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uEinleitung

Als in den 1990er Jahren das Internet seinen Siegeszug
begann, konnte man die tiefgreifenden Auswirkungen auf
die Arbeits- und Lebensbedingungen noch nicht absehen.
Die zunehmende Vernetzung und Beschleunigung von
Prozessen stellen Menschen vor neue Herausforderungen,
die sich immer mehr auch im psychischen Erleben -
insbesondere im Erleben von Stress - niederschlagen (siehe
Kapitel 1).

Als Psychologen, die in der Wissenschaft tatig waren, haben
wir uns immer gefragt, wie das vielfaltige theoretische
Wissen in die Anwendung gebracht werden kann. Deshalb
besuchten wir eine Ausbildung zum Kursleiter
Stressmanagement, um Menschen praktische Kompetenzen
zur Stresspravention vermitteln zu konnen. Beim Besuch der
Ausbildung wurde uns aber schnell klar, dass bestehende
Kurskonzepte den aktuellen Anforderungen gar nicht
ausreichend Rechnung tragen. Zum einen gibt es seit der
Entwicklung verbreiteter Kursprogramme viele aktuelle
Forschungsbefunde aus der Motivations- und
Emotionsforschung zum komplexen Zusammenwirken von
Stressoren und Ressourcen, die Stresspraventionskonzepte
bereichern und den veranderten Anforderungen
angemessener erscheinen (siehe Kapitel 2). Zum anderen
waren die Programme oft als mehrwochige Kurse angelegt,
obwohl Menschen in der heutigen Zeit nach einer schnellen
Losung suchen (siehe Kapitel 3). Eine Konzeption, die einen



flexiblen Einsatz ermodglicht (z. B. als Kompaktkurs oder in
dyadischen Settings), erschien daher angemessen.

Deshalb wird mit dem ,,Einfach weniger Stress“-Manual ein
Konzept fur Stresspraventionstrainings in Gruppen von 5 bis
12 Teilnehmenden (Kapitel 6) genauso wie fur individuelle
Coachings und Beratungen (Kapitel 7) vorgestellt. Das
Trainingsprogramm ist in funf Phasen bzw. Schritte
aufgeteilt, die je nach Ziel und Anliegen unterschiedlich
intensiv behandelt werden konnen. Hierfur werden
verschiedene Methoden vorgestellt, die als Vorschlage zu
verstehen sind und durch die Expertise der Anwenderinnen
und Anwender unbedingt erweitert werden sollten.

Das ,Einfach weniger Stress”-Kurskonzept wurde von der
Zentralen Prifstelle Pravention der
Kooperationsgemeinschaft gesetzlicher
Krankenversicherungen zertifiziert und mit dem
Qualitatssiegel ,Deutscher Standard Pravention” versehen
(siehe Kapitel 5). Die Wirksamkeit des Trainingsprogramms
wurde im Vorher-Nachher-Vergleich mit einer
Wartekontrollgruppe und Follow-up-Messung nach fanf
Wochen Uberpruft (siehe Kapitel 4).

Zuletzt wird in Kapitel 8 noch ein Ausblick gegeben, welche
weiteren Anwendungsfelder das ,Einfach weniger Stress*-
Konzept bietet. Daflr wird die Stresscue-App als konkrete
digitale Losung fur die individuelle Stresspravention
vorgestellt, die einzeln oder als Erganzung zu Trainings und
Coachings eingesetzt werden kann. Menschen mit neuen
Kompetenzen auszustatten, ist ein wichtiger Weg zur



Stressbewaltigung. Doch ebenso wichtig ist es,
Arbeitsprozesse und -strukturen zu verandern. Deshalb wird
auch auf Moglichkeiten der Verhaltnispravention nach dem
~Einfach weniger Stress“-Konzept vor allem in Unternehmen
eingegangen.

Das bisherige Feedback unserer Klientinnen und Klienten
sowie Kooperationspartnerinnen und Kooperationspartner
macht uns stolz, mit dem ,Einfach weniger Stress“-
Programm tatsachlich das geschaffen zu haben, was wir
beabsichtigt haben: ein einfaches und intuitives
Stresspraventionskonzept, das sich durch theoretische
Fundierung und Anwendbarkeit gleichermalien auszeichnet
und vielfaltig einsetzen lasst. Einige Inhalte und Methoden
werden Ihnen vertraut erscheinen. Gleichzeitig werden Sie
Neues erfahren und Bekann 2/ tes aus einer neuen
Perspektive betrachten konnen. Das Konzept ist dabei
keineswegs statisch zu sehen. Es lebt. Es lebt von lhrer
Expertise, mit der Sie das Konzept beim Lesen und bei der
Anwendung zum Leben erwecken. Wir sind gespannt, wie
Sie das ,Einfach weniger Stress“-Manual anwenden, was Sie
als nutzlich erleben und freuen uns auf Ihre Ruckmeldung.

Wir mochten uns besonders bei Anne Fabian bedanken, die
uns bei der Evaluationsstudie zum , Einfach weniger Stress*-
Kurs besonders unterstutzt hat. AuSerdem gilt unser Dank
Ramon Rimpler und Pevi Schroder, die an verschiedenen
Stellen bei der Entstehung dieses Buches mitgewirkt haben.
Zuletzt mochten wir unserer Lektorin Tanja Ulbricht danken,
die mit ihren Ideen und Anregungen das Manuskript noch
malgeblich verbessert hat.



Braunschweig, im Oktober 2019 Hilko Paulsen und Timo
Kortsch



s Kapitel 1
Ausgangslage - Stress in modernen
Arbeits- und Lebenswelten

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel. Dies ist nichts
Neues. Kaum etwas ist so kontinuierlich wie Veranderungen
(Kraiger, 2014). Beschaftigte sind in der Folge immer wieder
mit neuen Anforderungen konfrontiert, die sie bewaltigen
mussen.

Gegenwartig wird vor allem in der Digitalisierung eine
zentrale Rolle als Treiber fur Veranderungen gesehen.
Begonnen hat die Digitalisierung bereits vor einigen
Jahrzehnten. Seit der Jahrtausendwende uUbersteigen digitale
Datenmengen wie Texte und Fotos auf Computern, Sticks
und anderen Medien die analogen Datenmengen in
Aktenschranken (Hilbert & Lopez, 2011). Die Verbreitung
von Smartphones ist im letzten Jahrzehnt gestiegen.
Schatzungen gehen von 57 Millionen Smartphone-
Nutzenden in Deutschland aus (Bitkom, 2018). In
Kombination mit sozialen Medien wie Facebook oder
Instagram und Instant Messengern wie WhatsApp oder
Snapchat vernetzt das Smartphone Menschen weltweit zu
jeder Zeit - vorausgesetzt es besteht eine
Internetverbindung. Daten liegen dabei nicht mehr auf
Festplatten, sondern in Clouds. So kdnnen verschiedene
Personen von verschiedenen Endgeraten auf Daten
zugreifen. Dies ermoglicht beispielsweise mobiles Arbeiten.



Vernetzt werden aber nicht nur Menschen. Mit dem Begriff
Industrie 4.0 wird die Vernetzung von Dingen, insbesondere
Maschinen, durch Algorithmen angesprochen (siehe Kasten).

Industrie 4.0: Das Internet der Dinge

Der Begriff ,Industrie 4.0 ist ein von deutschen Wissenschaftlern
geschaffener Kunstbegriff. Er beschreibt in Anlehnung an die
vorangegangenen industriellen Revolutionen eine vierte industrielle
Revolution. Die erste industrielle Revolution war durch die Erfindung der
Dampfmaschine eingeleitet worden, durch die Entdeckung der Elektrizitat
und Serienproduktion erfuhr die industrielle Fertigung einen zweiten
Aufschwung. Informations- und Kommunikationstechnologien haben dann
nach dem zweiten Weltkrieg zunehmend fur eine Automatisierung gesorgt.
Auf dieser dritten industriellen Revolution baut Industrie 4.0 auf. Durch
immer bessere und gunstigere Speichermedien werden Maschinen mit
Sensoren ausgestattet und kdnnen so miteinander kommunizieren. Dabei
betrifft dies nicht nur die industrielle Produktion. Nahezu alle
Wirtschaftsbereiche von der Landwirtschaft bis zum Dienstleistungssektor
sind von den Entwicklungen, allen voran der Digitalisierung, betroffen (vgl.
Kagermann, Wahlster & Helbig, 2013).

Weil die fur die Industrie 4.0 typischen Merkmale nicht nur
die industrielle Produktion, sondern auch andere Sektoren
vom Handwerk, Uber Handel bis hin zur Landwirtschaft
betreffen, ist haufiger die Sprache von Arbeit 4.0. Im
Arbeitsalltag kommt die moderne Arbeitswelt oft durch die
Nutzung von Smartphones und sozialen Medien zum
Ausdruck, wie eingangs geschildert.

Doch wie verandert sich die Arbeit 4.0? In
arbeitswissenschaftlichen Ansatzen wird oft das
Zusammenspiel von Mensch, Technik und Organisation
betrachtet. Es ist auch die Rede von soziotechnischen
Systemen (Trist & Bamforth, 1951; Ulich, 2011). Nicht nur
die Technik ist zu berucksichtigen, sondern auch



organisationale Strukturen und Prozesse sowie der Faktor
Mensch. Technik sowie Organisationsstrukturen und -
prozesse stellen Anforderungen an die arbeitenden
Menschen. Gleichzeitig bringen die Menschen Ressourcen
mit, die erst den Einsatz von Technik sowie effiziente
Prozesse ermoglichen. Die Digitalisierung wirkt sich auf den
Menschen, die Technik und Organisation sowie insbesondere
das 51 Zusammenspiel dieser Komponenten in
Arbeitssystemen aus. Dadurch ergeben sich neue
Qualitaten.

Zunachst ermoglicht die Digitalisierung eine technologische
Veranderung. Dokumentationen werden etwa nicht mehr
Paper-Pencil getatigt, sondern mit einer App. Diese
technologische Veranderung wirkt sich auf Strukturen und
Prozesse innerhalb der Organisation aus. Eine digitale
Dokumentation fuhrt beispielsweise dazu, dass Daten
schnell nach einem Kundentermin eingegeben werden, statt
erst am Abend im Buro. Die Daten sind dadurch in Echtzeit
zuganglich und kdnnen zur Steuerung von Prozessen
genutzt werden. Es ergeben sich ganz neue Moglichkeiten,
die zu neuen Aufgaben und Tatigkeiten fuhren. Menschen
benotigen fur diese neuen Aufgaben zum Teil auch neue
Kompetenzen: Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, die
ihnen helfen, diese Aufgaben erfolgreich zu bewaltigen.
Gleichzeitig werden Beschaftigte mit neuen Phanomenen
konfrontiert. Dies ist beispielsweise die Mail, die noch am
spaten Abend im Postfach landet und dazu fuhren kann,
dass der Einzelne sich fremdbestimmt fuhit.



Doch der Mensch ist keineswegs ausschlielSlich als passiver
Akteur zu verstehen. Vielmehr gestalten Menschen die
Nutzung von digitalen Technologien aktiv mit. Oft ergibt sich
so ein Spannungsfeld aus Fremd- und Selbstbestimmung.
Gerade bei dem Phanomen der standigen Erreichbarkeit
(siehe Kasten) ist dies zu beobachten.

Standige Erreichbarkeit: Eine Frage des Typs?

Die Digitalisierung ermoglicht ein mobiles Arbeiten. Das Smartphone ist oft
rund um die Uhr angeschaltet. Dienstmails konnen jederzeit gelesen
werden - auch auBerhalb des BUros, z. B. abends in der Freizeit. Die Folge:
Es kommt zu einer zunehmenden Entgrenzung zwischen Arbeits- und
Privatleben. Eine erweiterte Erreichbarkeit, d. h. das Arbeiten auch nach
Dienstschluss, steht in einem Zusammenhang mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen, wie Studien zur arbeitsbezogenen Smartphone-
Nutzung in der Freizeit zeigen (Derks & Bakker, 2014; Ohly & Latour, 2014).
Doch wie kommt es dazu? In einer qualitativen Interviewstudie von Menz,
Pauls und Pangert (2016) mit 43 Beschaftigten aus der IT-Branche zeigen
sich vier Ausloser fur erweiterte Erreichbarkeit:

1.  Sachlich-funktionale Erreichbarkeitsnotwendigkeiten: Die
Erreichbarkeit wird auf einen Sachgrund zurtckgefuhrt. Dies sind
beispielsweise Stérungen, die schnell behoben werden mussen oder
ein Abstimmungsbedarf im Team, der als notwendig betrachtet wird.
Wird die Erreichbarkeit als ,sachlich-funktional” bewertet, besteht
seitens der Beschaftigten meistens eine hohe Akzeptanz, da die
Identifikation mit der Arbeit hoch ist.

2. Soziale Erreichbarkeitskulturen: Hierbei handelt es sich um zumeist
nicht ausgesprochene Erwartungen. So gehen Beschaftigte davon
aus, dass Fuhrungskrafte Erreichbarkeit erwarten und erleben dies
als Loyalitats- oder Leistungstest. Interessant dabei ist: Innerhalb
einer Organisation unterscheiden sich die wahrgenommenen
Erreichbarkeitskulturen stark. Selten werden Erwartungen klar
kommuniziert. Beschaftigte kdnnten dies proaktiv ansprechen und so
einen Klarungsprozess einleiten.

3.  Entlastungsstrategie fur Beschaftigte: Um z. B. in der Woche die Zeit
eher mit konzeptionellen oder anderen aufwendigen Arbeiten zu
verbringen, werden organisatorische und kommunikative Aufgaben
wie das Bearbeiten von Mails bereits am Sonntagabend erledigt.



4.  Proaktive Erreichbarkeitsroutinen: Hierbei handelt es sich um
Gewohnheiten und Automatismen, die ohne einen sachlichen Anlass
oder dem Ziel der Entlastung zum Abrufen und ggf. Bearbeiten von
Mails fuhren. Dies kann sogar unbeabsichtigt geschehen,
beispielsweise wenn dienstliche Mails mit dem privaten Handy
abgerufen werden. Schnell wird dann die Mail der FUhrungskraft noch
bearbeitet.

Die Interviewten unterscheiden sich allerdings in der Beanspruchung sowie
dem Idealbild, in dem sie sich Entgrenzung oder Integration von Arbeit und
Leben winschen. Daraus wurde eine Typologie gebildet: Erfolgreichen
Grenzziehenden gelingt es entsprechend ihres Ideals, Grenzen zwischen
Arbeits- und Privatleben zu ziehen. Belasteten Grenzziehenden gelingt es,
weniger Grenzen zu ziehen, als sie sich winschen. Sie erleben ihren
Handlungsspielraum als gering, nehmen soziale Erreichbarkeitskulturen
wahr und zeigen proaktive Erreichbarkeitsroutinen. Getriebene Entgrenzte
sehen kein Ideal in einer starken Trennung, erleben die Entgrenzung jedoch
stark fremdbestimmt und fuhlen sich daher ,, getrieben”. Glickliche
Entgrenzte sehen in der Verschmelzung von Arbeit und Privatleben ein
Ideal. Sowohl sachlich-funktionale Erreichbarkeit als auch proaktive
Erreichbarkeitsroutinen |6sen erweiterte Erreichbarkeit auch aulSerhalb der
regularen Dienstzeit aus. Dabei sind die glucklich Entgrenzten
gleichermalien Sender und Empfanger: Sie agieren einerseits selbst nach
Feierabend und senden Mails, andererseits erhalten sie selbst welche.

51 Medial wird oft das Rationalisierungspotenzial digitaler
Technologien diskutiert. Genahrt werden solche Diskurse
durch Studien wie die von Frey und Osborne (2013), welche
zu dem Ergebnis kommt, dass 42 % aller Jobs in den USA
durch die Digitalisierung gefahrdet sind. Diesen Ergebnissen
gegenuber steht eine Studie des Bundesinstituts fur
Berufsbildung von Helmrich et al. (2016). Die Autoren dieser
Studie kommen zu dem Schluss, dass lediglich 12 % der
Berufe gefahrdet seien. Vielmehr komme es zu einer
Verlagerung von Tatigkeiten. Statt ausfuhrender Tatigkeiten
werden kunftig starker planerische, steuernde und
kommunikative Tatigkeiten gefordert sein. Das bedeutet
dennoch eine gravierende Veranderung: Beschaftigte



brauchen neue Kompetenzen. Ein /lebenslanges Lernen wird
mehr und mehr erforderlich.

Dabei bleibt oft nur wenig Zeit fur die Lernprozesse. Denn
schlieBBlich wartet Arbeit auf die Beschaftigten. Gerade mit
der Digitalisierung ist die Annahme verbunden, dass die
Arbeitsdichte zugenommen hat. Wo frGher noch ein Brief
abgeschickt wurde, sodass der Postweg Prozesse in die
Lange gezogen hat, kdnnen Informationen nun per Mail und
Instant Messenger zu jeder Zeit abgerufen und gesendet
werden. Dadurch kommt es zu einer hoheren
Schnelllebigkeit - eines von vielen Merkmalen moderner
Arbeitswelten, die gerne auch als VUKA-Welten (siehe
Kasten) beschrieben werden.

VUKA-Welten

VUKA ist ein Akronym und steht fur die Begriffe Volatilitat, Unsicherheit,
Komplexitat und Ambivalenz, die auch moderne Arbeitswelten
kennzeichnen (vgl. von Ameln & Wimmer, 2016; Bennett & Lemoine, 2014).
Volatilitat bezeichnet die Schnelllebigkeit von Prozessen und
Veranderungen. Den Begriff kennen wir ansonsten eher von Aktienkursen,
die stark schwanken. Ubertragen auf Arbeitswelten wird mit hohem Tempo
in eine Richtung gesteuert, um am nachsten Tag das Ruder umzureifRen und
Kurs auf ein anderes Ziel zu nehmen. Ein Treiber daflr ist eine verstarkte
Unsicherheit. Entwicklungen sind nur schwer vorhersagbar. Neue
Informationen tauchen erst im Prozess der Arbeit auf. ZuruckzuflUhren ist
dies teilweise auf eine Komplexitat, die sich durch das Zusammenspiel
vieler Akteure und Prozesse ergibt. Arbeitsaufgaben sind oft vielschichtig.
Sie mussen technologischen, wirtschaftlichen und rechtlichen
Anforderungen genugen. Dies aulSert sich in einer starken Ambivalenz, die
durch widerspruchliche Anforderungen gekennzeichnet ist. Beispielsweise
ist man bei der Arbeit mit mehreren Verordnungen konfrontiert, die
einander widersprechen.



Doch geht eine hdohere Arbeitsintensitat auch stets mit einer
hoheren Beanspruchung einher? In einer Metaanalyse
werteten Stab und Schulz-Dadaczynski (2017) insgesamt
294 Studien zum Thema Arbeitsintensitat systematisch aus.
Arbeitsintensitat fihrt demnach zu Beanspruchungen.
Allerdings weisen einzelne Studien zum Teil grofSe
Unterschiede auf. Die Uberblicksarbeit gibt damit Hinweise
auf Gestaltungsempfehlungen, welche sowohl bei der
Arbeitsorganisation als auch bei den Beschaftigten
ansetzen. Diese zielen dabei nicht unmittelbar auf die
Arbeitsintensitat als solches ab, sondern auf den Aufbau von
Ressourcen, welche die negativen Folgen der
Arbeitsintensitat abschwachen. Hierzu zahlen beispielsweise
die Ausweitung der Handlungsspielraume und eine
Optimierung des Verhaltens im Umgang mit
Arbeitsintensitat. Diese Gestaltungsempfehlungen basieren
zudem auf stresstheoretischen Uberlegungen und betonen
ferner die Bedeutung von individueller
Verhaltenspravention.

Zusammenfassend lasst sich annehmen, dass in modernen
Arbeits- und Lebenswelten die Themen Stresspravention
und -bewaltigung an Bedeutung gewinnen. Bekannte
stresstheoretische Ansatze sowie neuere Ansatze und
Befunde aus der Psychologie liefern hier einen Beitragqg.



