (4) Entscheidungen sind erforderlich, die Alternativen weisen
effektivitatsbestimmende Unterschiede auf; die Konsequenzen
sind offensichtlich

(5) Entscheidungen sind erforderlich, die Alternativen weisen
effektivitatsbestimmende Unterschiede auf; die Konsequenzen sind
nicht offensichtlich, sondern erfordern ein Ableiten und Kalkulieren

Die Skala fragt nach dem Einfluss der Entscheidungen auf die Auftrags-
erfillung und nach dem Umfang der Informationen, die dem Beschéftigten als
Entscheidungsgrundlage zur Verfligung stehen und damit nach der Sicherheit,
mit der Konsequenzen vorhersehbar sind.

5.2 Erforderliche geistige (kognitive) Leistungen
Die Téatigkeit bzw. Teiltatigkeit erfordert Gberwiegend

(1) nichtbewusstseinspflichtige routinisierte (sensumotorische) Vorgénge,
die ein bewegungszentriertes Ausflihren regulieren

(2) bewusstseinspflichtige Informationsiibertragungsvorgange
(Kurzzeitbehalten) ohne intellektuelle Verarbeitungserfordernisse

(3) Informationsverarbeitung als wahrnehmungsinterne Urteilsvorgange
(evtl. auch mit vereinzelten unselbstandigen diagnostischen
Denkschritten nach vollstédndig gegebenen Regeln) mit Zuordnung
bekannte (d. h. nicht selbst zu entwerfender) MaBnahmen

(4) dito, (evtl. auch mit vereinzelten algorithmischen diagnostischen
Denkschritten nach unvollstdndig gegebenen Regeln) mit Zuordnung
bekannter MaBnahmen

% bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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* (5) algorithmische maBnahmenentwerfende Denkvorgange
nach vollstandig gegebenen Regeln
(evtl. auch neben diagnostischen Denkschritten)

(6) dito, die Regeln sind jedoch unvollstandig vorgegeben

(7) nichtalgorithmische, nichtschépferische wahrnehmungsinterne
diagnostische Denkvorgédnge mit Zuordnung bekannter MaBnahmen

(8) nichtalgorithmische, nichtschdpferische entwerfende Denkvorgénge
(evtl. auch neben diagnostischen)

(9) schopferische (diagnostische und/oder entwerfende) Denkvorgange bei
geschlossenen Problemen

(10) dito, bei offenen Problemen

Die Skala dient zur differenzierten Gesamtbewertung erforderlicher geistiger
(kognitiver) Leistungen. Sie integriert die Einschatzungen zu den Hauptebenen
der psychischen Regulation und zu den erforderlichen Orientierungsleistungen
und Beurteilungen und Differenzierungen erforderlicher Denk- und Problem-
l6sungsanforderungen in Abhangigkeit von der Bekanntheit bzw. Unbekannt-
heit der Problemkomponenten unter dem Gesichtspunkt des Umfangs und der
Selbstandigkeit erforderlicher geistiger Leistungen.

* bedenken Sie, dass diese Stufe bei der Arbeitsgestaltung mindestens erreicht werden sollte.
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