NEUE FORMEN DER ARBEIT

BEGRIFFSBILDUNG UND KONSEQUENZEN FUR DAS
BERUFSGENOSSENSCHAFTLICHE HANDELN




Die neue Welt der Arbeit

Gruppen- und Teamarbeit

Die Gruppenarbeit wird von Unternehmen als eine
der entscheidenden Erfolgsfaktoren fiir die eigene
Wetthewerbsfahigkeit angesehen. Die Einfiihrung
der Gruppenarbeit flhrt zu Kosteneinsparungen,
zur Qualitatssteigerung, zur Optimierung von Pro-
zessen und Abldufen sowie zur menschengerech-
teren Arbeitsgestaltung. AuRerdem erhéht der
Einsatz der Gruppenarbeit die Unternehmensflexi-
bilitét. Die Unternehmen kénnen ihre Mitarbeiter
viel flexibler einsetzen. Auch in Hinsicht auf die
Maglichkeit, mehr Produktvarianten schneller her-
stellen zu kdnnen, ist Gruppenarbeit von Vorteil.

Flache Hierarchien

Starre Top-Down-Hierarchien (Stablinien) entspre-
chen nicht mehr den Anforderungen der neuen
Arbeitswelt und der dynamischen Markte. Der
Abbau von Hierarchien bringt den Mitarbeitern
mehr Mitwirkungs- und Entscheidungsmdglichkei-
ten sowie mehr Verantwortung.

DIE NEUE WELT DER ARBEIT

Wir leben in einer Dienstleistungsgesellschaft. Der Ubergang
von der Industrie-, zur Wissens- und Dienstleistungsgesell-
schaft ist die Voraussetzung und gleichzeitig die Folge des
Wandels der Arbeitswelt. Ebenfalls sind die Entwicklung und
die Verbreitung neuer Informations- und Kommunikationstech-
nologien, die Globalisierung, der Strukturwandel und eine
Reihe anderer Faktoren die Ausloser und die Antriebskraft
dieses immer weiter gehenden Wandels. Die Folgen sind
veranderte Arbeitsprozesse, neue Unternehmensstrukturen
und damit neue Arbeits- und Organisationsformen.

Die Unternehmen reagieren mit einem Struktur- und
Organisationswandel. An die Stelle starrer, biirokratischer
Koordinierungsformen (Top-down) treten neue Organisations-
formen. Diese bauen auf Selbstandigkeit, Verantwortung
und Eigeninitiative der Mitarbeiter und kennzeichnen
sich u. a. durch flache Hierarchien, Dezentralisierung
und Teamarbeit. Das Arbeitsleben der Menschen andert
sich rasant. Die Grenze zwischen Arbeit und Freizeit verwischt
zunehmend, man kann Arbeitsleben und Privatleben haufig
nicht mehr trennen. Auf uns kommen neue Freiheiten,
neue Anforderungen, aber auch neue Belastungen und
Beanspruchungen zu. Durch die Entkopplung der Arbeit von
den Faktoren Zeit und Ort wird die Arbeit immer mobiler
und flexibler.



Doch ist die Flexibilitat und Mobilitat der Beschaftigten gren-
zenlos? Und wenn nicht, wo ist dann die Grenze? Wer legt sie
fest? Ebenfalls miissen die Beschaftigten breitere Qua-
lifikationen als bisher nachweisen. AuRer fachlichen Kennt-
nissen werden soziale und kulturelle Kompetenzen, Eigen-
initiative und Teamgeist zu Kernqualifikationen. Hier stellt sich
die Frage, zu welchen zusatzlichen Belastungen kénnen
steigende Anforderungen und sich andernde Qualifikationen
flihren? Auf diese und viele anderen Fragen soll die moderne
Pravention Antworten finden.

Durch sich wandelnde Arbeits- und Organisationsformen (z. B.
virtuelle Unternehmen und ,neue Selbstandigkeit”) wird den
Beschaftigten die Sorge und Verantwortung fiir die eigene
Gesundheit selbst Gbertragen. Hieraus ergeben sich auch fr
den Gesundheitsschutz neue Aufgaben und Herausforderun-
gen.

Diese Broschiire beschaftigt sich mit der Begriffsbestimmung

von sich wandelnden Arbeits- und Organisationsformen und
widmet sich vor allem folgenden Fragen:

| Wandel der Arbeitswelt

O Kriterien sich wandelnder Arbeits- und Organisationsformen
O Neue Herausforderungen fiir die Beschéftigten

O Veréanderte Belastungen und Beanspruchungen

) Ableitungen fiir die berufsgenossenschaftliche Pravention

DIE NEUE WELT DER ARBEIT
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Determinanten einer sich wandelnden Arbeitswelt

Die Arbeitswelt befindet sich in einem standigen Wandel. Die Ursache dafiir liegt vor
allem in der schnellen Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechno-
logien und den daraus entstehenden Veranderungen bei der Produktion und dem
Vertrieb von Waren sowie von Dienstleistungen. Ebenfalls wird die neue Ar-
beitswelt durch die Tertiarisierung und die Veranderung der Beschaftigungsverhalt-
nisse, aber auch durch das Entstehen neuer Beschaftigungschancen fiir sonst eher
benachteiligte Menschen determiminiert.

INFORMATIONS- UND
KOMMUNIKATIONS-
TECHNOLOGIEN (IKT)

Freelancertum

Freelancer heif3t freier Mitarbeiter” oder ,Freibe-
rufler”. Diese Beschéaftigungsform leitet sich vom
steuerrechtlichen Begriff der Freiberuflichkeit ab.
Freelancer sind Selbststandige, die frei, ungebun-
den von Anweisungen, Arbeitsort und Arbeitszeit
der Arbeitgeber handeln. Das heif3t, sie sind weder
in die betriebliche Organisation eingegliedert noch
an nur einen Arbeitgeber gebunden.

Virtuelle Unternehmen

Das virtuelle Unternehmen ist ein zeitlich befris-
teter Zusammenschluf® meherer, manchmal welt-
weit tatiger, rechtlich selbstandiger Unternehmen,
die unter einem Firmennamen zusammenarbeiten.
Wie lange ein virtuelles Unternehmen existiert,
hangt von der Auftragsgrolle oder der Projekt-
dauer ab.

Informations- und Kommunikationstechnologien haben alle
Bereiche unseres Lebens durchdrungen. Aber vor allem unser
Arbeitsleben hat sich infolge der rasanten Verbreitung von
Informations- und Kommunikationstechnologien stark ver-
andert. So hat man mit der Verbreitung von Computern und
digitalen Netzen die Maglichkeit bekommen, uberall und
jederzeit zu arbeiten. Arbeit wurde damit von den Faktoren
Zeit und Ort abgekoppelt und atypische Arbeitsverhaltnisse
wie Telearbeit und Freelancertum breiten sich aus. Vieles
hat sich mit dem Einsatz von neuen Informations- und Kommu-
nikationstechnologien in den Unternehmen verdndert.

Heute nutzen Unternehmen ihre eigene \Website, um sich
weltweit zu prasentieren und Waren zu verkaufen (E-
Business). Sie nutzen Online-Vertriebs- und Einkaufswege, um
schnell auf die Kundenwiinsche und auf die Veranderungen
auf dem Markt zu reagieren. Viele Unternehmen verbreiten
ihre Stellenanzeigen (iber das Netz und gewinnen damit die
Maglichkeit, ihre Arbeitskrafte weltweit zu rekrutieren.

Dank der Informations- und Kommunikationstechnologien
wurden neue Unternehmensmodelle, wie z. B. virtuelle
Unternehmen gegriindet und es sind neue, dezentrale Ar-
beitsorganisationsformen, wie Satellitenbiiros, Telecenter,
Outsourcing und Dezentralisierung entstanden.  Solche
Unternehmen sind viel flexibler; auRerdem sparen sie Raum-
und sonstige Burokosten.
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Um heute erfolgreich, schnell und innovativ auf dem Markt zu sein, Entwicklungs-
zyklen zu verkiirzen und damit einen Wettbewerbsvorsprung zu schaffen, setzen
Unternehmen neue Formen der Zusammenarbeit ein. Die Anwendung der neuen
Telekommunikationstechnologien gibt Unternehmen die Maglichkeit, eine globale,
interorganisationale Kooperation — Telekooperation — aufzubauen.

Die rasche Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechnologien hat zur
Bildung neuer Arbeits- und Organisationsformen in allen drei Wirtschaftssektoren,
Landwirtschaft, Industrie und Dienstleistung, gefiihrt.

In der Industrie unterstitzen neue IKT die Planungs- und Logistikfunktionen. In die
Arbeitsablaufe wird immer mehr Wissen integriert, viele Routinetatigkeiten werden
durch den Einsatz von IKT automatisiert. Auch beim Rest der Tatigkeiten werden die
Beschaftigten immer 6fter mit Informationen arbeiten, d.h. sie missen Informa-
tionen verstehen und verwalten.

In der Landwirtschaft werden die neuen Kommunikationstechnologien zur Kommu-
nikation der Landwirte untereinander und mit Kunden zur Intensivierung der Direkt-
vermarktung eigener Produkte eingesetzt.

Aber besonders groRe Veranderungen haben neue Informations- und Kommuni-
kationstechnologien im Dienstleistungssektor bewirkt. Die Produkte und Dienst-
leistungen der Informationsarbeit werden grenzenlos und weltweit angeboten und
gekauft. In einem der groRten Dienstleistungsbereiche, der Medizin, finden neue
Informations- und Kommunikationstechnologien immer breitere  Anwendung.
Roboter sind in der Chirurgie nicht mehr weg zu denken, medizinische Uberwachungs-
und Behandlungsgerate beobachten die Patienten rund um die Uhr und computer-
gesteuerte Laser finden fast in jedem Medizinbereich breiten Einsatz. Auch die
gesamte Information iiber Patienten wird heute elektronisch gespeichert. Statt
dicke Ordner zu blattern, kann der behandelnde Arzt alle relevanten Informationen
per Mausklick aufrufen. Ebenfalls haben Informations- und Kommunikationstech-
nologien die Entwicklung der Telemedizin ermaglicht.

lelekooperation

Telekooperation bezeichnet die mediengestiitzte
Leistungserstellung von individuellen Aufgaben-
trdgern und Organisationen, die Uber mehrere

Standorte verteilt sind.

DETERMINANTEN EINER SICH WANDELNDEN ARBEITSWELT
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GLOBALISIERUNG

6

Outsourcing

Outsourcing meint die Auslagerung von Produkti-
ons- oder anderen Tatigkeiten an externe Firmen.
So kénnen z. B. die Unternehmen ihre Produktion
in Billiglohnlénder oder ihren Dienstleistungsser-
vice in kleinere Unternehmen auslagern.

Die Globalisierung ist ein Prozess, der durch eine Zu-
nahme internationaler Wirtschaftsbeziehungen und das
Zusammenwachsen von Markten verschiedener Lander
charakterisiert wird. Tempo und Ausmal} dieses Prozesses
werden durch die rasche Entwicklung neuer Informations-
und Kommunikationstechnologien und durch weltweit
verbesserte politische Rahmenbedingungen beeinflusst. Die
Veranderungen der Arbeitswelt sind stark mit dem Prozess
der Globalisierung verbunden. Dieser Prozess hat die Ent-
stehung neuer Arbeits- und Organisationsformen ermdglicht,
aber auch erfordert. So sind durch die Globalisierung neue,
globale Markte entstanden; dies fiihnrte zu einer starken
Intensivierung des Wettbewerbs. Um heute erfolgreich
und konkurrenzfahig zu bleiben, missen die Unternehmen
auf neue Formen der Arbeit und Organisation, wie z. B. die
Auslagerung der Produktion (Qutsourcing) oder die welt-
weite Zusammenarbeit, zuriickgreifen. Ohne Globalisierung
waren diese Aktivitaten nicht maglich. Wie jede Erscheinung
hat die Globalisierung ihre positiven und negativen Seiten.
Die Unternehmen konnen weltweit tatig sein und ihre Kosten
mit der Auslagerung der Produktion reduzieren. Auf der
anderen Seite bedeutet Outsourcing haufig das \Wegfallen von
Produktionsarbeitsplatzen in den Industrielandern.

DETERMINANTEN EINER SICH WANDELNDEN ARBEITSWELT



Deutschland ist eine Dienstleistungsgesellschaft mit einem
Anteil von fast 70% Dienstleistungsarbeit (2002). In den
meisten Bundeslandern arbeiten mehr als zwei Drittel der
Beschaftigten im Dienstleistungsbereich.

Fur die standige Zunahme der Dienstleistungsarbeit ist der
Prozess des Strukturwandels verantwortlich. Diese Ent-
wicklung, die auch als Tertiarisierungsprozess bezeichnet
wird, lauft schon seit Jahrzehnten und weist eine stabile
Laufrichtung auf: die primaren (Landwirtschaft, Fischerei,
Forsten) und sekundaren (industrielle Produktion) Sektoren
verlieren an Bedeutung, wahrend das Gewicht des tertidren
Sektors (Handel, Dienstleistungen) stets zunimmt.

%

TERTIARISIERUNG |
STRUKTURWANDEL

Information
Produktion

Dienstleistung
Landwirtschaft

1882 1892 1902 1911 1921 1931 1941 1951 1961 1971

Das , Vier-Sektoren-Modell” (mod. nach Dostal, 1998)

Der Tertiarisierungsprozess hat einen Wandel der Markte
vom Verkaufer- zum Kaufermarkt ausgelost. Heute bestimmt
die Nachfrage das Angebot, die Produkte werden immer
kundenspezifischer und dienstleistungsintensiver.
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WISSENSGESELLSCHAFT

Die Industrie muss sich von produktionsorientiertém Verhal-
ten auf marktorientiertes Verhalten umstellen und sich immer
mehr mit Service beschaftigen. So werden auf der einen Seite

in den Industrieunternehmen verschiedene Dienstleistungsak- i

tivitaten von anderen selbstandigen oder Dienstleistungsun-
ternehmen zugekauft und auf der anderen Seite steigt der
Anteil der Industriebeschéftigten, die verschiedene Dienstleis-
tungsaktivitaten inzwischen selbst ausiiben. Der Prozess des
Strukturwandels findet nicht nur zwischen, sondemn auch in-
nerhalb der Sektoren statt. Hieraus kann ein vierter Sektor —
ein Informationssektor —aggregiert werden, in dem alle Be-
schaftigten, die mit Informationen arbeiten aus allen drei
Sektoren zusammengefasst sind.

Das Vier- Sektoren- Modell verdeutlicht, dass auch der tertidre
Sektor (klassischer Dienstleistungsbereich) seit mehreren
Jahrzehnten stagniert. Und im Produktionssektor sind heute
nur noch wenige Erwerbstatige mit direkten Produk-
tionsaufgaben beschaftigt. Es wird prognostiziert, dal® der
Informationssektor weiter zunehmen wird.

Dieser Trend wird vor allem dadurch bedingt und gefordert,
dass in der Wissensgesellschaft der Hauptanteil der Arbeit
aus Informationsarbeit besteht.

Der Ubergang von der Industrie- zur Wissens- und Infor-
mationsgesellschaft hat die Wertschopfungsprozesse ver-
andert. Waren friiher fiir das Wirtschaftswachstum Res-
sourcen und Kapital wichtig, so ist heute in der Infor-
mationsarbeit der Mensch (,Human Ressource”) der
wichtigste und erfolgsbestimmende \Wertschdpfungsfaktor.
Die Wissensgesellschaft fordert die Bildung und Ausbreitung
neuer Arbeits- und Organisationsformen, in denen der groiite
Teil der Arbeit im Umgang mit Informationen besteht und
das Wissen gleichzeitig Ressource, Kapital und Produkt ist.

8 DETERMINANTEN EINER SICH WANDELNDEN ARBEITSWELT
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Der Wandel der Arbeitswelt wird weiterhin durch Ver- DEMOGRAFISCHER WANDEL
anderungen in der Zusammensetzung der Erwerbsbevdl- .
kerung bedingt. Diese Anderungen sind infolge des de-

mografischen Wandels aufgetreten. Der demografische

Wandel in Deutschland ist durch die Steigerung der

Lebenserwartung, den Riickgang der Geburtenraten und

durch Migration gekennzeichnet. Das fiihrt zur Uberalterung

der Erwerbsbevilkerung und zur Steigerung der Zahl aus-

landischer Beschaftigter. Die Unternehmen miissen sich auf

diese Entwicklungen vorbereiten und ihre Arbeitsablaufe,

Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation allgemein an die

alternde Arbeitsgesellschaft anpassen.

Die Veranderung der Arbeitswelt und insbesondere der Struk-  NEUE BESCHAFTIGUNGS-
turwandel eréffnen auch neue Beschaftigungsmaglichkeiten |\/|('jG|_|CH|(E|'|'E|\|

fur Zielgruppen, die sonst eher benachteiligt sind. Insbeson- ,
dere alleinerziehende Frauen, Frauen im Erziehungsurlaub und

behinderte Menschen kénnen von den neuen Arbeits- und

Organisationsformen (z. B. Teleheimarbeit) profitieren. Mit

den neuen Arbeitszeitregelungen konnten ebenfalls mehr

altere Mitarbeiter beschaftigt werden. Aber auch Lang-

zeitarbeitslose kénnten in Arbeits- und Organisationsformen

wie Ich-AG, Zeitarbeit oder Teilzeitarbeit (Saisonarbeit) = Telearbeit

den (Wieder-)Einstieg ins Berufsleben finden. Telearbeit ist eine auf Informations- ~ und
Kommunikationstechnik  gestiitzte  Tétigkeit,

die ausschlieRlich oder zeitweise an einem
aulerhalb der zentralen Betriebsstatte liegenden
Arbeitsplatz, der mit der zentralen Betriebsstatte
durch elektronische Kommunikationsmittel ver-
bunden ist, ausgeibt wird.

Alternierende Telearbeit
Bei alternierender Telearbeit wird abwechselnd zu
Hause und am Arbeitsplatz im Betrieb gearbeitet.

DETERMINANTEN EINER SICH WANDELNDEN ARBEITSWELT 9



leleheimarbeit

Bei der Teleheimarbeit arbeiten die Beschéftigten
ausschlieBlich zu Hause. Sie haben keinen Ar-
beitsplatz im Betrieb und die Kommunikation mit
dem Arbeitgeber erfolgt in den meisten Féllen
ausschlieRlich mittels Informations- und Kommu-
nikationstechnologien.

Zeit- oder Leiharbeit

Bei der Zeit- oder Leiharbeit werden die Ar-
beitnehmer (Leiharbeitnehmer), die bei einem
Zeitarbeits- bzw. Leiharbeitsunternehmen (Perso-
nalliberlasser oder Verleiher) angestellt sind, an
Dritte (Personaliibernehmer oder Entleiher) vor-
libergehend iiberlassen, um fiir Entleihunter-
nehmen nicht dauerhafte Arbeit zu erledigen.

Ich-AG

Die Ich-AG ist eine
neue Form der For-
derung von selbstan-
diger Tatigkeit. Perso-
nen, die eine Ich-AG
griinden, haben An-

spruch auf einen
besonderen Existenz-
grinderzuschuss.
40 % —
20% ——
0% —
20 % ——

VOLLZEIT

Die Einflihrung von neuen Arbeits- und Organisationsformen
bringt natlrlich auch Veranderungen im Bereich der Ar-
beitsvertrage mit sich. Wahrend auf der einen Seite Chancen
fir friiher benachteiligte Personengruppen entstehen, be-
steht die Gefahr, dal® durch die Einfiihrung anderer Arbeits-
und Organisationsformen das sog. Normalarbeitsverhaltnis
zunehmend seltener wird. Aus zahlreichen Prognosen Gber die
Zukunft der Arbeit wird deutlich, dass in der Zukunft un-
befristete Stellen, Vollzeitbeschaftigung oder mehrjahrige
Tatigkeit bei demselben Unternehmen eher abnehmen wer-
den. Viel mehr werden die Beschaftigten mit atypischen
Beschaftigungsformen, virtuellen und anderen sich wan-
delnden Arbeits- und Organisationsformen konfrontiert.

BEFRISTET BESCHAFTIGTE
(OHNE AUSZUBILDENDE)
SELBSTANDIGE
INSGESAMT
SELBSTANDIGE

OHNE BESCHAFTIGTE

TEILZEIT

Veranderung ausgewdahlter Erwerbsformen
zwischen 1991 und 2001
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Der Begriff ,Neue Arbeits- und Organisationsformen”

Trotz groRer Verbreitung des Begriffes ,Neue Arbeitsformen” fehlt bis jetzt fir
neue Arbeits- und Organisationsformen eine klare Begriffsbestimmung. Der fol-
gende — nicht volistandige — Uberblick tiber die Vielzahl von Arbeits- und Organi-
sationsformen zeigt die Schwierigkeit einer trennscharfen Begriffsbestimmung.

Arbeits- und Organisationsformen haben sich mit dem Wandel der Arbeitswelt
verandert. Durch mehrere Faktoren bedingt und beeinflusst, entwickeln sie sich
immer weiter. Von starren, funktionsorientierten und hierarchischen Prozessen
bewegen sich die Arbeits- und Organisationsformen zu flexiblen, prozess- und 16-
sungsorientierten Ablaufen mit flachen Hierarchien.

Aus diesem Grunde ist eine starre Begriffsbildung und eine trennscharfe Un-
terscheidung zwischen Arbeits- und Organisationsformen schwierig. Dariiber hinaus
ist sie auch aufgrund der Dynamik und Flexibilitat in diesem Bereich nicht sinnvoll
und hat wenig heuristischen Wert.

Daher wird nicht zwischen Arbeits- und Organisationsformen unterschieden,
sondern sie werden als ein Terminus operationalisiert, da sie sich in der Regel
gegenseitig bedingen. Ebenfalls wird auf den Begriff der ,neuen” Arbeits- und
Organisationsformen insofern verzichtet, als dieser Begriff einen Status und
keinen Prozess abbildet. Wir sprechen daher von ,sich wandelnden Arbeits- und
Organisationsformen”.

Zeit- oder Leiharbeit

Teilzeitarbeit

Outsourcing
Freelancertum
Telearbeit Telekooperation
Flache Hierachien
Dezentralisierung
Virtuelle Unternehmen

Gruppen- und Teamarbeit

Ich - AG

1 2 DER BEGRIFF ,NEUE ARBEITS- UND ORGANISATIONSFORMEN"



SICH WANDELNDE
ARBEITSFORMEN

Prekére Arbeitsverhéltnisse

Prekdre Beschaftigung ist eine ungeschitzte
Beschaftigungsform. Kiindigungsschutz, Tariflohn
und soziale Absicherung sind dabei unzureichend
garantiert.

Desk Sharing

Beim Desk Sharing teilen sich mehrere Mitarbeiter
einen Arbeitsplatz. Desk Sharing wird bei man-
chen Telearbeitsformen, Jobsharing, Teilzeitarbeit,
AuRendienstmitarbeitern und  Schichtsystemen
eingesetzt.

Call Center

Die organisatorische Zusammenfassung von Tele-
fonarbeitsplatzen in Verbindung mit informations-
und kommunikationstechnischer Unterstiitzung
zur Verbesserung des Kundenservices und zur Op-
timierung der Wirtschaftlichkeit.




Deskriptoren sich wandelnder Arbeits- und Organisationsformen

Bin ich ein ,neuer Beschéftigter”? Wandeln sich in meinem Unternehmen die
Arbeits- und Organisationsformen?

Wann kann man von sich wandelnden Arbeits- und Organisationsformen reden oder
ist es ein fortwahrender Prozess? Welche Kriterien lassen sich an sich wandelnde
Arbeits- und Organisationsformen anlegen?

Diese Fragen stellen sich Beschéftigte und Unternehmen, wenn sie mit dem Begriff
.Neue Arbeits- und Organisationsformen” konfrontiert werden. Kann man wirklich
sagen, dass diejenigen, die sich einen Arbeitsplatz mit Kollegen teilen, also nach
dem ,,Desk Sharing-Prinzip” arbeiten, in,,Neuen Arbeits- und Organisationsformen”
arbeiten? Eher nicht. Es miissen auch andere Kriterien erfiillt sein, bevor man iiber
sich wandelnde Arbeits- und Organisationsformen sprechen kann. Dabei sind diese
Kriterien in zwei Gruppen unterteilt — eine Haupt- und eine Nebengruppe. Es muss
wenigstens ein Kriterium aus der Hauptgruppe erfiillt sein.

‘ Arbeit ist zeit- und ‘ Neue Koo?erationsformen

ortsunabhéngig (z. B. Telekooperation)

‘ Virtuelles Unternehmen

Neue Informations- und Kommunikationstechnologien

Neue Raum- und Arbeitsplatzkonzepte (z. B. Desk Sharing)

Neue Arbeitszeitgestaltung (z. B. Job on Demand)

Neue Vertrage

Neues Entlohnungssystem (z. B. nicht nach Arbeitsstunden, sondern nach Erfolg)
Neue Anforderungen an Mitarbeiter und veranderte Qualifikationen

Neue Berufshilder (z. B. Webdesigner)

Neue Mitarbeiter (Freelancer, Portfolio-Worker)

Flache Hierarchien im Unternehmen

Unternehmen lagert Produktion | bestimmte Tatigkeiten aus (Outsourcing)

— DD —

Deskriptoren sich wandelnder Arbeits- und Organisationsformen (gruppiert)
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Neue Anforderungen und veranderte Qualifikationen

Die Veranderungen der Arbeitswelt stellen neue Anforderungen an Beschaftigte und
Qualifikationen:

O Arbeitsmérkte werden immer internationaler. Das verlangt nach
Fremdsprachenkenntnissen und kulturellen Kompetenzen

O IKT wachsen immer rascher, die Beschéftigten miissen allgemeine
oder fachliche IKT-Kenntnisse nachweisen. Die Nutzung der
neuen Informations- und Kommunikationstechnologien verlangt
von den Arbeitnehmern mehr logisches, abstraktes, analytisches,
hypothetisches und planméalSiges Denken

O Berufliche und soziale Qualifikationen missen sténdig verbessert
werden, es wird immer mehr in Wissen und Bildung investiert.
Lernbereitschaft und Lernféhigkeit werden zu wichtigen Qua-
lifikationen, lebenslanges Lernen wird zur Kernkompetenz der
Beschaéftigten

O Die Verdnderungen in Unternehmensstrukturen — die Dezentrali-
sierung der Arbeitsstétten und die Bildung von flachen Hierarchien
— fordern mehr Selbsténdigkeit, Kreativitét,  Eigeninitiative
und Verantwortung. Parallel dazu verbreiten sich immer mehr
Gruppen- und Teamarbeit, Desk Sharing und andere Arbeits-
und Organisationsformen, die Féhigkeiten wie Kommunikation,
Kooperation und teamorientiertes Denken verlangen. Soziale
Kompetenz und Teamgeist sind hier genau so wichtig wie
Fachwissen.

O Die Arbeit wird immer mehr zeit- und ortsunabhéngiger. Es wird
eine grofSere Flexibilitat und Mobilitat der Mitarbeiter verlangt.

Die Arbeitsbelastungen andern sich — die korperlichen Belastungen stehen immer
weniger im Mittelpunkt, dagegen steigt die Aufmerksamkeit flir psychische
Belastungen immer mehr an. Die Verantwortung, fir die eigene Sicherheit und
Gesundheit zu sorgen, miissen die Arbeitnehmer oft selbst tragen. Insbesondere
dann, wenn sie dezentral arbeiten und fir den Vorgesetzten nicht persénlich
erreichbar sind. Das verlangt von den Beschaftigten Fahigkeiten, mit Stress,
psychischen Belastungen, Kritik und Fehlschlagen umzugehen, sich unter Unge-
wissheit immer wieder neu motivieren zu kdnnen.
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Neue Belastungen und Beanspruchungen

Sich wandelnde Arbeits- und Organisationsformen bringen oftmals mehr Hand-
lungsspielraume, mehr Freiheiten und Flexibilitat hinsichtlich Zeitplanung und Stand-
bzw. Wohnortauswahl. Damit konnen die Beschaftigten immer ofter selbst ihre
Arbeitszeit gestalten und den Arbeitsort aussuchen. Doch bringen diese Freiheiten
nur Positives?

In den Medien wachst die Anzahl von Berichten lber Stress bei der Arbeit sowie
eine Zunahme von Arbeitstempo und -intensitat. Psychische Anforderungen
scheinen im Vergleich zu den korperlichen zu wachsen. So treten immer ofter
psychosomatische Reaktionen, Depressionen und Burnout-Syndrome auf. Die
Gesundheitsberichte  mehrerer Krankenkassen weisen psychische Storungen
mittlerweile als die vierthdufigste Erkrankungs-kategorie aus. Die EinbulRen bei der
Wertschopfung liegen im Milliardenbereich.

In 2000 waren in Europa die am haufigsten genannten Gesundheitsbeschwerden
Ricken-, Kopf- und Muskelschmerzen sowie allgemeine Erschépfung.

Diese Beschwerden waren vor allem gesundheitliche Auswirkungen eines hohen
Arbeitstempos und Termindrucks.

Die Arbeitszeiten werden immer flexibler. In der Dienstleistungsgesellschaft ist oft
ein 24-Stunden-Service mit standiger Erreichbarkeit gefordert. Auch Zeit- bzw.
Termindruck, zunehmendes Arbeitstempo und Leistungsanforderungen flihren zu
langeren Arbeitszeiten. Um diesen Zeitdruck zu vermindern, werden die Arbeiten
ofter in der Freizeit fortgefuhrt. Dies wiederum bringt die Gefahr der Entgrenzung
zwischen Arbeits- und Privatleben. Um diese Work- Life-Balance aufrecht zu halten,
ist ein qualifiziertes Selbstmanagement erforderlich.

In Zukunft werden erhéhte Koordinationsanforderungen durch flexible Arbeits-
zeitgestaltung alle Gesellschaftsgruppen betreffen.

Psychische und mentale Belastungen treten immer haufiger bei neuen, stark
wachsenden Personengruppen, wie hoch qualifizierten Fachleuten und Informa-
tionsarbeitern auf. Diese Gruppe von Beschéftigten, die normalerweise einen
grolden Handlungs- und Entscheidungsspielraum hat, leidet nicht unter Monotonie.
Die Gesundheit belastenden Faktoren sind hier vor allem steigende Arbeitsintensitat,
Termin- und Leistungsdruck und immer langere Arbeitszeiten.
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Insgesamt ist die Verschiebung der Belastungen bei sich wandelnden Arbeits- und
Organisationsformen durch folgendes gekennzeichnet:

o Leistungsdruck

o Termindruck

o Verantwortungsdruck

o Steigende Arbeitsintensitat

o Steigende Flexibilitdt und damit verbundene mdgliche Verwischung der Grenze

zwischen Arbeits- und Privatleben

Anstieg der Anforderungen an: o Selbstmanagement
o Selbstverantwortung

Soziale Kompetenzen

o Fachliche Kompetenzen
o Lebenslanges Lernen

Arbeitsortes
Branche
Arbeitsbedingungen
sozialen Umfelds

Haufiger Wechsel des/der:

o o o

o

Mit flexiblen Arbeits- und Organisationsformen mit flachen Hierarchien, selbst-
bestimmter Arbeit, groRen Handlungs- und Entscheidungsspielrdumen tritt nun die
Gefahr auf, dass das Gleichgewicht zwischen Anforderungen und Leistungs-
voraussetzungen nicht mehr zu erhalten ist.

In Europa geben iiber die Halfte der Beschaftigten (56 %) an, dass ihre Tatigkeit
komplexe Arbeitsaufgaben enthalt. Solche ganzheitlichen Aufgaben mit groRem
Handlungsspielraum, Selbstverantwortung und vielen Lernchancen konnen haufig
mit hohen Arbeitsintensitétsrisiken verbunden sein und zu Uberforderungen fiihren.

NEUE BELASTUNGEN UND BEANSPRUCHUNGEN
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Die weitere Zunahme psychischer und mentaler Belastungen durch folgende
Faktoren wird prognostiziert:

o Das Verlangen nach immer hoheren und breiteren Qualifikationen kann
zu psychischen Belastungen bei weniger qualifizierten Mitarbeitern fiihren

o Angst- und Uberforderungsgefiihle

0 Arbeitsplatzunsicherheit, Aufgabenwechsel und Verlangen nach lebens-
langem Lernen nehmen zu

0 Burnout- Symptome und emotionale Erschopfung in neuen Dienstleistungs-
berufen durch Emotionsarbeit mit Kunden steigen an

0 Unterforderung und Monotonie bei geringfiigigen Beschaftigungsverhalt-
nissen und gering qualifizierten Tatigkeiten, Gefiihl des Statusverlustes

0 Verlust stabiler sozialer Netze durch steigende Mobilitét (z. B. bei Mobiltele-
arbeitern). Mogliche soziale Isolation der Teleheimarbeiter.

Die Veranderungen der Belastungs- bzw. Beanspruchungskonstellationen fordern
auch Verdnderungen der Pravention. Die Praventionsvorkehrungen haben sich
bis heute mehr an ,normalen” Arbeitsverhaltnissen ausgerichtet. So werden
2.B. die Beschaftigten in prekdren Arbeitsverhaltnissen von vielen prdventiven
Malinahmen nicht erreicht. Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen sind
bei den Praventionsbemiihungen zu beriicksichtigen. Durch Outsourcingprozesse ist
hier eine deutliche Zunahme zu erkennen. Insgesamt stellen die sich wandelnden
Arbeits- und Organisationsformen neue Anforderungen an Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit und fordern eine moderne Pravention.
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Neue Herausforderungen fiir das praventive Handeln

Die Veranderungen in der Arbeitswelt sind untibersehbar. Die Anzahl der Menschen,
die mit der Verarbeitung oder dem Management von Informationen beschaftigt
sind, steigt stetig. Hierdurch muf sich zwangslaufig auch der Arbeitsschutz veran-
dern. Insbesondere der Pravention kommt hier eine hohe Bedeutung zu, obliegt ihr
doch die Aufgabe, Schaden und Gefahren Uberhaupt erst zu verhindern. Bedeutete
die klassische Pravention die Verhiitung von Unféllen und Erkrankungen, umfaf3t
moderne Pravention deutlich mehr. Insbesondere in sich wandelnden Arbeits- und
Organisationsformen umfalt die Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren
auch die Prozessgestaltung. In der Dienstleistungsgesellschaft riickt der Beschaftig-
te als Human Ressource und wichtigste Kraft an die entscheidende wertschépfen-
de Stelle. Die Leistungsfahigkeit des Unternehmens hangt damit direkt mit der des
Beschéftigten zusammen. Daher muR moderner Arbeitsschutz nach dem Prinzip
~erfolgreich und gesund arbeiten” vorgehen und sich darliber hinaus bewul3t sein,
dal betriebliche Interventionen bei sich wandelnden Unternehmen immer ein Ein-
griff an der Achillessehne des Unternehmens sind. Was gilt es zu beachten, wenn
moderne Pravention betrieben wird:

Die Trennung zwischen Gesundheitsschutz und Gesundheitsforderung mull auf-
gebrochen werden. Pravention muR ganzheitlich sein und darf sich nicht einge-
schrankt auf den Gesundheitsschutz verstehen. Moderne Pravention muf$ Einflul®
nehmen dirfen auf alle Arbeitsprozesse. Erst dieses erweiterte Verstandnis erlaubt,
unter Einbezug aller Prozesse kompetente Beratung zu leisten. In einer komplexen
Welt kann Beratung nicht funktionieren, wenn Details gesehen werden, ohne das
Ganze zu betrachten.

NEUE HERAUSFORDERUNGEN FUR DAS PRAVENTIVE HANDELN 1 9



Das Vorgehen der modernen Pravention muflS weniger fldchendeckend, denn
individuell sein. Die Globalisierung hat auch zu einer Individualisierung gefiihrt.
Werden Prozessablaufe unter besonderer Beachtung der Human Ressources
betrachtet, wird es schwer gelingen, flachendeckende Hilfen zu geben, da die
Variabilitat in den einzelnen Branchen und Unternehmen denkbar grold ist. Daher ist
die individuelle Vorgehensweise auch hinsichtlich der Effizienz und Nachhaltigkeit
der flachendeckenden vorzuziehen. Eine erfolgreiche Strategie kann sein, (iber
einzelne erfolgreiche Branchenprojekte Kompetenzen aufzubauen, die sich tiber und
durch die Unternehmen multiplizieren.

Die Voraussetzung fiir den Erfolg moderner Prévention ist ein multi- /interdisziplinéres
Vorgehen (Task Force Gedanke). Erfolgreiche und gesunde Arbeit wird durch ein
komplexes Netz von Bedingungsfaktoren determiniert. Um hier erfolgreich zu sein,
reicht es nicht mehr aus, nur die Seite der technischen Beratung abzudecken.
Vielmehr ist es erforderlich, alle relevanten Bereiche, also auch die der Okonomie
und Arbeitspsychologie mit einzubeziehen. Durch eine Task Force wére eine
viel effizientere Beratung mdglich. Dies erfordert jedoch auch eine Erweiterung
bzw. Neuausrichtung des Aufsichtsdienstes.

Moderne Préavention kann nur dann erfolgreiche Ldsungen hervorbringen, wenn
die Sichtweise des betrieblichen Akteurs beriicksichtigt wird. Beratung mul unter
Beriicksichtigung der betrieblichen Realitdt und Machbarkeit erfolgen.

In sich wandelnden Arbeits- und Organisationsformen hédngt moderne Prévention
direkt mit den Wertschopfungspotenzialen zusammen. Humanressourcen haben
insbesondere in Dienstleistungsgesellschaften wertschépfende Aufgaben. Wird nun
eine moderne Pravention im Unternehmen oder mit den Beschaftigten betrieben, ist
ein direkter ZJusammenhang zu den 6konomischen Faktoren erkennbar. Ein gesunder
Mitarbeiter bringt auch mehr Leistung!

Arbeitsschutz ist mit dem Wandel der Arbeit mehr zum Produkt als zum Regu-
larium geworden. Innovative Arbeits- und Organisationsformen bendtigen eine
.dynamische” Beratung, die auf die Bediirfnisse des Unternehmens und seiner
Beschéftigten ausgelegt ist. Hierbei wirken weniger Regeln, denn effiziente Bera-
tung, die, wird sie erfolgreich betrieben, bald Produktstatus erringen wird.

Durch Qutsourcingprozesse steigt die Anzahl kleinerer Unternehmen im Vergleich zu
grolSeren stetig an. Insbesondere hier mul moderne Pravention Ansatzmdglichkei-
ten finden. Dabei kann das Vorgehen nicht nur sein, flichendeckend Informationen
zu versenden, sondern es muss ein Beratungscenter flir praventive Innovation in klei-
nen Unternehmen zur Verfligung stehen, das im Sinne einer Task Force aktiv wird.
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Psychoemotionale Anforderungen bei der Arbeit nehmen zu. Die zunehmende
Dienstleistungsorientierung fiihrt zu neuen Anforderungen bei der Arbeit, die sich in
den Bereichen ,Emotion” und ,Kommunikation” besonders niederschlagen. Hier
miissen Verfahren zur Erfassung und Maglichkeiten zur Qualifizierung zur Verfigung
gestellt werden.

Moderne Prévention muflS mit Aufsichtspersonen Unternehmensberatung betreiben,
die den Bedarf und das Ziel von Betrieben berticksichtigt. Moderne Pravention ist ein
Produkt, das sich auf Zielgruppen verschiedener Branchen einstellen mul3. Hierfiir
ist es erforderlich, den Bedarf und die Zielstellung der Kunden zu kennen, um
passgerechte Losungen zur Verfiigung zu stellen.

Moderne Prévention mul8 zeitgemélSe Informationsplattformen bereit stellen, die im
Bedarfstall schnelle Losungen fir Probleme liefern. Hier ist ein modulares Vorgehen
anzustreben. Dazu gehort auch, Informationen empfangergerecht aufzuarbeiten.
Will moderne Pravention in einzelnen Branchen erfolgreich arbeiten, so muss sie
wissen, wie die Unternehmen an Informationen gelangen.

L1
{

Moderne Pravention mul$ innovativ sein. Anreizsysteme gehdren heute zum Stan-
dard in der gewerblichen Wirtschaft. Unternehmen arbeiten gewinnorientiert. \Wenn
moderne Pravention zum Produkt wird, dann bedarf es auch Anreizsystemen, um
dieses Produkt attraktiv zu machen.

Auf dem Kéufermarkt der heutigen Dienstleistungsgesellschaft muss auch die
Préavention wettbewerbs- und kundenorientierter werden. Sie muss ihre Dienst-
leistungen kundenindividuell, d.h. konkret auf Kundensituation und -bedirfnisse
ausgerichtet, entwickeln.

NEUE HERAUSFORDERUNGEN FUR DAS PRAVENTIVE HANDELN 21



Literatur

727 LITERATUR

Apgar, M. (1998). Die Arbeitsplétze der Zukunft. Harward Business Manager, 6, 53-68

Badura, B., Schellschmidt, H. & Vetter C. (Hrsg.). (2003). Fehlzeiten-Report 2002.
Demographischer Wandel: Herausforderung fiir die betriebliche Personal- und
Gesundheitspolitik. Berlin: Heidelberg: New York: Springer.

Bieneck, H.-J., Janzen, W. & Wélfel, V. (2002). Den Wandel der Arbeitswelt mitgestalten-
Perspektiven 2002 bis 2005. Bundesarbeitshlatt, 4, 20-22.

Bullinger, H.-J. (2000). Arbeit im Wandel - Perspektiven und Herausforderungen fiir den Arbeits-
schutz. In Europdische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (Hrsg),
Magazine. [Online], 2. Verfiighar unter: http://agency.osha.eu.intlpublications/magazine/2/de/
index 5.htm [05.11.02].

Bullinger, H. (2001). Neue Formen der Arbeit - neue Formen des Gesundheitsschutzes:

Das Beispiel Projektarbeit. WSI Mitteilungen,11, 685-691.

Bullinger, H.-J., Warnecke, H.-J. & Westkampfer, E. (Hrsg.). (2003). Neue Organisationsformen im
Unternehmen. Berlin: Springer.

Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie
& Bundesministerium fir Bildung und Forschung (Hrsg.). (2001). Telearbeit. Leitfaden fiir
flexibles Arbeiten in der Praxis. Braunschweig: Westermann.

CCall (2001). Branchenbild Call Center. CCall Report 1. Hamburg: Verwaltungs-Berufsgenossen-
schaft. Verfligbar auch im Internet unter: www.ccall.de.

CCall (2001). Call Center auf dem arbeitspsychologischen Priifstand-Teil 1. CCall Report 3.
Hamburg: Verwaltungs-Berufsgenossenschaft. Verfligbar auch im Internet unter: www.ccall.de.

CCall: Die bedarfsorientierte Integration behinderter Menschen in Call Center. CCall Report 10,
(2002). Hamburg: Verwaltungs-Berufsgenossenschaft. Verflighar auch im Internet unter:
www.ccall.de.

CCall (2002). Call Center auf dem arbeitspsychologischen Priifstand-Teil 2. CCall Report 11.
Hamburg: Verwaltungs-Berufsgenossenschaft. Verflighar auch im Internet unter: www.ccall.de.

CCall {2003). Emotion und Kommunikation als Herausforderung im Call Center - Ein Tool zur
Erfassung emotionaler und kommunikativer Anforderungen. CCall Report 17. Hamburg:
Verwaltungs-Berufsgenossenschaft. Verfiigbar auch im Internet unter: www.ccall.de.

DAK (2003). DAK Gesundheitsreport 2003. Hamburg: DAK.

Dollard, M.F, Winefield, A.H. & Winefield H.,R. (2003). Occupational Stress in the Service
Professions. New York: Taylor & Francis

Dostal, W. (1998). Optionen - Das Volumen der Arbeit ist unbegrenzt. In W. Eichendorf (Hrsg.),
Work it out. Beitrage zur Zukunft der Arbeit (S. 74-86). Wieshaden: Universum Verlagsanstalt.

empirica (Hrsg.). (2002). Telearbeit - Zukunft der Arbeit [Online]. Verfiighar unter:
http://www.empirica.com/telearbeit/ [27.02.03].

Fraunhofer IAO (Hrsg.). (2001). Telearbeit, E-Lancer, virtuelle Unternehmen: Neue Themen
fiir den Arbeitsschutz. Optimierte Arbeitsorganisation in virtuellen Organisationen
[Online].Verfiigbar unter: http://www.optima.iaoJhg.de/aktuelies/news.php3 [14.02.03].

Grémling, M., Lichtblau, K. & Weber, A. (1998). Industrie und Dienstleistungen im Zeitalter der
Globalisierung. Kdln: Deutscher Instituts-Verlag.



Holman, D., Wall, T.D., Clegg, C.W., Sparrow, P & Howard, A. (2003). The New Workplace -

A Guide to the Human Impact of Modern Working Practices. West Sussex: Wiley

Isaksson, K., Hogstedt, C., Eriksson, C. & Theorell, T. (2000). Health Effects of the New Labour
Market. New York: Kluwer Academic/Plenum Publishers.

Kastner, M. (Hrsg.). (2003). Neue Selbsténdigkeit in Organisationen. Miinchen: Rainer Hampp
Verlag.

Kastner, M., Kipfmiiller, K., Quaas, W., Sonntag, K. & Wieland, R. (Hrsg.). (2001). Gesundheit und
Sicherheit in Arbeits- und Organisationsformen der Zukunft. Bremerhaven: Wirtschafts-
verlag NW.

Quick, J.C., Quick, D.J., Nelson, D.L. & Hurrell, J.J.Jr. (1997). Preventive Stress Management in
Organizations. Washington, DC: American Psychological Association.

Reichwald, R. & Mdslein, K. (1996). Telearbeit und Telekooperation. In Bullinger, J.H., Warnecke,
H.J. (Hrsg.), Neue Organisationsformen im Unternehmen. Ein Handbuch fiir das moderne
Management. (S. 691-708). Berlin, u.a.

Statistisches Bundesamt (2002). Dienstleistungen in Deutschland. Statistisches Bundesamt:

Wiesbaden

LITERATUR 2 3



Inhaltliche Bearbeitung

FA ORG - Themenfeld 5

Arbeitsschutz fiir Neue Formen der Arbeit

Arold Barth, Berufsgenossenschaft fiir den Einzelhandel

Ludger Fortmeier, Verwaltungs-Berufsgenossenschaft

Dr. Ralph Hettrich, Berufsgenossenschaft fiir Feinmechanik und Elektrotechnik
Diana Hartwig, Verwaltungs-Berufsgenossenschaft

Hans Miiller, Deutscher Gewerkschaftsbund

Dr. Ralf Schweer, Verwaltungs-Berufsgenossenschaft

Dr. Roger Stamm, Berufsgenossenschaftliches Institut fir Arbeitsschutz
Gerhard Strothotte, Hauptverband der gewerblichen Berufsgenossenschaften

Gestaltung

Annett Lichtner, Verwaltungs-Berufsgenossenschaft
Karen Weinert, Grafik und Design




