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sChWerPUnkt ProdUktionsFaktor MensCh

ErhöhtE BElastungEn Für FührungskräFtE durCh 
das nEuE arBEitssChutzgEsEtz?
von Dr. Stephan Gronwald

Was das neue Arbeitsschutzgesetz besagt

Grund für die Änderungen des arbeitsschutz-
gesetzes vom 27. Juni 2013 ist die stetige 
Zunahme der psychischen Belastungen und 
erkrankungen in unserer Gesellschaft. diese 
sind nicht nur mit immer höheren volkswirt-
schaftlichen kosten verbunden, sondern im 
unternehmerischen kontext mit einer Zunah-
me der  Fehlzeiten und Qualitätseinbußen. 

die wesentliche Änderung des  arbeits-
schutzgesetzes (§ 4 nr. 1 arbschG, § 5 abs. 
3 arbschG) besagt, dass zukünftig neben der 
bisher bereits auf höchstem niveau erfolgten 
Beurteilung und verhinderung physischer 
Gefährdungen auch die psychischen Gefähr-
dungen mit einbezogen werden müssen. 

die Gefährdungsbeurteilung, also die kriti-
sche auseinandersetzung mit dieser the-
matik im rahmen der arbeit, müssen in der 
neufassung alle Betriebe vornehmen, auch 
die bisher durch die kleinbetriebsklausel 
(Betriebe unter 10 Mitarbeiter) davon nicht 
betroffen waren. (streichung von § 6 abs. 1 
satz 3 und 4 arbschG)

Die unmittelbare Folge für 
Führungskräfte

die gelebte Praxis wird zeigen, dass die einhal-
tung dieser rechtlichen vorschrift auf die Füh-
rungskräfte delegiert und damit als erledigt 
eingestuft wird. Jedoch werden die Führungs-
kräfte angesichts der Fülle der themen und 
möglicher konstellationen, die zu psychischen 
Belastungen führen können, sehr schnell an 

die Grenze ihrer Möglichkeiten stoßen. die gro-
ße Gefahr, die jetzt damit verbunden ist, wird 
die tatsache sein, dass viele Führungskräfte 
mit den neuen aufgaben überfordert werden 
und damit selbst zu möglichen Betroffenen 
psychischer Überlastung werden. 

hier muss sehr deutlich auf die Grundpflich-
ten des Unternehmers verwiesen werden, 
der  immer die Pflicht der auswahlverantwor-
tung hat, was sich auch darauf bezieht, z. B. 
welches fachliche Wissen eine Führungs-
kraft für die Übernahme einer verantwortung 
mitbringt. Und im Zusammenhang mit den 
psychischen Belastungen und Beanspru-
chungen wird der Weg zur erfüllung dieser 
auflagen für den Unternehmer nur über um-
fangreiche Fort- und Weiterbildungsansätze 
für die Führungskräfte führen.

derzeit ist noch nicht abzuschätzen, welche 
konsequenzen es nach sich ziehen wird, 
wenn eine Missachtung dieser vorgaben 
zur vermeidung psychischer Gefährdungen 
nachgewiesen werden kann. rein rechtlich 
wird es unter Umständen den tatbestand ei-
nes organisationsverschuldens (§ 831 abs. 
1 satz 2 BGB, § 130 owiG) erfüllen.

aber nicht die androhung von strafen oder 
rechtlicher konsequenzen wird zu einer 
verbesserung der Gesamtsituation im hin-
blick auf die psychischen Belastungen und 
damit zur verbesserung der arbeits- und 
leistungsfähigkeit führen, sondern eine kri-
tische auseinandersetzung, durch welche 
gezielten strategischen Maßnahmen ein Un-
ternehmen von der Umsetzung dieser neuen 
vorgaben profitieren kann. 

Differenzierte Kompetenz als Schlüssel

eine erfolgreiche implementierung und Um-
setzung der neuen rechtlichen vorgaben 
mit der damit verbundenen Chance, auch die 
Unternehmensperformance und Unterneh-
menskultur zu verbessern, wird entschei-
dend von den Führungskräften abhängen. 
dabei geht es weniger um motivationale 
aspekte, sondern vielmehr um den aufbau 
einer mehrdimensionalen kompetenz für 
diese thematik.

1. rechtliche kompetenz: Führungskräfte 
sind per delegation der Geschäftsfüh-
rung für die sicherheit und Gesundheit 
der  Mitarbeiter verantwortlich. es gilt, 
eine kompetenz für die Beurteilung von 
Gefährdungen und Belastungen der Mit-
arbeiter systematisch zu ent wickeln, um 
entsprechende kompensierende rah-
men bedingungen, wie z. B. ersthelfer, 
Partizipationszirkel, Unterstützungsnetz-
werke, u. a. schaffen zu können, aber 
auch um die rechtlichen anforderungen 
zu erfüllen.

2. Fachspezifische kompetenz: Führungs-
kräfte müssen gerade im hinblick auf die 
immer häufiger auftretenden psychischen 
Belastungen der Mitarbeiter darauf ge-
schult werden, diese frühzeitig zu erken-
nen und die geeigneten Folgemaßnahmen 
einleiten zu können. Wissenschaftliche 
Untersuchungen zeigen, dass es sehr 
deutliche anzeichen und Frühwarnsigna-
le gibt, auf die geachtet werden sollte, um 
schlimmere konsequenzen für den Betrof-
fenen, aber auch das Umfeld verhindern 
oder abmindern zu können. eine ausbil-
dung dieser kompetenz sollte jedoch nur 
über spezialisten erfolgen, die aus der 
klinischen und therapeutischen Praxis 
kommen, nicht zuletzt deshalb, um mit 
ihnen im gegebenen Fall sofort einen kom-
petenten ansprechpartner und support zu 
haben.

3. Controlling-kompetenz: die leistungen 
von Führungskräften werden beurteilt 
und mit vereinbarten Zielen abgeglichen. 
Um den erfolg im Bereich des Gesund-
heits- und arbeitsschutzes nachweisen 
zu können, müssen Führungskräfte auf 
geeignete kennzahlensysteme geschult 
werden, welche gerade die immer wichti-
ger werdenden sozialen und emotionalen 
kompetenzen in geeigneter Form be-
werten können. nicht zuletzt kann eine 
verbesserung dieser kennzahlen eine 
anerkennung und einen ansporn für ein 
modernes gesundheitsgerechtes Füh-
rungsverhalten darstellen und diese bis-
lang wenig in eine Bewertung einbezoge-
ne kompetenz entscheidend fördern.

Führungskräfte stehen unter enormer Anspannung
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oECd – „statistik dEs tagEs“
Fast 14 Mio. Jobs sind oeCd-weit der krise zum opfer gefal-
len, knapp die hälfte davon in den Usa. dagegen schufen Ös-
terreich, deutschland und die schweiz zwischen 2008 und 
2011 arbeitsplätze, deutschland sogar so viele wie kein an-
deres oeCd-land. Jeden tag sind über Facebook neue sta-
tistiken zu Wirtschaft, Gesellschaft oder Umwelt abrufbar.

die „statistik des tages“ finden sie unter: www.facebook.com/
OECDStatistik.

MarkEting & innovation ForuM  EuropE 
aM 11./12. FEBruar 2014
Über unseren Partner „leaders We love – lWl“ haben dFk-
Mitglieder die einmalige Möglichkeit, zu einem sonderpreis 
von 990,– E zzgl. Mwst. (statt 1.190,– E zzgl. Mwst.) an dem 

Marketing & innovation Forum europe am 11./12.02.2014 in 
Frankfurt a. M. teilnehmen. dieses hochwertige Forum hat 
sich in den letzten fünf Jahren zum Jour fixe der top-Mana-
ger für die aktuell bewegenden themen rund um Marketing, 
innova tion, vertrieb etc. etabliert.

von den sonderkonditionen können sie profitieren, indem sie 
bei anmeldung auf der eventseite mifeurope.com/anmeldung 
den Gutscheincode mif14DFK angeben.

studiE zu MitarBEitErMotivation/-Bindung
Jeder dritte deutsche hat im letzten Jahr seinen arbeitge-
ber gewechselt, weitere 40 % haben konkret darüber nach-
gedacht. im internationalen vergleich liegt dieser Wert aller-
dings noch  unter dem durchschnitt von 47 % Jobwechslern. 
dennoch schauen sich 60 % der deutschen arbeitnehmer 
aktiv nach besseren Möglichkeiten auf dem arbeitsmarkt 
um – auch wenn sie in ihrem derzeitigen Unternehmen re-
lativ glücklich sind. dies geht aus dem aktuellen kelly Global 
Workforce index (kGWi) hervor, der sich mit den themen Mit-
arbeitertreue, Mitarbeiterzufriedenheit und engagement am 
arbeitsplatz beschäftigt. Weitere ergebnisse aus der studie 
erhalten sie unter: www.kellyocg.de.

hörBuCh „(vEr-)Führung zur ChanCEn-
glEiChhEit“
Was ist konkret von Führungskräften zu leisten, wenn das 
Unternehmen sich „Gender diversity“ auf die agenda gesetzt 
hat? das hörbuch der Bertelsmann stiftung gibt hierzu  wis-
senschaftlich fundierte denkanstöße, verbunden mit prak-
tischen vorschlägen, wie eine genderkompetente Führungs-
praxis, insbesondere eine geschlechtergerechte Besetzung 
von (top-)Positionen, realisiert werden kann. adressiert ist 
es vor allem an – männliche – Führungskräfte, aber auch an 
Personalverantwortliche, diversity Manager sowie trainer 
und Berater. audio-Cd mit Booklet, 69 Minuten, Gütersloh 
2013, 16,00 E, isBn 978-3-86793-513-5  sb
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4. selbstkompetenz: nicht zuletzt stehen 
Füh rungskräfte selbst unter einer enormen 
anspannung und sind vielfachen anforde-
rungen ausgesetzt. Parallel zu den kompe-
tenzen der Führung muss die kompetenz 
für die eigene Gesundheit und den schutz 
vor der eigenen Überforderung aufgebaut 
werden. Wird diese Zielsetzung in einen Ge-
samtprozess der Führungskräfteentwick-
lung systematisch implementiert, ist davon 
auszugehen, dass diese die erstgenannten 
kompetenzen positiv untermauern und 
den Prozess unterstützen wird. der kreis 
schließt sich, wenn auch diese ausbildung 
über die bereits oben erwähnten spezialis-
ten stattfindet und damit zusätzlich eine 
inhaltliche kongruenz der beiden ansatz-
punkte (kompetenzen) vorliegt.

Folgerung

Unternehmen sind heute gut beraten, wenn 
sie die einführung dieser neuen recht lichen 
vorgaben als den ausgangpunkt eines kon-
ti nuierlichen verbesserungs- und optimie-
rungszyklus sehen und diesen in ihren 
Managementansatz integrieren. denn nicht 
nur die Ursachen für psychische Belastun-
gen können vielseitig sein,  sondern gerade 
die systematische auseinandersetzung mit 
möglichen interventionen wird eine vielzahl 
von ansatzpunkten liefern für themen und 
Probleme, die man sich bislang – vielleicht 
auch mangels Wissens – nicht getraut hat, 
anzugehen, die aber oftmals schwerwie-
gende konsequenzen nach sich gezogen 
haben. 

daher sollte eine Umsetzung von einer guten 
strategischen Gesamtplanung im vorfeld 
begleitet werden, welche die spezialisten 
aus den unterschiedlichen Fachbereichen – 
organisation, recht, sozialwesen, Personal-
entwicklung, Medizin, therapie, aber auch 
Compliance – miteinbezieht. 

Kontakt: kontakt@gronwald-projektentwick-
lung.de

dr. stephan Gronwald ist Wissenschaft-
ler am kompetenzzentrum für komple-
mentärmedizin und naturheilkunde der 
technischen Universität München. Mit 
seiner Firma dr. Gronwald Gmbh berät er 
Firmen im Bereich moderner Work ability 
konzepte. 


