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Protokoll des Workshops Gesundheit und Pravention 4.0

Der Workshop zum Thema Gesundheit begann mit einem einfihrenden Input
Uber Gesundheit im Arbeitsleben, die Entwicklung der Krankheitsfalle und —
arten in den letzten Jahren und gesundheitliche Be- und Entlastungspotenziale
durch die Digitalisierung. Im Anschluss wurden die Teilnehmenden auf 4 The-
meninseln aufgeteilt, in denen vertiefend zu a) psychischer Gesundheit, b)
physischer Gesundheit, c) praventiver Arbeitsgestaltung sowie d) Zufrieden-
heit, Motivation und Miteinander diskutiert wurde.

Jedes Thema startete mit der Bitte um eine Einschatzung der Auswirkung der
digitalen Transformation auf das jeweilige Themenfeld mittels Klebepunkten.
Das positivste Stimmungsbild ergab sich dabei bei dem Thema physische
Gesundheit. Die Digitale Transformation wird als grof3e Chance gesehen, die
physische Gesundheit zu unterstitzen und zu férdern.
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Im Mittelpunkt stehen unterschiedlichste digitale Assistenzsysteme, die sich
positiv auf die physische Gesundheit auswirken. Dies sind bspw. Smartpho-
nes, Sensoren in Mobil Devices oder Wearables, aber auch Maschinen und
Roboter.

e Korperlich belastende Tatigkeiten werden durch Maschinen oder Robo-
ter Ubernommen, fir den Menschen reduzieren sich Arbeiten mit schwe-
rem Heben und Tragen sowie Arbeiten unter Zwangshaltungen.

e Durch die Digitalisierung werden die Arbeitszeiten besser erfassbar und
transparenter. In der Folge lassen sich die individuellen Arbeitszeiten
besser steuern und sich so optimal Regenerationsphasen bertcksichti-
gen, Pausen gestalten oder Schichtplane generieren.

e Durch Controlling der Vitalwerte und weitere Sensoren, kbnnen die indi-
viduellen Arbeitsbedingungen optimiert und den Bedarfen der Beschaf-
tigten angepasst werden. So lielRen sich Taktung, Arbeitsdichte, Ar-
beitsaufgabe entsprechend der Verfassung und der Fahigkeiten des Be-
schéaftigten optimal steuern. Dies wirde allerdings fremdbestimmt erfol-
gen, so dass wir entgegen dem Lifelogging von einem Worklogging
sprechen kdnnen.

e Die Digitalisierung bietet die Moglichkeit, Gesundheitsférderung mit Hilfe
zielgruppenspezifischer Ansprachekonzepte individueller zu gestalten
und unterschiedliche Zielgruppen zu gewinnen. Zusatzlich konnen Wett-
bewerbs- und Gamificationelemente die Motivation fordern teilzuneh-
men.

e Schutz- und Hilfsausrustung wird oftmals nicht genutzt, da sie kompli-
ziert und zu aufwandig in der Handhabung ist.

e Ein weiteres Thema sind Exoskelette, die Bewegunsablaufe der Men-
schen mit Kraft unterstiitzen oder sogar tbernehmen. Einerseits entlas-
tet dies bei sehr schweren Aufgaben. Andererseits ergeben sich hieraus
zahlreiche Mdoglichkeiten der Inklusion. Bisher nicht arbeitsfahige Men-
schen kdnnten mit dieser Hilfe integriert werden.

e Schlie3lich wurden noch die Simulationen genannt, die durch die digitale
Technik mdglich werden und vorausschauend eingesetzt werden kon-
nen (so geschehen beim Tunnelbau in der Schweiz). Damit lassen sich
nicht nur Unfélle vermeiden, sondern auch Arbeitsbedingungen optimie-
ren.

Obwohl der Digitalisierung insgesamt positive Effekte auf die korperliche Ge-
sundheit bescheinigt werden, gibt es auch sehr kritische Aspekte:



e Es mussen klare Richtlinien und Rahmenvereinbarungen zum Umgang
mit den Daten, insbesondere der personenbezogenen Daten, verabre-
det werden.

e Die Digitalisierung bringt einen Wandel der Tatigkeitsbereiche mit sich.
Es wird immer mehr Bildschirmarbeitsplatze und sitzende Berufsbilder
geben. Dies erhoht das Risiko der Muskel-Skelett-Erkrankungen. Die
Digitalisierung muss zwingend genutzt werden, um die ,Sitzarbeiter” zu
aktivieren, z. B. in Formen von kleinen Filmen, die eingespielt werden
koénnen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass die Digitalisierung vielfaltige M6g-
lichkeiten bietet, Muskel-Skelett-Erkrankungen und Unfalle zu vermeiden und
zu reduzieren. Damit konnte sie den Erhalt der Arbeitsfahigkeit bis zum Ren-
tenalter fordern, den Arbeitsmarktzugang fir spezielle Gruppen erleichtern o-
der gar erst ermdglichen. Die Digitalisierung ist hilfreich fir den Umgang mit
dem demografischen Wandel. Doch dies ist kein Selbstlaufer, da mit dem digi-
talen Wandel sich andere Risikobereiche (arbeiten im Sitzen) ausdehnen. Dies
muss rechtzeitig erkannt werden, so dass hier Aktivierungskonzepte greifen
konnen.

Eine eher ambivalente Einschatzung gaben die Teilnehmenden zum Thema
psychische Gesundheit in der digitalen Transformation ab.
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Dies liegt vor allem daran, dass die Teilnehmenden zielgruppenabhéngig un-
terschiedliche Auswirkungen erwarten und bereits beobachten: Wahrend fir
die jungere Arbeitnehmergeneration (digital natives) die Arbeit 4.0 vor allem
Vorteile und Chancen mit sich bringt, sehen und erwarten sie bei alteren Ar-
beitnehmerinnen eher negative Auswirkungen auf die psychische Gesundheit.

Neben dem Altersaspekt ist insbesondere die Hierarchieebene ausschlagge-
bend dafir, ob die digitalisierte Arbeit positive oder negative Auswirkungen auf



die psychische Gesundheit hat und haben wird (Bsp.: Naturgemal bietet eine
FUhrungsposition mehr Autonomie der eigenen Arbeitsgestaltung, wohingegen
eine rein ausfiihrende Position durch Datenerfassung noch mehr Zwéngen
unterworfen wird). Verbunden damit ist bspw. die Bewertung der Datenerfas-
sung ausschlaggebend daftr, ob ich diese als entlastend oder als belastend
wahrnehme: Werden Daten erfasst, um mich zu Uberwachen oder um mir
Hinweise zu liefern, wie ich meine Arbeit optimiere (Ich kontrolliere mich vs. ich
werde kontrolliert)? Hier wird der wahrgenommene Kontrollverlust als angst-
und stressauslésend und damit als psychisch belastend wahrgenommen - so-
wohl bei Mitarbeitern als auch bei Fiihrungskraften.

Nach der Einschatzung der Teilnehmenden bringt die Arbeit 4.0 eine Zunahme
an Autonomie und Selbstbestimmung hinsichtlich der Arbeitszeit und Arbeits-
organisation. Dies wird allgemein als gesundheitsfordernd betrachtet. Dazu
sind dezentral arbeitende Teams erforderlich, was eine Anderung der Fiih-
rungskultur nach sich zieht.

Insgesamt sind die Auswirkungen der Arbeit 4.0 auf die psychische Gesund-
heit in Abh&ngigkeit von der Unternehmenskultur zu betrachten. So sind flr
eine gesundheitsforderliche Unternehmenskultur folgende Punkte erforderlich:

- soziale Unterstitzung von Kollegen und Vorgesetzten

- partizipative Fuhrungskultur

- Transparenz seitens der Fihrungsebene bei der Implementierung digita-
lisierter Prozesse

- Vertrauenskultur

- Wertschatzung

- konstruktive Konflikt- und Fehlerkultur.

Zu einem gesundheitsbewussten und entlastenden Umgang mit Folgen digita-
lisierter Arbeit sind Fort- und Weiterbildungen sowohl fir die Mitarbeiter als
auch fur Fuhrungskrafte erforderlich - insbesondere im Bereich fachibergrei-
fender Kompetenzen. Zudem bietet Unternehmensnachfolge/-Ubernahme ei-
nen gunstigen Zeitpunkt ftr einen Wandel der Unternehmenskultur.

Neben der Abwéagung von Chancen und Gefahren flr die psychische Gesund-
heit bei gegebener Digitalisierung wurde ferner die Frage aufgeworfen, ob sich
Unternehmen ggf. gerade durch die Vermeidung der Arbeit 4.0 sogar einen
Wettbewerbsvorteil verschaffen konnten (Stichwort "Préavention 4.0 wortlich
nehmen"). Ferner wird angedacht, die digitalen Prozesse maoglichst selektiv



einzufiihren nach der Bewertung der Prozesse mit grof3ter Hebelwirkung an-
statt nach allgemeinen Trends.

Deutliche Alterseffekte zeigen sich auch in der Einschatzung der Auswirkun-
gen der digitalen Transformation auf Motivation, Zufriedenheit und Mitei-
nander der Beschéftigten: Das eingangs abgegebene Stimmungsbild zeigt
(mit roten Punkten fir die alteren und blauen fir die jingeren Beschatftigten),
dass fiir die Jiingeren uberwiegend positive und fir die Alteren tiberwiegend
negative Effekte erwartet werden.
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Fur die anstehenden betrieblichen Verdnderungen in eine Arbeitswelt 4.0 ist
eine Unternehmenskultur notwendig, die beteiligungsorientiert Flihrungskrafte
und Beschaftigte bei der Gestaltung des Change-Prozesses einbezieht. Flh-
rungskrafte sollten diese Change-Prozesse gestalten indem sie Beschaftigte
einbinden und transparent kommunizieren. Beschéaftigten muss der Sinn die-
ser Veranderungen und damit deren Nutzen vermittelt werden, damit diese die
Veranderungen mittragen und sich aktiv einbringen kdonnen. Dabei spielt die
Eigenverantwortung der Mitarbeiter eine grof3e Rolle. Dariiber hinaus sollte die
Veranderungskompetenz auf der Mitarbeiter-Ebene durch Schulungen ge-
starkt werden.

Anhand von Potenzialanalysen kénnen Arbeitsgebiete und Aufgaben mitarbei-
terorientiert organisiert werden. Die personlichen Lebenssituationen der Mitar-
beiter sollten in diesem ganzheitlichen Change-Prozess beriicksichtigt werden.
Hierbei kbnnen sich flexible Arbeitszeiten positiv flr die optimale Balance zwi-
schen Privat und Berufsleben auswirken.

Die technischen Unterstitzungsmaoglichkeiten in der Arbeitswelt 4.0 werden
auf der einen Seite sehr positiv von den Teilnehmern bewertet, denn diese re-
duzieren korperliche Belastungen und entlasten von Routinen. Trotzdem wird
die digitale Meetingkultur auch kritisiert, da Studien zeigen, dass diese negati-
ven Auswirkungen auf die Arbeitsergebnisse hat. Die analoge Kommunikation
sollte wieder mehr genutzt und gestarkt werden.



Ein betriebliches Gesundheitsmanagement sollte als préaventiver Gestaltungs-
rahmen den Change-Prozess begleiten, damit die Potenziale genutzt, die Risi-
ken minimiert und die altersspezifischen Unterschiede aufgefangen werden
koénnen.

Das Stimmungsbild im Bereich der Auswirkung der digitalen Transformation
auf die Mdglichkeiten praventiver Arbeitsgestaltung werden ebenfalls ambi-
valent eingeschatzt. Die gré3ten Potenziale werden in diesem Bereich in digi-
taler Schutzausrustung und den starkeren Mdglichkeiten der Individualisierung
der MalRnahmen durch neue Technologien gesehen, die grof3ten Gefahren in
einer Uberwachung, dem Ansteigen psychischer Belastungen und der Be-
schrdnkung von Handlungsspielraumen. Die Fragen nach den verbleibenden
Interaktionsmadglichkeiten, Steuerungsspielrdumen, digitaler Arbeitssicherheit,
der Vereinbarkeit von okonomischen mit Beschaftigteninteressen und dem
Verbleib ganzheitlicher Arbeitsvollziige werden ebenfalls kritisch betrachtet.
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Um die Potenziale in diesem Bereich zu nutzen und die Risiken gering zu hal-
ten, so der Gruppenkonsens, sind Leitlinien und eine partizipative, voraus-
schauende, ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung wesentliche Anker. Ein re-
levanter Punkt wird die Arbeitssystemgestaltung werden, die zukinftig ver-
starkt Gber die Gestaltung einzelner Arbeitsplatze hinausgehen und alle rele-
vanten Akteure in die Planungsprozesse einbeziehen muss. Dazu sind Hu-
mankriterien gefordert, die es ermoglichen, von Anfang an psychisch belas-
tungsarm zu programmieren, bevor die Systeme in den Arbeitsalltag integriert
werden. Einigkeit bestand in der Einschétzung, dass hier noch Forschungsbe-
darf besteht, um Kriterien und Leitlinien auf arbeitswissenschaftliche Erkennt-
nisse zu stutzen.

Fazit

Von der digitalen Transformation gehen deutliche korperliche Entlastungspo-
tenziale aus, denen aber insbesondere fir altere Beschaftigte steigende Ge-
fahren psychischer Belastungen und abnehmende soziale Ressourcen und



Arbeitsanreize gegentberstehen. Um hier eine gesundheitsférderliche Ar-
beitsgestaltung fur alle Beteiligten zu ermdglichen, ist es unabdingbar, alle Ak-
teure von Beginn an in die Prozesse einzubeziehen und partizipativ die neuen
gesundheitsrelevanten Aspekte der digitalen Transformation zu erfassen, ana-
lysieren und in Form von Leilinien, Humankriterien und verbindlichen Verein-
barungen in das betriebliche Gesundheitsmanagement, die Gefahrdungsbeur-

teilung und die Gestaltung der Change-Prozesse und neuen Arbeitssysteme
einzubinden.



