
Auch Führungskräfte bleiben
vom Arbeitsstress und Kon-
kurrenzdruck nicht verschont,

sollen sie doch die MitarbeiterInnen
in den schwierigen Zeiten motivieren
und ihre Leistungen gerecht beurtei-
len. 

Um Abhilfe zu schaffen hat die All-
gemeine Unfallversicherung die Ent-
wicklung eines Methodeninventars in
Auftrag gegeben: Der StRess.Mode-
rator bietet eine durchdachte Abfolge
von Gesprächen und Workshops, die
effektiv den Stress in Unternehmen
durch bessere Kommunikation redu-
zieren.

Grundidee und Ziele

Die moderne Arbeitswelt fordert
Arbeitnehmer und Führungskräfte vor
allem in psychischer, geistiger und
sozialer Hinsicht. Das von einem
Team der TU Wien unter der Leitung
von Walter Hackl-Hruber entwickelte
Präventionsinstrument StRess.Mode-
rator dient einerseits der Analyse der
psychosozialen Anforderungen, ande-
rerseits der Entwicklung neuer Per-
spektiven. Er hilft die Notwendigkeit
von Veränderungen zu erkennen,
aber auch Bewährtes zu bewahren.

Durch seine Orientierung auf Kom-
munikation und Feedback erreicht
der StRess.Moderator ein hohes
Commitment mit erarbeiteten Zielen.
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Der StRess.Moderator
Ressourcen gegen Stress moderieren

Arbeitskräfte in fast allen Branchen stöhnen unter dem Stress der stei-
genden Arbeitsbelastung: Aufträge müssen schneller, perfekter und
von immer weniger Menschen erledigt werden, das Betriebsklima lei-
det oft unter der allgemeinen Hektik und Überforderung.

Von Maria Anna Hilscher
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Der „Faktor Mensch“ ist die wichtigste unternehmerische Ressource.
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Der geschulte Moderator unterstützt
die Beschäftigten, in Zusammenarbeit
mit den Vorgesetzten die erarbeiteten
Veränderungen in den Arbeitsablauf
zu integrieren.

Nutzen für Unternehmen

Zukunftsorientierte Prävention soll
die arbeitenden Menschen unterstüt-
zen, Verantwortung für ihre Arbeits-
gesundheit zu übernehmen. Der
„Faktor Mensch“ ist die wichtigste
unternehmerische Ressource, die
Produktivität und Innovation erst er-
möglicht. Eine schlechte Ablauforga-
nisation, mangelnde Gesprächsbereit-
schaft und zu wenig Freiräume in der
Arbeitsgestaltung führen oft zu teu-
ren Leerläufen, Frustrationen, psy-
chosomatischen Erkrankungen und
Burn-Out-Symptomen. 

Das Werkzeug StRess.Moderator
initiiert positive Veränderungen, der
Ablauf ist vorhersehbar, Ergebnisse
bereits belegt: UnternehmerInnen
wissen, was sie von der moderierten
Kommunikation erwarten können.
Auch „heiße Eisen“ werden nicht aus-
gespart, die professionelle Moderati-
on sorgt für ihre Besprechung und
Veränderung, ohne dass man sich
„die Finger verbrennt“. Die Arbeits-
fähigkeit bleibt erhalten und verbes-
sert sich, sobald alle Beteiligten in ei-
nen sinnvollen Dialog treten.

Erste Gespräche mit der
Führungsebene

Um Veränderungen in Unterneh-
men in Gang zu setzen, müssen zu-
erst die EntscheidungsträgerInnen
gewonnen werden. Immerhin bindet
ein solcher Eingriff in das komplexe
soziotechnische System einer Firma
Zeit (Personentage) und finanzielle
Ressourcen. Die Mitarbeit der Ge-
schäftsführung ist dabei unabding-
bar.

Die Aufgabe des Moderators be-
steht zunächst im Erkunden, wieviel
Bereitschaft zu einem neu bewerten-
den Kommunikationsprozess besteht,
welche Punkte in dem Unternehmen

als heikel oder problematisch gelten,
wo bereits ein konkreter Leidens-
druck zu merken ist, aber auch, wo
bisher die Stärken lagen. 

Weiters muss er sich mit den Er-
wartungen an diese Methode ausein-
andersetzen, Ängste in Bezug auf
mögliche Veränderungen besprechen
und den geplanten Ablauf erklären.
Wenn die Entscheidung für einen Ein-
satz des StRess.Moderators fällt, sind

Rahmenbedingungen zu vereinbaren:
Beginn, Termine für einzelne Kommu-
nikationsschritte, Anzahl der Teilneh-
merInnen, Umfang der Beratung-
stätigkeit des Moderators, geplanter
Abschlusstermin.

Alle diese Vorgänge benötigen Zeit
und (mentale) Energie, mit inneren
und äußeren Widerständen ist fast si-
cher zu rechnen. In jedem Fall folgt
der Entscheidung der Unternehmens-

Der Moderator fungiert als neutrale Vermittlungsinstanz.



spitze für den Einsatz des Stress.Mo-
derators ein Gespräch der Führungs-
kräfte mit den ModeratorInnen, die
mit der Vorgangsweise und den In-
halten vertraut gemacht werden. 

Prinzipiell erhebt dieser moderierte
Prozess die Stressoren (Belastungen,
Risiken, Ängste) und die Ressourcen,
die bereits vorhanden sind, um deren
negative Folgen abzufangen.

MitarbeiterInnen-
Workshops

Nach den Führungskräften kom-
men nun Gruppen von MitarbeiterIn-
nen zu Wort, die ihre Wahrnehmung
der Situation und mögliche Lösungen
diskutieren. Nach ein oder zwei
Workshops berichtet der Moderator
den Führungskräften, welche Gestal-
tungsvorschläge die MitarbeiterInnen
erarbeitet haben. Der Moderator fun-
giert als neutrale Vermittlungsinstanz
von möglicherweise "ungewohnten"
Vorschlägen.

Nach einer Diskussion entscheidet
das Management über die Vorschläge
der Belegschaft, legt Details für ihre
Umsetzung fest oder begründet eine
Ablehnung. Der Kreis schließt sich,
indem der Moderator ein Feedback
der Managerebene an die Mitarbeite-
rInnen unterstützt und die Informatio-
nen weitergibt.

Ablaufschritte

Das Werkzeug StRess.Moderator
schlägt einen Ablauf vor, der dem
einzelnen Unternehmen flexibel an-
gepasst wird.

Prozessbegleitung

Die professionelle Beratung, Beglei-
tung und Moderation der einzelnen
Schritte sind beim Einsatz des
StRess.Moderators zentral. Von einer
funktionierenden Kommunikation im
Unternehmen hängen nicht nur die
Qualität der Arbeit, das Tempo, son-
dern auch das Betriebsklima und die
Zufriedenheit der Beschäftigten ab.
Sprachbarrieren, Blockaden im Infor-
mationsfluss und "innere Kündigung"
können Unternehmen lahm legen, so-
dass sie dem äußeren Druck nicht
mehr gewachsen sind. ModeratorIn-
nen, die die Techniken des StRess.Mo-
derators verwenden, legen ihre Rolle
als "Facilitators" an: Sie erleichtern
den Prozess, sorgen für einen rei-
bungsfreien Ablauf und die Umset-
zung brauchbarer Vorschläge. Die
Themen kommen allerdings vom Un-
ternehmen selbst, sowohlFührungs-
kräfte als auch MitarbeiterInnen bear-
beiten das, was ihnen an ihrem Ar-
beitsplatz problematisch erscheint,
was sie ändern möchten, und lernen
einander dabei so persönlich kennen,
dass eine bessere Gesprächsbasis für
die Zukunft entsteht.

Eine Evaluierung dokumentiert den
Verlauf, die Themen, die gemachten
Vorschläge sowie Verantwortlichkeiten
für die Umsetzung der Lösungen.

Abschluss und zweiter
Durchgang

Das AutorInnenteam des StRess-
Moderators empfiehlt, nach der kon-

kreten Gestaltung der erarbeiteten
Veränderungen, einen zweiten Durch-
gang des moderierten Kommunika-
tionsprozesses nach sechs bis zwölf
Monaten. 

Stressoren und Ressourcen haben
sich inzwischen verändert, Verände-
rungen können in ihrer Wirksamkeit
überprüft und nachjustiert werden.
Der StRess.Moderator dient mit je-
dem Durchgang als Instrument der
Personal- und Organisationsentwick-
lung.

Mag. Maria Anna Hilscher
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Handbuch zum StRess.Moderator. 

Von Walter Hackl-Gruber, Christine Hai-

den, Claudia Marschall, Gerald Schwen-

denwein, Andreas Wittmann. Institut für

Arbeitswissenschaft, TU Wien und AUVA,

2001.
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Die Methode StRess.Moderator erlaubt
mittels eines moderierten Kommunika-
tionsprozesses, Stressoren und Res-
sourcen in Unternehmen festzustellen.
Bewährtes Vorgehen wird mit gemein-
sam ausgehandelten Lösungen ergänzt,
Führungskräfte und MitarbeiterInnen
schaffen dauerhaft ein positives Ar-
beitsklima.

The method of the StRess.Moderator
implements a communication process
that locates stressors and ressources in
any enterprise. A facilitator helps to en-
rich good everyday habits with new so-
lutions. The process creates a sustaina-
ble communication base between ma-
nagers and employees.

La méthode StRess.Moderator permet
au moyen d'un processus de communi-
cation modéré de trouver des facteurs
de stress et les ressources dans les ent-
reprises . Ce procès efficace est com-
plété avec des solutions négociées en
commun, des cadres et les employés
créent une ambiance de travail positive.



G lobalisierung, Share-Holder-
Value-Orientierung und die
rasante technische Entwick-

lung erleichtern zwar einerseits unse-
re Arbeitsprozesse und fördern die
Lebensqualität, verlangen aber auf
der anderen Seite immer höhere Qua-
lifizierungen, permanente Lernpro-
zesse, Flexibilität, Mobilität und die
Bereitschaft, alte Bindungen aufzuge-

ben und neue zu knüpfen. Dabei kris-
tallisieren sich insbesondere folgende
Aspekte heraus:
● Härtere Konkurrenzbedingungen:
Durch moderne Reise- und Kommu-
nikationstechnologien brauchen wir
für die Überbrückung von Raum im-
mer weniger Zeit. Wir werden zwar zu
Global Playern mit allen Chancen,
aber auch zu globalen Konkurrenten

mit allen Risiken. 
● Steigende Dynaxität: Arbeitsauf-
gaben werden immer komplexer und
dynamischer, ohne dass gleichzeitig
die Mitarbeiter entsprechend immer
intelligenter und fähiger werden. 
● Zunehmende Share-Holder-Va-
lue-Orientierung: Produktivität wird
durch Kostensenkung (Entlassungen)
und permanente Re-Engineeringmaß-
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Work Life Balance
Schwerpunkte der Forschung

Neue Arbeits- und Organisationsformen zerstören alte Ordnungsmus-
ter. Die Anforderungen sowohl im Arbeits- wie auch im Privatbereich
steigen. Daher ist es nötig, verschiedene Balancen besser zu meistern:
Diese sind unter dem Begriff „Work Life Balance“ (WLB) subsumiert.

Von Michael Kastner und Isolde Müller 
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nahmen gesteigert, die ihrerseits zu
zusätzlichem Druck neben der „nor-
malen“ Arbeit führen. Mit diesen drei
Komponenten verbunden sind neue
Arbeits- und Organisationsformen,
die die alten Ordnungsmuster zer-
stören, Umorientierung verlangen und
damit noch mehr Unvorhersehbarkeit,
geringere Planbarkeit und Kontrolle
sowie wachsende Unsicherheit nach
sich ziehen. Alte Ordnungen und Bin-
dungen gehen verloren, Arbeits- und
Privatleben entgrenzen sich. Es wird
täglich schwieriger, komplexe soziale
Systeme wie eine Firma oder auch ei-
ne Familie auf einem geordneten Kurs
zu halten, weil die Bekanntheit
zukünftiger Systemzustände sinkt und
die Orientierungsmarken (z. B. Werte
und Vorbilder) wie auch der soziale
Begleitkonvoi (stabile Kollegen- und
Zweierbeziehungen) immer mehr ver-
loren gehen. Durch die steigenden
Anforderungen sowohl im Arbeits- als
auch im Privatbereich bleibt zugleich
immer weniger Zeit, „den Akku auf-
zuladen“.

In der Konsequenz wird es höchs-
te Zeit, verschiedene Balancen besser
zu meistern, die unter dem Begriff
WLB zu subsumieren sind. Dabei wird
WLB nicht wie teilweise in den USA
üblich als eine Methode verstanden,
die Mitarbeiter dazu zu bewegen, ihr
Privatleben zwecks Produktivitätsstei-
gerung noch stärker zu flexibilisieren
bzw. hintanzustellen.

Bisherige 
wissenschaftliche 
Ansätze der WLB

Dynamische Relationen zwischen
Arbeit und Privatleben stellen sich in
verschiedenen Lebensphasen unter-
schiedlich dar. Der jugendliche
Drang, zunächst etwas aufzubauen,
beruflich erfolgreich zu sein, um sich
später eine Familie leisten zu können,
birgt andere Motivationen und An-
sprüche als spätere Phasen der Absi-
cherung des erreichten Lebensstan-
dards und der Zeit nach dem Beruf,
die immer länger wird. Die langfristi-
gen Prozessverläufe in ihren dynami-

schen Wechselwirkungen und Ab-
oder Aufschaukelungseigenarten sind
dabei äußerst wichtig, werden aber
bislang vielfach vernachlässigt. So-
wohl die meisten Stressmodelle als
auch Konzepte aus der Life-Event-
Forschung oder der Epidemiologie
gehen von bestimmten Situationen
bzw. Ereignissen und Stressoren aus,
die entweder zu Schädigungen wie 
z. B. Herzinfarkt, Burnout oder Depres-
sion führen oder aber im Falle der
Kompensation durch andere Berei-
che, etwa durch Familie und Hobby,
aufgefangen werden. Es dürfte aber
für die Zukunft nicht genügen, nach
dem Muster „hier Schädigendes und
da Erholsames“ zu denken. Vielmehr
müssen Vorstellungen über langfristi-
ge, fließende (patho- und salutoge-
netische) Entwicklungsprozesse zum
gesunden und sicheren Verhalten mit
Blick auf eine gewünschte Lebens-
qualität formuliert, in empirisch über-
prüfbare Hypothesen transformiert
und anschließend seriös untersucht
werden.

Konzepte zur
Stressbewältigung

Aktuelle Stressmodelle lassen sich
im Kern folgendes Muster zurück-
führen [1]. Belastungen in Form phy-
sikalischer oder Aufgabenstressoren
außerhalb der Haut werden vom Indi-
viduum wahrgenommen, wobei der
paradoxe Begriff „subjektive Bela-
stung“ ausdrückt, dass sowohl intra-

als auch interindividuell identische
Phänomene außerhalb der Haut un-
terschiedlich aufgenommen werden
(z. B. durch Adaptations- oder Ermü-
dungsphänomene). Zudem werden
die oft vernachlässigten selbst produ-
zierten subjektiven Belastungen, die
kein Korrelat mit Prozessen außer-
halb der Haut haben, in ihrer Wirkung
oft verkannt (z. B. Perfektionismus).
Bei der Art und Weise des Eindring-
ens in die Haut des Individuums 
spielen diverse externale situationale
und organisationale Ressourcen und
Puffer eine wesentliche Rolle. Die
subjektiven Belastungen führen nun
innerhalb der Haut zu Beanspruchun-
gen, die von der Körper-, Geistes-
und Lebenswelt unterschiedlich ver-
arbeitet werden. Die Körperwelt be-
trifft alles, was physikalisch bzw. bio-
chemisch messbar ist, die Geisteswelt
alle Kognitionen, Attributionen, Ein-
stellungen etc., die Lebenswelt alle
Emotionen. Wenn wir z. B. in unseren
Fluglotsenuntersuchungen mit einer
halben Milliarde Daten [2] herausge-
funden haben, wie schnell das Herz
schlägt oder wie hoch der Blutdruck
steigt, wissen wir noch nicht, ob dies
durch die vielen Flugzeuge auf dem
Radarschirm zustande kommt oder
durch die Freude des Lotsen auf sein
Rendezvous am Abend. Dazu müssen
wir mittels Introspektion in die Gei-
stes- und Lebenswelt „eindringen“.

Die Beanspruchungsprozesse in
den drei Welten, die sich ermögli-
chen, aber nicht determinieren, wer-

Abb. 1: Belastung und Beanspruchung.



den wiederum durch etliche Ressour-
cen und Puffer, vor allem personaler
Art, moderiert. Die Facetten der drei
Welten können in einer „Stationsaus-
bildung“ optimiert werden, sodass in
der Folge mehr gesundes und siche-
res Verhalten mit wiederum in der
Folge höherer Lebensqualität resul-
tiert.

So gut derartige Modelle etwa in
der Lazarus-Tradition oder im Kontext
der Handlungsregulationsmodelle
sein mögen, sie sind wenig zur Be-
schreibung, Erklärung und Verände-
rung der oben angesprochenen lang-
fristigen WLB-Prozesse geeignet.

Derzeitiger Stand eines
WLB-Konzeptes

Schon die Auswahl der Stressoren
im Fluss des Lebens durch die Person
selbst wird eher vernachlässigt. Dies
gilt auch für die langfristigen Auf- und
Abschaukelungsprozesse einzelner
Stressereignisse. Das folgende WLB-
Modell soll daher einige Hinweise auf
die Dynamik der Wechselwirkungen
zwischen personalen, situativen und
organisationalen Faktoren bieten: 

Beispiele für Belastungen und 
Anforderungen:
● selbst erzeugte subjektive Anfor-
derungen (personal, z. B. Perfektio-
nismus, Ehrgeiz) 
● Belastung durch die Gegenwart
anderer Personen (personal/situatio-
nal)

● physikalische Belastungen wie
Lärm, Temperatur, (Luft-, Wasser-)
Verschmutzung, Raum, Zeit, Material,
Möbel etc. (situational)
● Aufgabenanforderungen (situatio-
nal)
● Über- oder Unterregulierung, Po-
sition/Rolle (organisational)

Beispiele für Anforderungspuffer:
● Stressresistenz, Resilienz (perso-
nal)
● Handlungsspielraum, soziale Un-
terstützung stand by, Zeit-, Raum-,
Geldpuffer (situational)
● Personaldeckung, Prozesspuffer
(organisational)

Beispiele für Ressourcen:
● Fähigkeiten, Fertigkeiten (perso-
nal)
● Ausstattung, technische Hilfen
(situational)
● Befugnis, Verantwortung, organi-
satorische Hilfen, z. B. Prozesshand-
buch (organisational)

Beispiele für Ressourcenpuffer:
● Ich-Stärke, Sinn, Neugier (perso-
nal)
● Situationsangebote, z. B. Sport-
möglichkeiten oder Werkstätten, Auf-
gabenvarietät (situational)
● Soziale Organisation zur Vermei-
dung von Deprivation (organisational)

WLB wird verstanden als eine Ge-
samtmenge von Balanceprozessen
langfristiger und kurzfristiger Art.
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Arbeitsschutz: So wichtig
wie das tägliche Brot

PREVENTA in Dornbirn bringt jedem Ein-
zelnen Gewinn
Jeder ist angesprochen, wenn es um Ar-

beitsschutz geht. Bei der PREVENTA, die alle

zwei Jahre in der Messestadt Dornbirn statt

findet, bietet sich für Unternehmer, für Ar-

beitnehmer und für Anbieter sowie Fachre-

ferenten die optimale Plattform.

Die einzige Arbeitsschutz-Messe Österreichs

zeigt vom 5. bis 7. Mai 2004 alle Neuerun-

gen auf den Sektoren von Betrieblicher Ge-

sundheitsförderung und Arbeitsschutz: Per-

sönliche Schutzausrüstung, Arbeitsmedizin,

Stress- und Suchtprävention, Arbeitsplatz-

gestaltung, Brand- und Schallschutz, Ma-

schinensicherheit, Dienstleistungen.

Neben den rund 150 internationalen Aus-

stellern werden auch hochkarätige Referen-

ten im Westen von Österreich zu Gast sein.

Und alle Beteiligten werden aufzeigen, wel-

che Rendite die Investition in Arbeitsschutz

bringt. Expertenschätzungen zu Folge bringt

jeder Euro mindestens das Zwei- bis Dreifa-

che – bis zum Hundertfachen – an Gewinn.

Im Vierländereck Österreich, Deutschland,

Schweiz und Liechtenstein wird die 3. PRE-

VENTA rund 7.000 Fachbesucher zählen.

Dem Fachbeirat der Arbeitsschutz-Messe

gehören übrigens neben Vertretern der AU-

VA oder der Arbeitsinspektion auch Experten

der VÖSI oder des TÜV Österreich an. Be-

sonderer Wert gelegt wird bei den Messe-

machern der PREVENTA aber auch auf ein

Sicherheits-bewusstes Freizeit-Verhalten,

was durch das Engagement der ausgezeich-

neten Initiative „Sichere Gemeinde“ belegt

wird.

Kontakt:
DORNBIRNER MESSE GESELLSCHAFT MBH
Dornbirner Messe Gesellschaft mbH
Tel. (05572) 305-0
service@dornbirnermesse.at
www.preventa.info

Abb. 2: Der Prozess des Wippens.
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Balance 1 
In dem Prozess des Wippens gilt

es, Belastungen und Anforderungen
auf der linken Seite mit Ressourcen
auf der rechten Seite in etwa in der
Waage zu halten. Die Amplituden der
Ausschläge in Richtung Belastung
und Anforderung müssen durch hin-
reichende Regenerationsphasen aus-
geglichen werden, sodass auf Dauer
eine Beanspruchung von im Schnitt
zwei Dritteln des „Zahnfleischni-
veaus“ entsteht – also deutlich unter-
halb des Zustands, in dem Mitarbei-
terInnen sprichwörtlich „auf dem
Zahnfleisch gehen“. Bei beanspru-
chenden Lebensereignissen ist nicht
nur deren Anzahl, sondern vor allem
auch deren subjektive Bewertung und
Länge der Zeiträume zwischen ihnen
wesentlich.

Balance 2
Das Auf- und Abwippen auf der

linken Seite sollte nicht in der Form

erfolgen, dass die
Belastungen und An-
forderungen so stark
durchschlagen, dass
die Wippe unten hän-
gen bleibt (Überfor-
derung), sondern
dies sollte durch ein
Abpuffern verhindert
werden (Bild des
Stoßdämpfers). Wenn
hier nicht genügend
gepuffert wird, folgen
Stress-phänomene,
Burnout, vitale Er-
schöpfung etc.

Balance 3
Gleiches gilt für

die rechte Seite. Die
Ressourcen dürfen
nicht so nach unten
durchschlagen (Un-
terforderung), dass
im Sinne der Anfor-
derungsarmut oder
auch als Folge psy-
chischer Sättigung
Schäden auftreten.
Durch Neugier, Inter-

essen, Zielumdefinition (Beispiel Ar-
beitslosenforschung), Bereitschaft zu
Neuem bzw. Experimentierfreude wird
das „Drama des begabten Kindes“
vermieden. Wenn hier nicht genü-
gend gepuffert wird, folgen Sinnleere,
Fehlverhalten wie z. B. Drogenkon-
sum.

Balance 4 
Der Unterschied zwischen Ressour-

cen und Puffern besteht in Folgen-
dem: Ressourcen verstärken ge-
wünschte Energien und Aktivitäten,
Puffer lindern die Auswirkungen un-
erwünschten Energien. Puffer müssen
eingerichtet, unterhalten und gepflegt
werden (Beispiel Feuerwehr), ohne
dass sie gebraucht werden. 

Die Verführung ist groß, die Inves-
tition für Puffer in eine solche für
Ressourcen umzuwandeln, um einen
Return on Investment ROI zu erhalten
(Beispiel Sparstrumpf). Die Investitio-
nen in Puffer und Ressourcen müssen

ausbalanciert werden (Beispiel Rück-
lagen/Rückstellungen).

Balance 5 
Neugier, Interessen, Experimentier-

freude etc. müssen mit aufzusuchen-
den Anforderungen ausbalanciert
werden. Wer sich über- oder unter-
schätzt, sucht sich inadäquate Her-
ausforderungen.

Die fünf Balancen unterliegen ihrer-
seits Wechselwirkungen und müs-
sen nun in ihrem Zusammenspiel so
gelingen, dass sich keine inadäqua-
ten Auf- und Abschaukelungsprozes-
se ergeben, die langfristig zu Über-
oder Unterforderung führen und in
der Folge Phänomene wie Burnout,
vitale Erschöpfung, Immunsuppressi-
on oder diverse Erkrankungen wie et-
wa im Herz-Kreislauf-, im psychiatri-
schen oder im psychosomatischen
Bereich nach sich ziehen. 

Bislang können wir also zwecks
Optimierung der genannten Balancen
an vier „Rädchen“ drehen:

1. Belastungen/Anforderungen
2. Ressourcen
3. Anforderungspuffer
4. Ressourcenpuffer
Und wir können dadurch fünf Ba-

lanceprozesse austarieren, so dass
sich langfristig keine unerwünschten
Auf- und Abschaukelungsprozesse
entwickeln. Da sich (Arbeits- und Ge-
sundheits-) Verhalten immer in dyna-
mischen Wechselwirkungen aus Per-
son, Situation und Organisation ent-
wickelt, müssen diese drei Parameter
jeweils zunächst getrennt diagnosti-
ziert und behandelt werden, um
anschließend diese Wechselwirkun-
gen hinsichtlich der vier genannten
„Rädchen“ und fünf Balancen zu opti-
mieren. Hier können alle bislang vor-
liegenden empirischen Befunde ein-
geordnet werden.

Auf- und Abschauke-
lungsprozesse

Die Auf- und Abschaukelungspro-
zesse weisen einige Besonderheiten
auf: Im Falle positiver Rückkopplun-

Belastungen müssen durch ausreichende Regene-

rationsphasen ausgeglichen werden, so dass Mit-

arbeiter nicht „auf dem Zahnfleisch“ gehen.



gen führt die Zunahme einer Größe,
z. B. Lärm, zu einer Zunahme einer
anderen Größe, z. B. lauteres Reden,
und umgekehrt (Aufschaukelung)
bzw. die Abnahme einer Größe führt
zur Abnahme der anderen Größe
(Abschaukelung). Je weniger Anfor-
derungen der Arbeitslose hat, umso
mehr verliert er seine Kompetenzen,
umso weniger ist er für zukünftige
Anforderungen geeignet. Im Falle ne-
gativer Rückkopplungen wird bei Zu-
nahme der einen Größe die andere
geringer und umgekehrt, z. B. stei-
gender Lärm wird durch Lärmschutz-
maßnahmen vermindert. Oder Kom-
petenzverlust (De-Skilling) mit zuneh-
mendem Alter wird durch Weiterbil-
dung aufgefangen. Aufschaukelungs-
prozesse zeigen sich im Typ-A-Ver-
halten (konkurrierend, leistungsorien-
tiert bis hin zu feindselig), Abschau-
kelungsprozesse bei Depressionen.
Wenn eine Person im Burnout oder
gar in einer Depression ausgelaugt
gestrandet ist, hilft es nichts, ihr das
Angebot zu machen, Ressourcen auf-
zubauen. Sie ist gar nicht mehr in der
Lage, dieses anzunehmen. Dies wäre
ein Beispiel für dynamische Wechsel-
wirkungen zwischen den verschiede-
nen Balancen und Entwicklungen der
Ressourcen.

Gesundheitskompetenz

Es gehört einiges an Wissen und
konkreter Umsetzung dazu, derart
komplexe und dynamische Prozesse
zu optimieren. Insofern wäre von Mit-
arbeitern und Führungskräften neben
dem Wissen um Sicherheits- und Um-
weltbelange eine „Gesundheitskom-
petenz“ zu erwarten. Gesundheit ist
nach heutigen Vorstellungen nicht
ein Zustand, sondern ein dynami-
scher Entwicklungsprozess, der im-
mer wieder neu herzustellen ist [3].
Gesundheitskompetenz in Organisa-
tionen heißt, sich selbst gesund zu
verhalten und andere dahingehend zu
beeinflussen. Dies hinsichtlich Kör-
per- (Fitness), Geistes- (Kohärenz)
und Lebenswelt (Umgang mit Emotio-
nen). Dazu gehört neben dem ent-

sprechenden Wissen auch die kon-
krete und nachhaltige Umsetzung
(Abb. 3). Ein entscheidendes Problem
in allen Führungs- und Organisa-
tionsprozessen, nicht nur bei der Ar-
beit, besteht in der geringen Korrela-
tion zwischen Einstellung und Verhal-
ten, zwischen Wollen und nachhalti-
gem Tun.

A = Ich weiß, wie ich mich gesund
verhalte (bzw. verhalten müsste),
weiß diesbezüglich aber nichts über
andere, setze aber auch nichts kon-
kret um.

A’ = Ich weiß, wie ich mich gesund
verhalte (bzw. verhalten müsste),
weiß diesbezüglich nichts über ande-
re, tue aber konkret etwas für mich,
aber nicht für andere.

B = Ich weiß, wie ich und andere
sich gesund verhalten (müssten), set-
ze dies aber nicht konkret um.

B’ = Ich weiß, wie ich und andere
sich gesund verhalten (müssten) und
setze dies konkret um (erwünschter
Fall der höchsten Gesundheitskompe-
tenz). 

C = Ich weiß nicht, wie ich mich
gesund verhalten soll, entsprechend
auch nichts über andere und setze
auch nichts um. 

C’ = Ich weiß nicht, wie ich und
andere sich gesund verhalten 

(müssten), setze aber etwas
Falsches um (geringste Gesundheits-
kompetenz).

D = Ich weiß nicht, wie ich mich
gesund verhalten soll, wohl aber an-
dere, setze aber nichts um.

D’ = Ich weiß nicht, wie ich mich
gesund verhalten soll, wohl aber an-
dere und tue unbewusst etwas bzw.

im Falle bewusster Ignoranz beute ich
mich aus, tue aber etwas Gesund-
heitsförderndes für die anderen.

Die häufigsten Fälle sind B und C,
seltener D. Selbstständige in Unter-
nehmen fallen in die Kategorien C
und C’. 

Eine derartige Definition und Klas-
sifikation von Gesundheitskompetenz
erleichtert die Diagnose von Defiziten
und die Ableitung konkreter Maßnah-
men. Vor allem wird der Tatsache
Rechnung getragen, dass Wissen und
Motivation allein keinesfalls ausrei-
chen, sondern dass die positive nach-
haltige Umsetzung entscheidend ist
bzw. im negativsten oft vorkommen-
den Fall der nachhaltigen Ausbeu-
tung trotz besseren Wissens begeg-
net werden muss.

Was ist zu tun?

Zunächst sind alle empirischen Be-
funde im Lichte dieser Balancepro-
zesse zu beleuchten. Vieles von dem,
was bislang ungeordnet als Ressour-
ce bezeichnet wird, ist eigentlich als
Puffer zu sehen. Zudem sind Befunde
aus verschiedenen Wissenschaften,
vor allem Medizin, Psychologie, So-
ziologie, Anthropologie etc. zusam-
menzuführen. Aus einem weiter zu
elaborierenden Konzept können zahl-
reiche Hypothesen zwecks empiri-
scher Überprüfung abgeleitet werden.
In unseren Untersuchungen, etwa
zum Kompetenzverlust bei Arbeitslo-
sen [4] oder zur Selbstständigkeit in
Unternehmen [5], fanden sich bereits
zahlreiche Befunde, z. B. zur Erho-
lungsfähigkeit, die sich mit dem o. g.
Modell sehr viel besser erklären las-
sen als auf der Basis bislang gängi-
ger Modelle. 

Weiter sind konkrete Handlungs-
empfehlungen und Lernprogramme
(auch für Schulen) zum Erwerb von
Gesundheitskompetenz zu erarbeiten,
die es ermöglichen, sowohl auf indivi-
dueller Ebene als auch auf Organisa-
tions- und gesellschaftlicher Ebene
interventive und vor allem präventive
und innovative Maßnahmen zu ent-
wickeln, die den Menschen zu mehr
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Abb. 3: Facetten von Gesundheits-

wissen bezogen auf andere Perso-

nen.
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Z U S A M M E N F A S S U N G S U M M A R Y R É S U M É  

Neue Arbeits- und Organisationsformen
wie Tele-, Leih- und Teilzeitarbeit sowie
Freelancertum führen zu veränderten Be-
lastungs- und Beanspruchungsprozes-
sen. Fragen nach der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, von Arbeit und Freizeit
werden immer virulenter und finden
ihren Niederschlag in einem Begriff, der
mittlerweile zu einem Modewort zu ver-
kommen droht: Work Life Balance (WLB).
Dabei steht die Prägnanz des verwende-
ten Begriffes im umgekehrten Verhältnis
zur Häufigkeit seines Gebrauchs. Zahllo-
se selbst ernannte Experten bieten wenig
Substanzielles an, sodass eine Begrün-
dung, Präzisierung und Ideen zum prakti-
schen Nutzen dringend erforderlich er-
scheinen. Der Artikel zeigt auf, welche
wissenschaftlichen Ansätze hinsichtlich
der WLB bereits existieren. Ein neues
WLB-Modell mit welchen Auf- und Ab-
schaukelungsprozessen wir es bei der
künftigen Arbeitswelt zu tun haben ver-
deutlicht welche Belas-tungen und An-
forderungen auf der einen Seite welchen
Ressourcen und Puffern auf der anderen
Seite gegenüberstehen. Letztlich werden
Empfehlungen - auch für die organisatio-
nale Ebene - hinsichtlich einer besseren
Balance zwischen steigenden Anforde-
rungen und immer schwerer „aufzutan-
kenden“ Ressourcen ausgesprochen.

Globalisation as well as new informa-
tion and communication technologies
create new forms of work and job or-
ganisation. Examples are tele-working,
outsourcing, sub-contracting, and free-
lancing. New qualities and quantities of
stress are developing, which require im-
proved coping processes. The compati-
bility of private and business life, of
family and job career are preying on
people´s minds. The new term Work
Life Balance (WLB) was created and
now runs the risk of inflationary and
improper use. Many so called WLB-ex-
perts offer little substance and evidence
for the scientific, business, or even pri-
vate use of the WLB-concept. There-
fore, a clear definition, precise model,
and theory-to-practice concepts are ur-
gently needed. The article reviews sci-
entific approaches, which might fill this
gap. A new model of a see-saw lever-
age is used to explain the balance of
demands and resources. Moreover, it
shows the importance of buffers for the
demands on the one hand and the re-
sources on the other. Recommenda-
tions are given – also on the organisa-
tional level – how to maintain the bal-
ance between future demands and in-
creasingly difficult but important devel-
opment and recharging of resources.

Les nouvelles formes d'organisation et de
travail comme le télétravail, le travail de
temps partiel et d'emprunt ainsi que le
travail indépendant mènent à des proces-
sus d'exigence et de stress modifiés. Des
questions de la compatibilité du travail et
de la famille, du travail et du loisir devien-
nent de plus en plus virulentes et sont
exprimées dans une notion qui risque
entre temps devenir un mot de mode:
Work Life Blanance (WLB) (Equilibre de
la vie de travail). Mais la densité la notion
utilisée est en rapport inverse à la fré-
quence de son utilisation. Des experts
auto-proclamés innombrables offrent peu
de matière substantielle, de sorte qu'une
justification, une spécification et des
idées apparaissent urgemment nécessai-
res pour l'utilisation pratique . Il est donc
précisé ci-après, quelles approches
scientifiques existent déjà en ce qui con-
cerne le WLB . Le modèle WLB avec le
cric précise, avec quels procès de haut en
bas nous aurons à faire dans le monde
du travail futur et clarifie, quelles charges
et exigences font face à quels ressources
et amortisseurs. Finalement, des recom-
mandations - aussi pour le niveau de l’or-
ganisation – sont données en ce qui con-
cerne un meilleur équilibre entre les exi-
gences augmentant et les ressources qui
sont de plus en plus difficiles à recharger.



19 A R B E I TS M E D I Z I N
▲

Zahlreiche Anfragen aus Betrie-
ben nach der Kurzinformation
in der „Sicheren Arbeit“ über

die Gesundheitsgefahren der unfrei-
willigen Einatmung von Tabakrauch
am Arbeitsplatz [1] veranlassen mich
zur folgenden Literaturzusammenstel-
lung, die vor allem dem Betriebsarzt
und allen in betrieblichen Präventiv-
diensten tätigen Personen eine Argu-
mentationshilfe bei der Implementie-
rung des § 30 Arbeitnehmerschutzge-
setz zur Hand geben soll, dessen No-
velle seit 2002 in Kraft ist. Seit meiner
letzten Literaturübersicht zum Passiv-
rauchen, die noch auf Kinder foku-
siert war [2], und zum Nichtraucher-
schutz am Arbeitsplatz [3] wurden ei-
ne große Zahl neuer wissenschaftli-
cher Erkenntnisse gewonnen, von de-
nen hier nur ein Bericht aus den USA
[4] und einer aus Europa [5] beson-
ders hervorgehoben werden soll, die
beide zu dem Schluss kommen, dass
dem Rauchverbot am Arbeitsplatz ei-
ne Schlüsselrolle bei der Bekämpfung
der Tabakepidemie zukommt.

Welche Luftverun-
reinigung verursacht die

meisten Todesfälle?

Diese Frage ist eindeutig mit „Ta-
bakrauch“ zu beantworten. Passivrau-

Chemikalienmanagement
am Arbeitsplatz
Sonderfall Tabakrauch

Die häufigen Krankenstände von Rauchern kosten einem Unternehmen
mit 100 Mitarbeitern jährlich rund 60 Arbeitstage. Auch das unfreiwilli-
ge Mitrauchen am Arbeitsplatz kann zu Herzinfarkt, Schlaganfall, Lun-
genkrebs und chronischen Lungenkrankheiten führen.

Von Manfred Neuberger
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Die Zuwachsraten bei jugendlichen Rauchern liegen in Österreich im 

europäischen Spitzenfeld.



chen ist die wichtigste (und gleich-
zeitig verhütbare) Ursache für Krebs-
und Herzkreislauferkrankungen durch
schlechte Arbeitsplatzverhältnisse [6].
Wendet man die in [5] für die EU an-
gegebenen Raten auf Österreich an,
dann ergeben sich allein für das Jahr
2001 25 Todesfälle an chronischen
Lungenkrankheiten und Asthma, 89
an Lungenkrebs, 532 an Herzinfarkt
und anderen ischämischen Herzer-
krankungen und 766 Sterbefälle an
Schlaganfall, die in Österreich auf
Passivrauchen zurückzuführen sind.
Keiner anderen Luftverunreinigung
an Arbeitsplätzen fallen jährlich 1412
Menschen zum Opfer. 

Noch dramatischer sind die Folgen
des Aktivrauchens: Die Hälfte der
Raucher stirbt vorzeitig und davon
wieder die Hälfte bereits im mittleren
Alter (45-69 Jahre), was auch einen
Verlust erfahrener Arbeitskräfte be-
deutet [7]. Herzkreislauferkrankungen
wie Herzinfarkt und Schlaganfall ent-
wickeln sich nicht durch chronischen
Arbeitsstress, sondern in der Regel
erst dadurch, dass Stress mit Rau-
chen, Fehlernährung und anderen
Fehlverhaltensweisen beantwortet
wird. Von allen Krebstodesfällen sind
nur 0,2 Prozent dem Alkohol anzulas-
ten, aber 19,7 Prozent gehen auf das
Konto Tabak und auf die Kombination
von Tabak mit Alkohol weitere 5,6
Prozent [8].

Rauchen und
Produktivität

Nicht nur der vorzeitige Tod, son-
dern auch frühere chronische Krank-
heit und Invalidität führen zum Ver-
lust erfahrener und schwer ersetzba-
rer Arbeitskräfte, und das zu einem
Zeitpunkt wo die arbeitende Bevölke-
rung in Europa älter wird. In Deutsch-
land werden dzt. 17 Prozent aller To-
desfälle auf Tabakrauch zurückge-
führt [9] und im Erwerbsalter (35 bis
64 Jahre) sogar 24 Prozent aller To-
desfälle. Bei Männern hängt rund ein
Drittel aller Todesfälle im Erwerbsal-
ter mit dem Rauchen zusammen, was
auch für Österreich zutreffen dürfte,

und die derzeit noch niedrigeren Ra-
ten bei Frauen werden auf Grund der
ständigen Zunahme rauchender
Mädchen ansteigen. Bei Frauen ver-
doppeln schon drei bis fünf täglich
gerauchte Zigaretten das Risiko, ei-
nen Herzinfarkt zu erleiden oder vor-
zeitig zu versterben. Bei Männern
steigt das Risiko „erst“ dann auf das
Doppelte an, wenn sie täglich sechs
bis neun Zigaretten rauchen [9].

Geht man von einer Raucherrate
am Arbeitsplatz von 33 Prozent und
einem Arbeitsjahr von 220 Tagen aus,
dann ergeben sich aus zwei zusätzli-
chen Krankenstandstagen pro Rau-
cher (was eine niedrige Schätzung
ist, gemessen an den Studien, die 25
bis 80 Prozent zusätzliche Kranken-
stände für Raucher angeben) folgen-
de Verluste [5]: 

Diese Zahlen zeigen die Größen-
ordnung zusätzlicher Kosten, zu de-
nen noch diejenigen der verminder-
ten Produktivität während des Rau-
chens von Arbeitnehmern sowie die
erhöhten Reinigungskosten und die
Kosten von Bränden durch Zigaretten
hinzuzuzählen sind [10]. Die jährli-
chen Kosten pro rauchendem Ange-

stellten und Jahr werden für die Nie-
derlande mit 1025, für Deutschland
mit 1226, für Kanada mit 1794 und für
Schweden mit 2258 U.S.-Dollar ange-
geben [11]. Die Unterschiede beruh-
en darauf, dass sich die Berechnung
in den Niederlanden nur auf Kran-
kenstände und Krankengeld bezieht,
in Deutschland Überstundenzahlun-
gen für vertretende Kollegen, zusätz-
lichen Reinigungsbedarf und Kosten
des erhöhten Brandrisikos beinhaltet,
in Kanada auf erhöhten Lebensversi-
cherungsprämien und Kosten für die
Errichtung von Raucherzonen basiert
und in Schweden neben den Krank-
enstandskosten auch den Produkti-
vitätsverlust durch Rauchpausen
berücksichtigt.

Rauchfreie Arbeitsplätze führen
nachgewiesenermaßen zu einer Ver-
besserung der Arbeitsmoral, Vermin-
derung von Krankenständen, Verbes-
serung der sozialen Beziehungen un-
ter den Mitarbeitern und Erhöhung
der Produktivität. Weiters wurde
nachgewiesen, dass rauchfreie Ar-
beitsplätze die Entwöhnungsversuche
von Rauchern um 12 bis 39 Prozent
erhöhen und die tägliche Zigaretten-
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Beispiele erfolgreicher "Raucherseminare" 
als flankierende Maßnahme zur Implementierung von § 30 ASchG in Betrieben. Die oh-
ne Anspruch auf Vollständigkeit genannten Firmen stellten dafür Räume und entweder
Geld oder Arbeitszeit zur Verfügung. (Die Erfolgsraten eines sechs bis acht-stündigen
Gruppenseminars waren auch nach einem Jahr noch wesentlich höher als nach zeit-
aufwändigeren Einzeltherapien in Raucherberatungsstellen).
Niederösterreich: 
Arbeiterkammer NÖ, Flughafen Schwechat (Selbstbehalt EUR 80,-), Landeskranken-
haus Baden, OMV-AG
Oberösterreich: 
Mit Seminarkostenübernahme: Lenzing AG Linz, Linz-AG, Strom AG, Voestalpine Stahl
Linz (Miteinladung von Angehörigen); MIBA AG, Laakirchen (Selbstbehalt EUR 100,-), 
Salzburg: 
Palfinger Kräne (Selbstbehalt EUR 100,- )
Steiermark: 
Die Steiermärkische Bank, Stmk. Gebietskrankenkasse (Selbstbehalt), Voestalpine Do-
nawitz
Tirol: 
Adler Lacke, Innsbrucker Kommunalbetriebe, Swarovski Wattens (Selbstbehalt EUR
90,-, seit 14 Jahren Aufklärungsaktionen: zu 50 Prozent in Arbeitszeit)
Vorarlberg: 
Bug-Alutech, Spedition Gebrüder Weiss, Vorarlberger Medienhaus
Wien: 
Arbeitsmarktservice (Gewerkschaftlicher Betriebsausschuss), AT&T, Bank Austria,
Druckerei Printcom, Opel, S-Bausparkasse, Siemens (63 Prozent Selbstbehalt) Unilever

INFO
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zahl reduzieren helfen (4, 12-15). Auf
längere Sicht trägt das ebenfalls zu
einer Verminderung der Krankenstän-
de und Zunahme der Produktivität
bei.

Düstere Zukunfts-
prognosen für Österreich

In Österreich sind bisher nur sehr
wenige Anstrengungen unternommen
worden, wirklich rauchfreie Betriebe
zu schaffen. Besonders Besorgnis er-
regend ist aber die Entwicklung der
Raucherraten bei Kindern und Ju-
gendlichen, weil österreichische Poli-
tiker jahrzehntelang und bis in die
jüngste Vergangenheit an freiwillige
Vereinbarungen mit der Tabakindus-
trie glaubten und dieser sogar Ju-
gendkampagnen anvertraut haben.
Der Tabakindustrie sollte nicht er-
laubt sein, Jugendprogramme selbst
durchzuführen oder direkt zu finan-
zieren. Politische Entscheidungsträ-
ger, die glauben, Tabak-Konzerne tä-
ten irgendetwas, dass die Rekrutier-
ung neuer Tabakkonsumenten beein-
trächtigt, ignorieren die Lehren der
Vergangenheit und machen sich
selbst etwas vor [16]. Erst als die in-
ternen Dokumente der Tabakindustrie
durch die Haftungsprozesse in den
USA an die Öffentlichkeit gelangt
sind, wurde klar, dass die Tabak-Kon-
zerne die Jugendprogramme in den
80er Jahren mit dem Ziel gestartet
haben jegliche Gesetzgebung zu ver-
hindern, die ihren Geschäftsinteres-
sen zuwiderlaufen könnte (Einschrän-
kung des Marketings, Steuererhöhun-
gen oder Verbesserungen des Nicht-
raucherschutzes). Eine neue Studie 
an rund 9.000 Teenagern ergab, dass
die Kampagne „Truth“ von Legacy, die
in drastischer Weise die Gesundheits-
gefahren des Rauchens und die Prak-

tiken der Tabakindustrie bloßlegte,
die Haltung der Jugendlichen gegen
Tabakkonsum und das Bewusstsein
für dessen gesundheitsschädigende
Wirkungen geschärft hat. Dagegen
zeigte die Kampagne „Think, don't
smoke“ von Philip Morris, die lediglich
auf Appellen an Jugendliche beruhte,

keinerlei präventive Wirkung. Im Ge-
genteil nahm der Anteil der Jugend-
lichen, die damit rechnen, in naher Zu-
kunft zu rauchen, noch zu. [17]. Sie-
ben von zehn erwachsenen Rauchern
bereuen, je damit angefangen zu ha-
ben, kommen aber umso schwerer
davon los, je früher sie mit dem Rau-
chen begonnen haben. Das ist aber
ein vitales Geschäftsinteresse der Ta-
bakindustrie, die nicht nur jeden ihrer
Konsumenten, den sie vorzeitig ins
Grab bringt, durch einen neuen Rau-
cher ersetzen, sondern ihren Absatz
noch steigern möchte. Acht von zehn
Rauchern in Industrieländern begin-

Organisation mit Betrieb mit Betrieb mit 
10.000 Mitarbeitern 1000 Mitarbeitern 100 Mitarbeitern

Krankenstände durch
6666 Tage 666 Tage 66 TageTabak-Krankheiten

Äquivalente 30 Personen 3 Personen 0,3 Personen
Ganztagsbeschäftigte
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nen heute schon als Teenager und
sind dadurch später noch stärker ge-
fährdet an Herzinfarkt, Schlaganfall,
Krebs u. a. Krankheiten vorzeitig zu
sterben. Österreich hatte europaweit
bei 15-jährigen Rauchern in den 90er-
Jahren eine der höchsten Zuwachsra-
ten und hat dadurch bei Mädchen be-
reits einen Spitzenplatz erreicht. Wenn
die Raucherraten bei Kindern und Ju-
gendlichen in Österreich nicht wieder
ab- sonder weiter zunehmen, wird un-
sere Produktivität in absehbarer Zeit
sinken und die steigenden Kosten des
Gesundheitswesens werden immer
schwerer finanzierbar werden. 

Passivrauchen und 
Gesundheit

Früher glaubte man, die Dosis-Wir-
kungsbeziehungen des Aktivrauchens
könnten linear in den geringeren
Konzentrationsbereich des Passivrau-
chens extrapoliert werden [18]. Heute
weiß man, dass zum Beispiel die Blut-
gerinnungsneigung und das Herzin-
farktrisiko nicht linear mit Zigaretten-
zahl und Tabakrauchkonzentration
steigt. Deshalb entwickeln z. B. nicht-
rauchende Krankenschwestern ein
fast doppelt so hohes Herzinfarkt-
risiko, wenn das Dienstzimmer durch
ihre Kolleginnen mit Tabakrauch ver-
unreinigt wird [19] und Schlaganfälle
treten durch das unfreiwillige Mitrau-
chen 1,7 bis 2,1 Mal häufiger auf [20].

Die Rauchpartikel des Neben-
stromrauches, denen der Passivrau-
cher ausgesetzt ist, sind kleiner als
die des Hauptstromrauches, den der
Raucher aus der Zigarette inhaliert.
Deshalb können die Partikel aus dem
Nebenstromrauch tiefer in die Lunge
vordringen und dort länger verweilen
und größeren Schaden stiften. [21].
Auf Grund der niedrigeren Verbren-
nungstemperatur sind im Neben-
stromrauch auch wesentlich mehr
Karzinogene wie z. B. Nitrosamine
enthalten als im Hauptstromrauch.

Passivrauchen verursacht nach-
weislich Lungenkrebs [22], was auf
mehr als 40 bekannte Karzinogene
zurückzuführen ist [23]. Der Neben-
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rauchenden Kollegen und ein dreimal so hohes Lungenkrebsrisiko.
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stromrauch kann nicht durch verstärkte Ventilation
beherrscht werden, weil ein akzeptables Krebsrisiko
erst durch Luftwechselzahlen von 50 m3/sec. Arbeit-
nehmer erreicht würden, was einem Sturm gleichkä-
me [24]. Während für regelmäßiges Passivrauchen im
Haushalt eine Verdoppelung des Lungenkrebsrisikos
geschätzt wurde, wird das Lungenkrebsrisiko durch
Passivrauchen am Arbeitsplatz nahezu verdreifacht
[25]. Passiv-rauchen am Arbeitsplatz erhöht das Risi-
ko eines Herzinfarktes um 32 Prozent [26] und das
Risiko eines Schlaganfalles um 82 Prozent [20]. Wei-
ters haben erwachsene Nichtraucher in verrauchten
Räumen ein 40-60 Prozent höheres Risiko Bronchi-
alasthma zu entwickeln [27]. All diese wissenschaftli-
chen Erkenntnisse haben jetzt auch das Internationa-
le Arbeitsamt zu entsprechenden Empfehlungen ver-
anlasst [28]. Empfehlungen zu Präventivmaßnahmen
in Österreich gab das Austrian Council on Smoking
and Health (29), dessen wissenschaftliche Beratung
der Politiker bereits zur Novellierung des § 30 Arbeit-
nehmerschutzgesetz geführt hat.

oUniv. Prof. Dr. Manfred Neuberger 
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1095 Wien
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Z U S A M M E N F A S S U N G S U M M A R Y R É S U M É  

Durch den vorzeitigen Tod von Rau-
chern verlieren Betriebe erfahrene Ar-
beitskräfte. Die häufigeren Kranken-
stände von Rauchern kosten einem Un-
ternehmen mit 100 Mitarbeitern jährlich
rund 60 Arbeitstage. Dazu kommen die
Kosten verminderter Produktivität
während des Rauchens, Reinigungskos-
ten und Brandversicherungskosten.
Rauchfreie Arbeitsplätze helfen die so-
zialen Beziehungen unter den Mitarbei-
tern zu verbessern und erhöhen die Pro-
duktivität. Raucher, die am Arbeitsplatz
nicht rauchen dürfen, entschließen sich
häufiger aufzuhören oder wenigstens
ihre tägliche Zigarettenzahl zu reduzie-
ren. Erst die volle Implementierung des 
§ 30 ASchG und die Streichung der Aus-
nahmen könnte in Österreich jährlich
etwa 1400 Todesfälle durch Passivrau-
chen verhüten. Denn auch das unfrei-
willige Mitrauchen am Arbeitsplatz führt
nachgewiesenermaßen zu Herzinfarkt,
Schlaganfall, Lungenkrebs und chroni-
schen Lungenkrankheiten.

Management of chemicals at the work-
place - special case tobacco smoke
From premature deaths of smokers en-
terprises loose experienced workforce.
In a company with 100 employees about
60 workdays are lost each year from to-
bacco related sickness absence. In ad-
dition reduced productivity during
smoking has to be taken into account
as well as increased costs for cleaning
and fire insurance. Smoke-free work-
places help to improve social relations
within the workforce and increase pro-
ductivity. Smokers who are not allowed
to smoke at the workplace decide to
quit more frequently or at least to re-
duce their daily number of cigarettes.
Not before full implementation of §30
Workers Protection Law and elimination
of exceptions about 1400 deaths per
year from passive smoking could be
prevented in Austria. These are due to
proven heart attack, stroke, lung cancer
and chronic pulmonary disease from in-
voluntary smoking at the workplace.

Des entreprises perdent des travailleurs
expérimentés par le décès prématuré des
fumeurs. Les arrêts de travail plus fré-
quents des fumeurs coûtent à une entre-
prise avec 100 employées chaque année
environ 60 journées de travail. A cela s'a-
joutent les frais de productivité diminuée,
les frais de nettoyage et les frais d'assu-
rance feu . Un lieu de travail non-fumeur
aide à améliorer les relations sociales
parmi les employées et augmente la pro-
ductivité . Les fumeurs qui ne peuvent
pas fumer sur le lieu de travail, se déci-
dent plus souvent à arrêter ou à réduire
au moins leur nombre de cigarettes
quotidien. Seulement la mise en oeuvre
pleine du § 30 ASchG et la suppression
des exceptions pourrait éviter chaque
année environ 1400 décès parmi les fu-
meurs passives en Autriche. Car il est
prouvé que la respiration involontaire de
la fumée de tabac sur le lieu de travail
cause également l’infarctus du myocar-
de, l’apoplexie , le cancer des poumons
et des maladies pulmonaires chroniques.
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Was sich in den einzelnen
Produktprogrammen der in-
und ausländischen Büromö-

belerzeuger da und dort schon in der
jüngsten Vergangenheit angekündigt
hat, hat sich nun auf der kürzlich zu
Ende gegangenen ORGATEC in Köln
endgültig durchgesetzt.

Klassische Ergonomie, perfekte
Technik und Ökologie sind fast Stan-
dard. Nun steht die Anpassung an
zeitgemäße Organisationsformen und
die Nutzung der neuesten Kommuni-
kationstechnologie im Vordergrund.

Wandel, Bewegung, Change, Pro-
zessorientierung - und die Ressource
Mensch, stehen im Zentrum des Den-

kens der Büroplaner. Oder vielleicht
müsste man „Arbeitsplatzplaner“ sa-
gen, denn allgemein ist man der Mei-
nung, dass es in Zukunft „das Büro“
nicht geben wird. Der Mitarbeiter und
sein Arbeitsplatz benötigen wegen
der immer mobiler werdenden Infor-
mations- und Kommunikationstechnik
keine feste Zuordnung mehr.

Dynamische 
Tischsysteme

Wenn es noch ein „klassischer“ Ar-
beitsplatz sein muss, dann sind Tisch,
Arbeitsplatte, Bildschirm- und Tasta-
turebene getrennt höhenverstellbar.

Immer mehr werden statt der bisher
üblichen großflächigen, stark verket-
teten Arbeitsplatten leistungsstarke
Einzeltische angeboten. Diese sind
leicht rollbar bzw. verschiebbar und
ebenso mobil wie die Schränke und
Stellwandsysteme in ihrem Umfeld.
Die Frage, ob „Schreibtisch“, BS-Ar-
beitstisch, PC- oder CAD-Arbeitsplat-
te, stellt sich immer weniger. Die
Grenzen lösen sich auf. Statt „entwe-
der - oder" heißt es immer öfter „so-
wohl als auch“.

Organisationsmöbel, die dem per-
sönlichen Ablagebedarf am Arbeits-
platz dienen und zur Erhöhung der
Flexibilität ebenfalls mit Rollen aus-
gestattet sind, ergänzen diese „neu-
en“ Arbeitsplätze.

Mit dem Trend zum Einsatz von
Flachbildschirmen spielt die „klassi-
sche“ Bildschirmposition und die
Frage der Aufstellung der großen
Röhrenbildschirmgeräte auf der Ar-
beitsfläche praktisch keine Rolle
mehr. Dies führt bei der Ausführung

Lebensraum Büro im Um-
bruch?
Bei namhaften internationalen Messen erwartet man naturgemäß High-
lights und Neuerungen. Wie sieht es diesbezüglich bei der Orgatec
2002 in Köln aus, gibt es den vielfach zitierten Umbruch im Büro?

Von Michael Wichtl und Walter Ambros

Klassische Ergonomie, perfekte Technik und Ökologie sind mittlerweile

fast überall Standard.
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Höhenverstellbare Arbeitsstation ge-

währleistet  ergonomisches Arbeiten

bis in den Stehbereich.



und Funktionalität der Arbeitstische
zu einer weiteren Flexibilisierung. Der
Flachbildschirm kann beispielsweise
auf einem Gelenkarm an der dritten
Ebene am Arbeitsplatz oder an einer
dazugehörigen Stellwand befestigt
werden.

Neben der Flexibilisierung ist auch
eine Tendenz zum verstärkten Einsatz
von höhenverstellbaren Arbeitsti-
schen zu erkennen. Hiebei kommen
vielfach auch Systeme mit elektri-
scher Höhenverstellung zum Einsatz.
Vom Gedanken her passen diese Ti-
sche gut zum Konzept der Flexibilisie-
rung am Arbeitsplatz. Sie können das
Kernstück einer Arbeitsstation dar-
stellen, während weitere Ausstat-
tungselemente (zusätzliche Bildschir-
maufstellvorrichtungen, Rollcontainer,
Stehtische, etc.) dazu beliebig und
bedarfsgerecht kombiniert werden.

Stühle, Sitzgelegen-
heiten, Comm-Chairs

Bürodrehstühle in bekannten Aus-
führungen, mit allen Attributen der
BS-V (Bildschirmarbeitsverordnung)
und der europäischen Normung in
Sachen Ergonomie ausgestattet, gibt
es wie Sand am Meer. Bei der Aus-
wahl wird wohl der persönliche Ge-
schmack des Benutzers oder die cor-
porate identity des Unternehmens
entscheiden. Neben einigen „Über-
Drüber-Sitzmaschinen", bei denen die
Produkt-Ergonomie im Vordergrund
steht, waren in Köln erstaunlich viele
„alternative Sitzgelegenheiten“ zu se-
hen. Hocker, "Sattelsitze" mit und oh-
ne Lehne, sollen auf ihre Art Dynamik
erzeugen.

Die Entwicklung geht zu optisch
leichteren und designbetonten Bau-
weisen, die dennoch alle wichtigen
Anforderungen der Ergonomie sehr
gut erfüllen. Die „Flexrückenlehne“
aus elastischem Lochgewebe hat sich
stark durchgesetzt. Mechaniken für
die erforderlichen Sitzbewegungen
sind in der Wirkung komplexer, aber
leichter bedienbar geworden. Darüber
hinaus wird auf gutes technikbeton-
tes Design und klare, leichte Linien in

der Gesamtform Wert gelegt. Die Sitz-
wirkung ist oft durch unterschiedliche
Effekte des dynamischen Sitzens so
gestaltet, dass ergonomische Sitzhal-
tungen sehr gut gefördert werden.

Manche Hersteller setzen neuartige
Systeme für die Synchronmechanik
ein, die beispielsweise eine weit hin-
tere Sitzposition ermöglichen. Ein
Schwerpunkt ist auch das Thema er-
gonomische Arbeitsstühle für Ar-
beitsplätze mit Sitz-Steh-Charakteri-
stik. Hier gibt es neben klassischen
Stehhilfen einige interessante Ansät-
ze, etwa sattelähnliche Sitze, die zu-
sätzlich den Zwischenbereich zwi-
schen Sitzen und Stehen abdecken.

Einige Hersteller haben „Comm-
Chairs“ angeboten. Das sind mehr als
nur Bürostühle. Sie integrieren einen
Computer oder ermöglichen den An-
schluss des Notebooks.

Teamarbeit

Nicht nur weil Bürogebäude immer
weniger Zwischenwände haben (wer-
den), sondern auch weil Mitarbeiter
immer öfter temporär und räumlich zu
Projektgruppen oder „Ad hoc“ Ar-
beitsgruppen zusammengefasst wer-

den, bieten die Büromöbelhersteller
flexible und mobile Einrichtungskom-
ponenten an. Sie beschränken sich
aber nicht auf den einfachen Lö-
sungsansatz „Wände weg, Rollen un-
ter die Möbel“, sondern beinhalten
vielfach intelligente und universell
einsetzbare Raumgliederungssysteme.

Workstations, Container,
Paravents

Workstations stationär oder mobil
nehmen den oder die Bildschirme auf.
Das Feld reicht vom PC-Wagen in
leichter Ausführung bis hin zu massi-
ven Rahmenkonstruktionen, die alle
Elemente wie Bildschirm, CPU,
Drucker und Fax-Gerät aufnehmen.
Tische und andere Elemente können
beliebig angedockt werden. Die Be-
weglichkeit der Stauräume hat be-
deutend zugenommen. Schränke mit
bis zu Vier-Ordner-Höhen können bei
Bedarf her- oder weggerollt werden.
Container mutieren zu Caddies mit
ausgeklügeltem Innenleben. Bei Be-
darf landen die Papierstöße im „per-
sönlichen Schrank“, der dann wegge-
schoben und an definierten Stellen
„garagiert“ wird - bis zum nächsten
Team-Meeting vielleicht.

Desk-Sharing-
Arbeitsplätze

Die Zeiten, wo jeder Mitarbeiter
seinen eigenen, persönlichen Arbeits-
platz hatte (z. B. auch die Außen-
dienstmitarbeiter) sind oftmals end-
gültig vorbei. Schon seit längerem
weiß man, dass bezogen auf einen
ganzjährigen 24-Stunden-Tag die
Nutzung mancher Büroarbeitsplätze
um die fünf Prozent liegt. Das neue
Kosten-/Nutzendenken reagiert dar-
auf mit neuen Arbeits- und Einrich-
tungsformen. Die Einrichtungskompo-
nenten und die Kommunikationstech-
nik machen es möglich - siehe auf
die jeweilige Person anpassbare Ti-
sche und Stühle, Workstations und
Container. Konsequenterweise lautet
nun die Frage „warum überhaupt im
Büro?“.

17 E R G O N O M I E
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Arbeitssessel mit Sattelform und

integrierter Fußstütze für alter-

native Sitzpositionen und erhöhter 

Arbeitsebene.
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Teleheimarbeit - 
home office

Alternierende, aber auch perma-
nente Telearbeit zu Hause, im Auto,
im Hotel, in Telezentren oder beim
Kunden werden durch den Wegfall
der Einschränkungen in der Kommu-
nikationstechnologie möglich. Aber
Achtung! Soziale Gesichtspunkte kön-
nen dagegen sprechen. Denn schon
jetzt, auch ohne räumliche Dezentrali-
sierung, bringen Kommunikationssys-
teme die Gefahr der psychischen und
sozialen Isolation und der mentalen
Überbeanspruchung mit sich. Die oft
beschworene Verbesserung der fami-

liären Kontakte kann nicht mit den
Wegfall der innerbetrieblichen Sozial-
kontakte aufgewogen werden. 

New Work - New Buildings

Wichtig dabei ist zu erkennen, dass
„New Work“ ein arbeitsorganisatori-
scher Begriff ist, der mit Gestaltungs-
aspekten der Arbeitsmittel und
Büromöbel sowie Ergonomie im enge-
ren Sinn nicht grundsätzlich etwas zu
tun hat. Es geht also um raumorgani-
satorische Konzepte.

Es muss freie Räume für prozesso-
rientierte Systeme geben. Die Räume
müssen reversibel sein. Neue Raum-
und Gebäudenutzungskonzepte sind
gefragt. Das Massachusetts Institut of
Technologie (MIT) sagt voraus, dass
wir 60 Prozent aller Berufsbilder, die
es im Jahr 2010 geben wird, heute
noch nicht kennen.

Die Büroräume für diese Arbeits-
plätze werden zum Teil heute gebaut.
Diese müssen mit optimaler Haus-
technik, höchst flexibler und sehr an-
passungsfähiger Beleuchtung, aber
auch für entsprechendes „Kabelma-
nagement“ errichtet werden. Dieses
Thema wurde in etlichen Rahmenver-
anstaltungen in Köln ausführlich dis-
kutiert. Der Büroarbeitsplatz ist im
Aufbruch! In Bürohäusern, daheim, in

definierten Telehäusern oder unter-
wegs wird er sein. Möglichst viel Büro
auf möglichst wenig Fläche, flexibel
und mobil heißt die Forderung. Mo-
derne Büromöbel müssen daher ra-
sche Gestaltungsänderungen und An-
passungsprozesse unterstützen. Das
optimale Konzept ist abhängig von
der jeweiligen Arbeit und Arbeitswei-
se. Der Bürogestalter muss nicht nur
Ergonomie- sondern auch Menschen-
kenner sein. Damit kann er dazu bei-
tragen, die besagten „New Work“
Konzepte nicht nur effizient, sondern
auch ergonomisch für zukünftige Nut-
zer umzusetzen.

Dipl.-Ing. Michael Wichtl

AUVA - Abteilung für Unfallverhütung 

und Berufskrankheitenbekämpfung

Adalbert-Stifter-Straße 65

1200 Wien

Österreich

Tel.: (+43 1) 331 11-514

E-Mail: michael.wichtl@auva.sozvers.at

Ing. Walter Ambros

Ergonomiezentrum Tirol

Eduard-Boden-Gasse 6

6020 Innsbruck
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Tel.: (+43 512) 56 39 34
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Klassische Ergonomie, perfekte Technik
und Ökologie sind fast überall Standard
in den Produktprogrammen in- und
ausländischer Möbelerzeuger. Flexibi-
lität spielt ebenfalls eine große Rolle:
Dynamische Tischsysteme, Arbeitsplät-
ze mit Sitz-Steh-Charakteristik oder
„Comm-Chairs“ – Bürostühle mit inte-
griertem Computer – lassen einen Um-
bruch im Büro erwarten. Universell ein-
setzbare Raumgliederungssysteme er-
höhen die Beweglichkeit der Mitarbei-
ter, die entsprechend dem  Motto
„Möglichst viel Büro auf möglichst we-
nig Fläche“, Abschied vom Dauerar-
beitsplatz nehmen müssen.

Classical ergonomics, perfect technolo-
gy and ecology are almost everywhere
standard in the product lines of domes-
tic and foreign furniture manufacturers.
Flexibility also plays a major role: Dy-
namic desk systems, workstations with
sitting/standing characteristics or
"com-chairs” - office chairs with inte-
grated computer - suggest a dramatic
change in the office. Universally applic-
able room dividing systems increase the
mobility of employees, who must aban-
don the idea of a permanent worksta-
tion according to the slogan "as much
office as possible on as small a surface
as possible”.

L'ergonomie classique, une technologie
élaborée et l'écologie sont presque part-
out la norme dans les gammes des pro-
ducteurs de meubles étrangers et natio-
naux. La flexibilité joue également un
grand rôle: Des systèmes de bureaux dy-
namiques, des postes de travail avec une
caractéristique assise/debout ou des
chaises de bureau avec l'ordinateur inté-
gré permettent un changement radical
dans le bureau. Des systèmes de division
d’espace universellement applicables
augmentent la mobilité des employées
qui doivent lâcher l’idée d’un poste de
travail permanent conformément au slo-
gan "autant de bureau que possible sur
une surface aussi petite que possible".

Unterschiedliche Tischformen und

Ablagesysteme ermöglichen flexibles

Arbeiten.
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