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Am 02.09.2013 verabschiedeten das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS), die
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber (BDA) und der Deutsche Gewerkschaftsbund
(DGB) eine gemeinsame Erklarung zur ,Psychische(n) Gesundheit in der Arbeitswelt* (1). Die-
se Erklarung wurde von den Unterzeichnern als Erfolg gefeiert. Fur Frau von der Leyen ist die-
se Erklarung sogar ,ein groRartiges Signal“, wollen doch ,Arbeitgeber und Gewerkschaften
das wichtige Thema“ nun ,gemeinsam voranbringen“ (2). Die Gewerkschaften werden so ganz
salopp fir etwas in die Mitverantwortung genommen, was ausschlieRlich in den Verantwor-
tungsbereich der Arbeitgeber gehért. Doch diese verpflichten sich ebenso wie das BMAS zu
nichts. Deshalb frage ich mich: Warum hat hier der DGB tiberhaupt mitgemacht?

Ein unndtiger und gefahrlicher Verzicht

Die IG Metall hatte bereits Mitte 2012 die Initiative zu einer viel beachteten ,Anti-Stress-Verordnung*
zum Arbeitsschutzgesetz ergriffen (3). Hans-Jurgen Urban vom IGM-Vorstand fordert darin Frau von
der Leyen ausdricklich auf, ,so schnell wie moglich Gespréche dariiber auf(zu)nehmen, wie wir ge-
meinsam die Schutzliicke bei Gefahrdungen aus psychischer Belastung schlieen kdnnen.” (3, S.3).
Wie die ,Gemeinsame Erklarung” zeigt, fanden zwar Gespréache statt, aber von ,einem ernsthaften,
sachlichen Dialog”, wie von der Gewerkschaft gefordert, ist fiir mich nichts zu erkennen. Denn sowohl
die Arbeitgeber als auch das Ministerium lehnen eine Anti-Stress-Verordnung rigoros ab. Nicht einmal
Einzelaspekte des Gewerkschaftsvorschlags kann ich in der ganzen Erklarung ausmachen (4). Fir die
Arbeitgeber ,wird dieser Schutz durch das bestehende Recht und Regelwerk bereits gewahrleistet"
(S.7 u.). Ebenso das BMAS: Es ,hélt die rechtlichen Grundlagen fiir einen umfassenden Arbeitsschutz
in Deutschland grundsatzlich fir ausreichend (S.6). Zwei zu eins also. Aber warum unterzeichnet der
DGB solche Erklarung tberhaupt?

Diese Frage stellt sich mir nicht nur anbetracht der ablehnenden Haltung von BDA und BMAS bezlg-
lich einer Anti-Stress-Verordnung, sondern auch wegen anderer Fragwirdigkeiten. So wird (S.3) als
»Ziel der Erklarung“ unter Punkt 2 ein ,Einvernehmen (...) zwischen den Betriebsparteien" angestrebt,
was sowohl die ,psychische Gesundheit der Beschéftigten" fordern als auch ,die Wahrscheinlichkeit
betrieblicher Konflikte* verringern soll. Wenn jedoch auf Arbeitgeberseite, wie an gleicher Stelle er-
klart, eine betriebliche Gesundheitsférderung ,freiwillig® bleiben soll, kann das ,Einvernehmen* der
Betriebspartei auf Seiten der Gewerkschaft unméglich im Aussparen betrieblicher Konflikte bestehen.
Weigert sich die Gesetzgebung, bleibt nur die Durchsetzung verbesserter Arbeitsbedingungen und
von mehr Gesundheitsschutz durch Tarifvertrdge oder auf betrieblicher Ebene durch Betriebsverein-
barungen. Wenn, wie es in der Praambel der Erklarung hei3t, psychische Erkrankungen ,inzwischen
etwa 13 Prozent der Arbeitsunfahigkeitstage” verursachen und ,mittlerweile die haufigste Frihverren-
tungsursache” darstellen (S.2 0.), kann die Gewerkschaft nicht die Hande in den Schol3 legen und —
wie es in der Erklarung abschlieRend heifdt (S.8) — ,bis Dezember 2018“ mit gewerkschaftlichen Aktivi-
taten warten. Ich méchte in diesem Zusammenhang auch daran erinnern, dass ja bereits Oktober
2004 auf europaischer Ebene eine Sozialpartnervereinbarung zu Stress am Arbeitsplatz von Arbeit-
geber und Gewerkschaft unterzeichnet wurde. Es war deshalb vorhersehbar, dass 2013 nichts Neues
geschehen wirde und Gesetzgeber und Arbeitgeber sich auch 2013 nicht gegenseitig wehtun.

Aufschlussreich ist auch, dass das BMAS auf ,Methoden und Wege" setzt, die ,die Widerstandsfahig-
keit gegen Stress und Burnout” stérken sollen. Damit soll ,wachsenden Fehlzeiten wie Friihverrentung
aufgrund psychischer Stérungen (??)“ entgegengewirkt werden (2). Dass es hauptséchlich um die
Arbeitsbedingungen und damit um die Ursachen von Stress und Burnout geht, kommt bei dieser
Selbstbeweihraucherung gar nicht vor; statt die Verhéaltnisse zu andern will man die Widerstandsfahig-
keit derer starken, die darunter leiden. Statt von Erkrankung spricht man — aus Arbeitgebersicht aller-
dings folgerichtig - von ,Stérungen” und auch von Mobbing ist in der ganzen Erklarung nicht die Rede.
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Statt die Verantwortlichen mehr in die Pflicht zu nehmen, werden die Opfer starker in die Pflicht.ge-
nommen. So werden ,verhaltensbezogene Ansatze" beflirwortet, die das ,Gesundheitshewusstsein
und die Gesundheitskompetenz des Einzelnen fordern. Denn es ist wichtig“, heil3t es unter Punkt.-8
(S.4), ,dass auch die Beschéftigten ihre Verantwortung wahrnehmen und dazu beitragen, ihre psychi-
sche Gesundheit zu erhalten und zu stéarken®. Auch dort, wo es um die ,betriebliche Pravention” geht
(S.6 0.), die angeblich schon vorhanden sei und die es nur noch ,positiv weiter zu entwickeln“ gelte,
wird die Verantwortung auf die ,Sozialpartner, also auch auf die Gewerkschaften, unzulassig ausge-
dehnt und von den Opfern der arbeitgerberseitigen Angriffe auf die psychische und physische Ge-
sundheit ,gesundheitsbewusstes Verhalten“ verlangt. Eine vorrangige Verantwortung der Arbeitgeber,
also das, was die Anti-Stress-Verordnung der IG Metall eindeutig verlangt, wird an keiner Stelle der
Erklarung benannt. BMAS und BDA lehnen also nicht nur eine solche Verordnung grundlegend ab.
Die gemeinsame Erklarung ermdglicht es den beiden Parteien auch, ihre Ablehnung einer Verantwor-
tung gegen die Gewerkschaften durchzusetzen, weil eine Unterschrift des DGB unter dieser Erklarung
nur als Zustimmung gewertet werden kann.

Warum der DGB solche Verlagerung der Verantwortung unterschreibt bleibt ratselhaft. Wirde es aus
gewerkschaftlicher Sicht doch eher darum gehen, dass die abhangig Beschaftigten bessere Arbeits-
bedingungen auch gegen den Willen der Arbeitgeber durchsetzen kdnnten, als um eine arbeitgeber-
seitige Kontrolle des Verhaltens der abhangig Beschéftigten und einer Mitverantwortung der Gewerk-
schaften. Diese sollten sich auch davor hiten, sich in eine Debatte um ,altersgerechte Arbeitsbedin-
gungen“ einspannen zu lassen, statt ohne Abstriche zu fordern, dass das Renteneintrittsalter wieder
deutlich herabgesetzt wird. Denn betrachtet man die Problematik der ,Psychische(n) Gesundheit in
der Arbeitswelt* aus diesem Blickwinkel, ergibt sich von den Fakten her, dass alteren Menschen eine
Arbeit unter den aktuellen Bedingungen immer weniger zu zumuten ist.

Konzertiertes Versorgungsmanagement: Eine Chance fur wen?

Bezogen auf die Thematik der Erklarung soll (laut Punkt 10) das ,Engagement der Betriebe allein”
nicht ausreichen. ,Fur eine erfolgreiche Behandlungen psychischer Stérungen® sei es auch wichtig,
»rihzeitig und niedrigschwellig einzuschreiten und die Beschéftigten zu begleiten, bis sie wieder ge-
sund werden und leistungsfahig arbeiten kénnen“. Was mit dieser Begleitung gemeint ist, ergibt sich
aus dem weiteren Text. Es geht um ein ,konzertiertes Versorgungsmanagement”, also um eine enge
Verzahnung von Kranken- und Rentenversicherung mit den Arbeitgeberinteressen beim Gesundheits-
schutz, wie sie sich bereits aus der bestehenden Gesetzeslage (SGB V 88 20) ergibt. Die Frage ist
jedoch, ob dadurch die Wiinsche der Betroffenen auf Anderung der krankmachenden Arbeitsbedin-
gungen wirklich mehr berlcksichtigt werden oder ob es nur um mehr Kontrolle geht.

So hatte Peter Teuschel (Facharzt fur Psychiatrie und Psychotherapie in Minchen) im Zusammen-
hang mit Erkrankungen durch Mobbing bereits dariber geklagt, dass die Kassen statt Druck auf den
Arbeitgeber zu machen, eher die von krankmachenden Arbeitsbedingungen betroffenen Patienten
unter Druck setzen (5). Ein ,konzertiertes Versorgungsmanagement kann solche fur die Betroffenen
nachteiligen Bedingungen noch verschéarfen und - wie bereits bei Arbeitslosigkeit - eine beidseitige
Kontrolle von Staat und Unternehmen zugunsten der Interessen von letzterem hervorbringen. Laut
Gesetz sollen die Personlichkeitsrechte der abhéngig Beschaftigten zwar gewahrt bleiben und hat —
soweit vorhanden — der Betriebsrat hierbei (von der Rechtsprechung des BAG bestétigte) Mitbestim-
mungsrechte. Aber wie die Praxis beim sog. Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) nach
SGB IX § 84 zeigt, sind die Arbeitgeber dadurch nicht gehindert, die Betroffenen stillschweigend auf
eine Abschussliste zu setzen. Es geht somit nicht um Gesundheitsférderung, sondern um Selektion.
Es besteht auRerdem die groRe Gefahr, dass das Recht auf Verschwiegenheit ausgehebelt wird und
einer umfassenden Kontrolle weicht (z.B. ob man nicht bereits wieder arbeiten kénnte, weil man ja in
der Offentlichkeit gesehen wurde). Insbesondere ist das BEM nicht fiir Erkrankungen geeignet, die
durch die Arbeitsbedingungen verursacht sind. Denn hier muss es um die Veranderung der Bedin-
gungen gehen und nicht um irgendwelche, u.U. sogar diskriminierenden, Versetzungen im Betrieb
oder um Aufgabenumverteilungen (z.B. weniger Verantwortung). Inhaltlich geht es beim BEM ja um
Erkrankungen im Allgemeinen und nicht um die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz als Ursache
fur die Erkrankung.

Ein ,konzertiertes Versorgungsmanagement” ist deshalb besonders bei durch die Arbeitsbedingungen
malfigeblich verursachten Erkrankungen keine echte Chance fiir die Betroffenen. Dazu missten die
Sozialversicherungen eine gesetzlich abgesicherte Eingriffbefugnis in die betriebliche Arbeitsorganisa-
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tion haben (z.B. durch die Mdglichkeit einer Verweigerung von Krankengeld anstelle der Lohnfortzah-
lung, solange der Arbeitgeber die psychischen Belastungen, die zur Erkrankung fuhrten, nicht'besei-
tigt (6)). Daran fehlt es. Ebenso bleibt den davon Betroffenen keine gesicherte Mdglichkeit gegen.ge-
sundheitliche Gefahrdungen im Betrieb (und dies méglichst rechtzeitig) vorzugehen. BGB § 273 Abs.1
gewahrt zwar den abhangig Beschéftigten ein Recht auf Zurtickhaltung der Arbeitsleistung ohne
LohneinbuRen solange der Grund fur die Zurlickhaltung nicht beseitigt wird und zuvor gemahnt wurde.
Erfolgreich kann davon jedoch nur in ganz offensichtlichen Féllen (z.B. fehlender Schutz bei Arbeiten
mit Asbest) Gebrauch gemacht werden. Ansonsten wird eine — sogar fristlose — Kiindigung riskiert, da
mit Bezug auf BGB § 242 (Leistung nach Treu und Glaube) bei erfolglosem gerichtlichen Nachweis
automatisch vertragswidrige Arbeitsverweigerung unterstellt wird (sog. ,Rechtsaustbung auf eigene
Gefahr). So entschied das BAG 2008 im Falle einer Zurlickhaltung wegen Mobbing: ,Da die Aus-
Ubung des Zurlickbehaltungsrechts ein Anwendungsfall des Verbots der unzulassigen Rechtsaus-
Ubung (8 242 BGB) ist und der Sicherung eigener Anspriche dient, darf sie nicht zur praktischen Ver-
eitelung der Durchsetzung der anderen (Gegen-) Forderung fiihren* (7). Damit ist klar, dass bei der
Frage nach einer Gesundheitsgefahrdung oder Erkrankung aufgrund psychischer Belastung, welche
der Arbeitgeber verschuldet, nicht erfolgreich vom Zurtckhaltungsrecht Gebrauch gemacht werden
kann. Regelm&Rig wird der Arbeitgeber auch bestreiten, dass die psychische und psychosomatische
Erkrankungen entscheidend durch seine Art der Arbeitsorganisation bedingt sind. Denn — wie ich noch
zeigen werde — behauptet die Arbeitgeberseite, dass (rechtlich gesehen im Sinne eines Anscheinbe-
weises) die von ihm zu verantwortende Art und Weise der Arbeit ,grundsatzlich (...) einen positiven
Einfluss auf die Gesundheit* héatte (S.2, dazu weiter unten mehr). Es fehlt Gberhaupt an bindenden
Verpflichtungen fur den Arbeitgeber, auf dessen Nichteinhaltung sich die Betroffenen im Streitfall beru-
fen kdénnten. Eine Anti-Stress-Verordnung wére eine solche Mdglichkeit. Aber genau deshalb wird sie
von BMAS und BDA wohl auch abgelehnt.

Ein ,Konzertiertes Versorgungsmanagement” verbessert also nicht die Chancen der von psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz negativ Betroffenen. So wird zwar, wie die Hans Bdckler Stiftung fest-
stellt, in immer mehr Betrieben ein Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) betrieben und mit
dem Betriebsrat ein BEM vereinbart (8). Ein Riickgang der Erkrankungen durch Stress und andere
Faktoren der Belastung am Arbeitsplatz ist jedoch gerade nicht zu verzeichnen. Vielmehr weitet sich
das Medikamenten-Doping und der sog. ,Prasentismus” (krank zur Arbeit gehen) sogar noch aus. Das
in der gemeinsamen Erklarung propagierte ,Konzertiertes Versorgungsmanagement” verlagert die
Verantwortung nur mehr auf die Opfer destruktiver Arbeitsbedingungen und erhéht die Kontrollmdg-
lichkeiten darlber, ob diese ihrer Verantwortung auch gerecht werden. Dem gegeniiber bleibt die be-
triebliche Gesundheitsférderung durch die Arbeitgeber, wie die Erklarung betont, ,freiwillig” (S.3 0.)

Bei einer Sozialpartnerschaft verlieren immer die Gewerkschaften

So ist es auch hier. Allerdings scheint hier die Gewerkschaft nicht auf der Hohe der Tatsachen zu
sein. So fordern DGB und IG Metall in einer Mitteilung am 06.09.2013 ,Jetzt muss eine Anti-Stress-
Verordnung folgen“ (9). Warum denn das? Der DGB hat doch gerade eine gemeinsame Erklarung mit
BMAS und BDA unterschrieben, in der darauf verzichtet wird. Und diese Erklarung ,begrufdt* die Ge-
werkschaft ausdriicklich, trotz der Niederlage. Offensichtlich sehen DGB und IG Metall dies nicht so
negativ.

Um ihre positive Sichtweise zu untermauern zitieren die Gewerkschaften in ihrer Pressemitteilung
einen kurzen Ausschnitt aus der Praambel und werten die gemeinsame Erklarung als Zugestandnis
der Arbeitgeber, ja, sogar als ,einen wichtigen Beitrag zu einem besseren Schutz der psychischen
Gesundheit in der Arbeitswelt” (10). Dies ist nicht der Fall, wie der von der IG Metall zitierte Ausschnitt
— hier komplett wiedergegeben — zeigt (Hans-Jurgen Urban von der IG Metall zitiert nur die zweite
Hélfte des unteren Textes (9), was zu Missverstandnissen fiihren kann):

,Grundsatzlich hat Arbeit einen positiven Einfluss auf die Gesundheit und die personliche
Entwicklung des Einzelnen. Gut gestaltete Arbeit stabilisiert die Psyche des Menschen. Wis-
senschaft und Fachwelt stimmen gleichwohl Uberein, dass psychische Belastung und ihre
Wirkung auf die Beschaftigten auch eine wachsende Herausforderung unserer modernen Ar-
beitswelt sind. Arbeitsverdichtung, Termin- und Leistungsdruck, haufige Stérungen oder
standig wiederkehrende Arbeitsvorgdnge werden von den Beschéaftigten am haufigsten ge-
nannt, wenn sie nach psychischer Belastung befragt werden. Die grundséatzlich positive Wir-
kung der Arbeit kann dann ins Negative umschlagen und Erkrankungen auslésen, wenn ar-



beitsbedingter Stress nicht nur punktuell, sondern dauerhaft auf die Beschaftigten einwirkt
und die Beanspruchungsfolgen nicht ausreichend kompensiert werden kénnen* (S.2).

Ich frage mich, was soll an einer Arbeitswelt ,modern“ sein, in der statt Reduzierung die psychische
Belastung nur noch weiter zunimmt? Im oben zitiertem Abschnitt wird auch nicht zufallig bei den durch
die Arbeitsbedingungen bewirkten Belastungen, wie z.B. ,Arbeitsverdichtung, Termin- und Leistungs-
druck” usw., auf die Meinung der Beschéftigten abgestellt. Denn wie oben bereits erwahnt, sind hier
Gesetzgebung und Arbeitgeber nicht der gleichen Meinung. Sie sehen die Hauptverantwortung nicht
bei sich selbst, sondern bei den Beschaftigten und eine Mitverantwortung bei den Gewerkschaften
bzw. ,Sozialpartnern®. Aber der wirklich kritische Punkt ist der folgende:

Denn was soll das eigentlich fur Arbeit sein, die abweichend von den Erfahrungen der Beschaftigten
eine ,grundsatzlich positive Wirkung“ haben soll? Dies klingt eigentlich nach einer Unterscheidung von
der Arbeit ,als solches” und der konkreten Arbeit, also derjenigen, die ,ins Negative* umgeschlagen
ist. Doch diese Unterscheidung meint die BDA nicht. Sie meint mit der ,grundsatzlich positiven* Arbeit
jene Arbeitsbedingungen, die sie zu verantworten hat und lagert die andere Art von Arbeit quasi aus
ihrem Verantwortungsbereich aus - oder anders ausgedriickt: Das eine soll die Ausnahme sein, das
andere, die positive Auswirkung, die Regel. Aber nicht nur in der Préambel, sondern ebenso dort, wo
es um das angeblich ,gemeinsame Grundverstandnis" geht (S.3), heil3t es realitatsfern unter Punkt 1:
»Arbeit wirkt sich in der Regel positiv auf die psychische Gesundheit aus".

Dieser Punkt ist jedoch nicht zufallig der Arbeitgeberseite so wichtig. Denn sie will darauf hinaus, dass
es grundséatzlich positiv betrachtet werden soll, wenn sie ,Arbeitsplatze schafft‘. Die Arbeitgeberseite
will nicht, dass man auf die realen Bedingungen dieser (grundséatzlichen) Wohltat schaut. Das funktio-
niert nun — auch dank der Gewerkschaften — nicht mehr so ganz. Aber bei der Funktionsweise will sie
sich nicht hereinreden lassen — eben auch nicht von den Gewerkschaften.

Zur Erinnerung: Bereits September 2012 bestritt der Arbeitgeber-Président Dieter Hundt, dass Arbeit
krank machen kdnnte (11). ,Berufstatigkeit schafft Selbstbestatigung und Anerkennung. Sie ist damit
eine wichtige Basis fur die psychische Gesundheit®, erklarte er. ,Die wesentlichen Ursachen* (Anm.:
fur psychische Erkrankungen) ,liegen in genetischen und entwicklungsbedingten Faktoren, im familia-
ren Umfeld, im Lebensstil und im Freizeitverhalten, erklarte Hundt gegeniiber der BILD-Zeitung. Dass
einzige ,Zugestandnis" der BDA in der gemeinsamen Erklarung besteht nun in der vagen Mdéglichkeit,
dass die ,grundséatzlich positive Wirkung der Arbeit (...) ins Negative umschlagen und Erkrankungen
auslésen” kdnnte und damit zu einer Ausnahme von der Regel werden kann. Die Hundt'sche Behaup-
tung von Arbeit als ,wichtige Basis fir die psychische Gesundheit* bleibt so bestehen. Und dieser
Tatsachenverdrehung gibt die Gewerkschaft mit ihrer Unterschrift sogar noch ihren Segen. Sowohl
empirisch als auch theoretisch ist die Annahme von einer grundsatzlich positiven Wirkung der Arbeit
jedoch falsch und es stellt sich deshalb die Frage, wie eine Gewerkschaft hier auf die Idee kommen
kann, so etwas zu unterzeichnen und solche Anschauung zu begrifR3en.

Schon 1920 definierte Lewin ,Arbeit* sowohl als Kraftaufwand, der notwendig ist um die Existenz zu
sichern, als auch als (soziales) Wirkungs- und Gestaltungsfeld (12). Leontjew wiederum verstand un-
ter ,Arbeit* (&hnlich Marx) ,Tatigkeit, die die gegensténdliche Umwelt ebenso verandert, wie den Men-
schen, der sie ausfihrt.” (13). Was nun die Form der Lohnarbeit oder abhangigen Beschéftigung be-
trifft, sind sowohl die Existenzsicherung durch Arbeit als auch der Gestaltungs- und Veranderungsas-
pekt der Arbeit fremdbestimmt. Deshalb kénnen sich gerade die Arbeitgeber nicht auf eine ,,grundséatz-
lich* positive Funktion berufen, haben doch allein sie es in der Hand, wie sich das Verhéltnis von eig-
ner Kraftanstrengung und Ergebnis — sowohl firr die Gesellschaft als auch fiir denjenigen, der seine
Kréafte verausgabt — konkret auswirkt. Auch Selbstbestatigung und Anerkennung laufen bei der Lohn-
arbeit Gber die Instanz, welche die Léhne zahlt. Deshalb sollte niemand Entlassung und Erwerbslosig-
keit persénlich nehmen oder zu viel Lob von oben als untriigliches Zeichen guter Arbeitsleistung wer-
ten. Eine zu starke emotionale Abhangigkeit ist immer auch eine gute Voraussetzung fir Bossing,
jener Art von Mobbing, die von oben betrieben, initiiert oder geduldet wird. Mit ihrer These von der
(grundsatzlich) positiven Wirkung von Lohnarbeit auf Gesundheit und Entwicklung des Einzelnen,
wollen die Arbeitgeber nur die emotionale Abhangigkeit von ihrem Tun und Unterlassen fordern.

Die Arbeitgeber sprechen auch gerne mit Blick auf die Arbeitspsychologie von ,Fehlbelastungen” statt
von ,Belastung”, da es so mdglich ist selbst Belastungen, die offensichtlich tendenziell krankmachen
kénnen, als nicht verfehlt einzuordnen. Leider kommt die Arbeitspsychologie dem entgegen, in dem
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sie die tatséchlich wichtige Unterscheidung einer positiven Wirkung von Stress (Eustress) und einer
negativen, die Gesundheit schadigenden Form (Disstress), haufig unkritisch auf die Arbeitswelt ein-
fach Ubertragt. Tatséchlich ist solche Ubertragung nur sinnvoll, wo die Arbeit nicht fremdbestimmt ist
und der oder die Arbeitende véllig autonom bestimmen kann, wie viel Stress er/sie sich aussetzen will.
Daran fehlt es in der Regel bei abhangiger Téatigkeit aufgrund fehlender Selbstbestimmung. Es ist
dabei vdllig nebensachlich, ob nun angeblich betriebliche Erfordernisse oder ,der Markt* es verhin-
dern, dass keine individuelle Stress-Kontrolle mdglich ist. Die Arbeitgeber tragen stets allein die Ver-
antwortung fur die gesundheitlichen Folgen, solange sie darauf bestehen den Arbeitsablauf, Ar-
beitsaufwand und die Arbeitsorganisation ausschliel3lich allein zu bestimmen - auch gegen den Willen
und den Interessen der von ihnen existenziell Abhdngigen. Dass gleiche trifft auch auf Erwerbslose
zu, die wegen der hohen Belastung eine Arbeit ablehnen wollen. Hier zu behaupten, arbeiten wére
immer gesund, macht — gewollt oder ungewollt — die Arbeitgeber zu Gesundheitsférderer, egal wie
gesundheitsschadlich deren Umgang mit den von ihnen abhangig Beschaftigten auch ist. Bei der So-
zialgesetzgebung kéame es deshalb darauf an, auch stark belastende Arbeiten als unzumutbar im Sin-
ne von SGB Il § 10 zu akzeptieren — aber genau das Gegenteil wird bekanntlich praktiziert.

Sehr maf3geblich fir die gesundheitliche Belastung der Arbeit ist deshalb auch die existenzielle Si-
cherheit. Existenzangst kann keinen Beitrag zur Gesundheit leisten. Doch auf sichere Arbeitsplatze
wird bewusst verzichtet. Seit der Agenda-Politik des friiheren Bundeskanzlers Schréder werden immer
mehr niedrige Lohne und prekare Arbeitsverhaltnisse angepeilt. Die Anforderungen an Flexibilitat wer-
den ebenso erhdht wie der Konkurrenzdruck. Das sind die realen Arbeitsverhaltnisse, mit denen sich
die Unterzeichner in der Erklarung hatten auseinandersetzen mussen. Doch genau daran fehlt es und
aus gewerkschaftlicher Sicht gibt es deshalb nichts, was man daran begri3en kdnnte.

Damit sollte klar sein, dass die Annahme von einer positiven Wirkung der Arbeit, eine Abstraktion
sowohl von der Lohnarbeit als marktbedingte Zwangstatigkeit als auch vom realen Herrschaftsverhalt-
nis darstellt. Hier mag es Arbeitsverhaltnisse geben, bei denen mensch sich wohl fiihlt. Aber selbst
dann gibt es keinen Grund, grundsatzlich die Arbeit als gesundheitsférdernd zu behandeln. Besten-
falls ergibt sich ein MalRstab nach dem die Arbeitgeber sich richten missten. Es ist jedoch nicht ihr
Recht, den abhangig Beschéftigten vorzugeben, was gesund zu sein hat, sondern die von ihnen ab-
hangig Beschéaftigten missen die Mdglichkeit bekommen, ohne Existenzangste und anderen Nachtei-
len durchzusetzen, wie ihre Arbeit gesundheitsfordernd zu organisieren ist. Weil eigentlich dies das
Ziel jeglicher gewerkschaftlicher Interessenvertretung ist, ist die Zustimmung zum angeblich ,grund-
satzlichen" positiven Einfluss der Arbeit ,auf die Gesundheit und die persénliche Entwicklung des Ein-
zelnen® ein nicht nachvollziehbares und unnétiges Zugestandnis an die Arbeitgeberseite.

Besser als die Gewerkschaft selbst brachte der Tagesspiegel am 06.09.2013 die eigentliche inhaltli-
che Differenz zwischen Gewerkschaft und Arbeitgeber mit der Feststellung auf den Punkt; ,Umstritten
sind nach wie vor die Ursachen: Die Gewerkschaften meinen, ,dass psychische Erkrankungen auch
ganz wesentlich durch Missstande in der Arbeitswelt entstehen”. Die Arbeitgeber sehen die Ursachen
»im personlichen und privaten, aber auch im beruflichen Umfeld* (14). Um zu verhindern, dass die
Arbeitgeber im Bindnis mit der Regierung ihre Versdumnisse auch weiterhin hauptsachlich auf die
Opfer dieser Versaumnisse abwalzen kénnen, kommt es also darauf an, einer kapitalfreundlichen
Arbeitsideologie mehr als bisher die Realitéat der Arbeit in der heutigen Gesellschaft entgegenzuset-
zen. Es ist keine grol3e Leistung Arbeitsplatze zu schaffen oder zu erhalten. Wichtig ist, was dies fur
Arbeitplatze sind und welche Bedeutung sie fir das Wohlbefinden und fur die Entwicklung des Einzel-
nen haben. Bei Sozialpartnerschaft gewinnen immer die Arbeitgeber, auch wenn es oberflachlich be-
trachtet zunachst anders aussieht.

Die bestehende Rechtslage wird aufgeweicht und in ihrer negativen Bedeutung verteidigt

Bedenklich ist nicht nur, dass das BMAS mit Einverstandnis des DGB durch die gemeinsame Erkla-
rung Aktivitdten in einer gesellschaftlich dringend verdnderungsbedirftigen Angelegenheit vortau-
schen kann. Die Erklarung wird von den Arbeitgebern auch genutzt, um von ihren permanenten Ge-
setzesverstolRen abzulenken.

So verpflichtet das Arbeitsschutzgesetz die Arbeitgeber zu einer Gefahrdungsbeurteilung (ArbSchG §
5), was aber kaum gemacht wird. So geben, nach DGB-Aussagen, ,nur 28 Prozent der Beschéftigten
an, dass ihre Arbeitsbedingungen einem Generalcheck unterzogen worden sind. Nur neun Prozent



wurden zu Stressfaktoren wie Arbeitshetze oder Arbeitsintensitat befragt.” (15). Die Gefahrdungsbeur-
teilung wird in der gemeinsamen Erklarung zwar als ,ein geeigneter Ansatz“, bezeichnet, ,um‘in-den
Betrieben herauszufinden, woraus sich Gefahrdungen der physischen und psychischen Gesundheit
der Beschaftigten ergeben kénnen und um daraus Schutzmalinahmen abzuleiten” (S.3, Punkt 4),
Aber es fehlt jede Verpflichtung der Arbeitgeberseite, ihre bestehenden Defizite zu beheben und den
gesetzlichen Vorgaben strikt zu folgen. Stattdessen wird gleich in mehreren Punkten tber mogliche
Unterstitzungen, z.B. durch die Unfallversicherungstrager (Punkt 5) oder durch Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit (Punkt 6), philosophiert, so als hatte das Defizit auf Arbeitgeberseite seine Ursachen in
mangelnder Unterstitzung.

Nochmals zur Erinnerung: Bereits Juli 2012 konnte der Frankfurter Rundschau entnommen werden,
dass Frau von der Leyen die These aufstellte, dass die Arbeitgeber der Zunahme psychischer Erkran-
kungen hilflos gegenulber stehen wirden, wértlich: ,70 Prozent aller Betriebe machen hier kaum et-
was, sie stehen dem Problem h&ufig noch hilflos gegeniber.” (16). In der gemeinsamen Erklarung
verspricht Frau von der Leyen nun alle méglichen Arten von Unterstiitzung, obwohl die Arbeitgeber
nicht einmal das bisher ausreichend taten, wozu sie laut Gesetz verpflichtet sind — eine Gefahrdungs-
beurteilung durchzufiihren. Aber es liegt nicht an mangelnder Unterstiitzung und vor allem — das
BMAS unterstiitzt die Falschen.

So schreibt zwar das ArbSchG § 5 den Arbeitgebern vor, die ,fir die Beschaftigten mit ihrer Arbeit
verbundenen Gefahrdungen zu ermitteln“. Mit Ausnahme der ,unmittelbaren erheblichen Gefahr" (§ 9)
erstreckt sich die Gefahrenbeseitigung jedoch hauptsachlich auf eine Dokumentationspflicht (§ 6). Die
gefahrdeten Beschéftigten selbst sind zwar verpflichtet ,jede von ihnen festgestellte unmittelbare er-
hebliche Gefahr fiir die Sicherheit und Gesundheit* dem Arbeitgeber zu melden (8§ 16) und sie kénnen
mit Verweis auf BGB § 618 Abs.1 - gerichtlich bestétigt (17) — die Durchfiihrung einer Gefahrdungsbe-
urteilung vom Arbeitgeber verlangen. Sie haben jedoch weder auf die Art und Weise noch auf den
Inhalt der Gefahrdungsbeurteilung einen gesetzlich garantierten Anspruch. Hinzukommt, dass BGB §
618 die Schutzpflicht des Arbeitgebers auf ,die Natur der Dienstleistung“ beschrankt (z.B. keinen An-
spruch auf rauchfreien Arbeitsplatz in einer Kneipe, sofern kein generelles Rauchverbot besteht). Die
abhéangig Beschaftigten kénnen bestenfalls dem Arbeitgeber ,Vorschlage* machen und sich ggf. auch
beschweren (§ 17). Letztlich bleibt den von Gefahren fur ihre Gesundheit Betroffenen nur eine (riskan-
te) Beschwerde bei der fur Arbeitssicherheit ,zustandigen Behorde" (§ 17 Abs.2). Diese kann jedoch
auch nicht viel machen, weil es beziglich betriebsbedingter Stressfaktoren an einer entsprechenden
Verordnung fehlt, also genau an einer Anti-Stress-Verordnung wie sie die Gewerkschaft vorschlagt.
Die Krankenkassen wiederum sind zwar zu einer betrieblichen Gesundheitsférderung per Gesetz ver-
pflichtet (SGB V § 20a), jedoch nur als Leistungserbringer mit Vorschlagsrecht und ohne die Mdglich-
keit gegen den Willen des Arbeitgebers eine ,Verbesserung der gesundheitlichen Situation“ (a.a.0.)
zu erzwingen. Damit entfallen auch sie als Ansprechpartner der von den Arbeitsbedingungen negativ
Betroffen, wenn die Arbeitgeberseite Malinahmen zur Verbesserung ablehnt.

Nicht sehr viel besser gestaltet sich die Situation falls ein Betriebsrat besteht. Zwar ist dieser an der
Durchfihrung und Gestaltung des Arbeitsschutzes zu beteiligen (BetrVG § 80 Abs. 1 Nr.9) und auch
Uber solche MaRnahmen zu unterrichten (BetrVG § 80 Abs.2). Er kann ebenfalls Vorschlage machen
und bei volliger Inaktivitat des Arbeitgebers sogar durch Gerichtsbeschluss eine Geféahrdungsbeurtei-
lung durchsetzen. Eine Beteiligung des Betriebsrates an Einzelheiten der Geféahrdungsbeurteilung
setzt jedoch immer eine Betriebsvereinbarung voraus (BetrVG § 88). Diese Voraussetzung betrifft
auch die Mitbestimmung bezuglich der Gefahrenabwehr selbst. Kommt es zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat zu keiner Einigung, fehlt es auch hier bei psychischer Gefédhrdung an einer ausreichenden
Rechtsgrundlage wie einer Anti-Stress-Verordnung. Es gibt zwar schon langer Normen zur psychi-
schen Belastung, wie die EN ISO 10075. Diese besitzt jedoch nicht wie eine Verordnung bindende
Rechtskraft und stellt hauptsachlich den aktuellen Stand der Wissenschaft fur eine gesetzeskonforme
Umsetzung dar (18), sie macht die Umsetzung selbst jedoch nicht zur bindenden Verpflichtung.

Auf diesem Hintergrund sollte eigentlich klar sein, dass ohne eine Anti-Stress-Verordnung — wie die 1G
Metall richtig feststellt (3) — keine wesentliche Verbesserung moglich und durchsetzbar ist. Zwar sollen
in das Arbeitschutzgesetz § 5 nun ausdricklich psychische Belastungen aufgenommen werden, dies
ersetzt eine Anti-Stress-Verordnung jedoch nicht. Denn dass diese im Rahmen einer Gefahrdungsbe-
urteilung zu beachten war, ergab sich bereits aus der bisherigen Formulierung des ArbSchG § 5.
Letztlich muss es auch um eine deutliche Reduzierung der Belastung gehen. Behordlich festgestellte
Versdumnisse und Unzulanglichkeiten, helfen den davon negativ Betroffenen nicht viel weiter, da er
diese kaum zur Grundlage seines personlichen Handelns machen kann, speziell beim Nachweis einer
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Verletzung der Fiirsorgepflicht durch den Arbeitgeber. ,Die Uberwachung des Arbeitsschutzes (.%) ist
staatliche Aufgabe“, heil3t es in ArbSchG § 21, das Rechtverhaltnis besteht somit zwischen zustandi-
ger staatlicher Verwaltung und Arbeitgeber, die personlich davon Betroffenen bleiben in sofern auf3en
vor. Bei Mangeln setzt die zustdndige Behdrde in der Regel eine Nachbesserungsfrist. Verstdlze gel-
ten als Ordnungswidrigkeit (§ 25). Strafvorschriften kommen nur bei vorséatzlichen Handlungen zu
Anwendung (8§ 26). So bleibt den personlich Betroffenen nur das Vertrauen auf den Staat oder eine
nur selten erfolgreiche Privatklage.

Hinzu kommt noch, dass die Gesetzliche Unfallversicherung keine Berufskrankheit kennt, die auf psy-
chische Einwirkungen beruht. Die Bundesregierung lehnt es grundsatzlich ab (mit Zustimmung des
Bundesrates) entsprechend SGB VII § 9 psychische und psychosomatische Erkrankungen in ihre
Liste der Berufskrankheiten aufzunehmen. Damit entfallt — anders wie behauptet — jedoch jeder Anreiz
zur Pravention fur die Arbeitgeberseite. Im Falle destruktiver Arbeitsbedingungen aufgrund psychi-
scher Belastung trifft somit die gesetzliche Unfallversicherung nicht die Pflicht, ,mit allen geeigneten
Mitteln Arbeitsunfélle und Berufskrankheiten sowie arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren zu verhiten*
oder ,nach Eintritt* der Erkrankung ,die Gesundheit und die Leistungsfahigkeit der Versicherten mit
allen geeigneten Mitteln wiederherzustellen* oder diese ,zu entschadigen”, wie es im Gesetz heif3t
(SGB VII 8§ 1). Es bleibt den Betroffenen so bestenfalls der mihselige Weg einer Privatklage, die meis-
tens bereits daran scheitern wird, dass die Beweislast auf die Schultern der von krankmachenden
Arbeitsbedingen Betroffnen abgeladen wird. Fir ,ausreichend kann die ,rechtlichen Grundlagen®
(S.6) nur jemand halten, der die Arbeitgeber von ihrer Firsorgepflicht (arbeitsvertragliche Neben-
pflicht) entlasten will.

Ausblick

Dadurch dass Gesetzgeber und Arbeitgeber verbindliche MaBnahme ablehnen, ist diese Thematik
nattrlich nicht aus der Welt. Auch wenn die Arbeitgeber mit dieser gemeinsamen Erklarung ihre Ver-
antwortung wieder einmal gekonnt von sich gewiesen haben, bleibt das eigentlich Problem der Zu-
nahme psychischer und physischer Erkrankungen in der Arbeitswelt bestehen. Vor allem wachsender
Konkurrenzdruck und prekare Arbeitsverhaltnisse werden nicht zu mehr Gesundheit in der Arbeitswelt
fuhren.

Arbeitgeber und Gesetzgebung stehen hier unter Druck, weshalb es auch ein schwerer Fehler war,
dass der DGB die gemeinsame Erklarung unterzeichnete statt auf eine Anti-Stress-Verordnung als
Bedingung fiir eine Unterzeichnung zu bestehen. Der Auseinandersetzung, wer fir die extreme Belas-
tungssituation am Arbeitsplatz die Verantwortung tragt, ist noch lange nicht an einen fur die Betroffe-
nen befriedigenden Punkt gelangt. Und dies ist auch keine Uberraschung.

Anders als bei Mobbing haben sich die Arbeitgeber namlich beim Burnout selbst ein Ei gelegt. Wird
doch haufig in der Literatur zum Burnout das Prinzip ,selbst schuld” vertreten. So schreiben z.B. Clau-
dia Fiedler und llse Goldschmid: ,Vom Burnout betroffene Menschen sind diejenigen, die Uberdurch-
schnittlich engagiert sind, zum Perfektionismus neigen und in allen Bereichen des Lebens ihr Hun-
dertprozentiges geben” (19). Klar ist jedoch auch, dass die Arbeitgeberseite solche latent burnout-
gefahrdeten Beschaftigten gerade sucht. Sie wollen natirlich nicht, dass gerade die tberdurchschnitt-
lich Engagierten und Hundertprozentigen wegen totaler Erschépfung ausfallen. Folglich wollen sie
nicht die Arbeitsbedingungen und Anspriche andern, sondern es allein und ohne Einmischung von
Gesetzgebung und Gewerkschaft in der Hand haben, wann und wo sie mehr auf das seelische Wohl
schauen. Dies heif3t jedoch auch, dass der sowie schon typische Sozialdarwinismus in den Unter-
nehmen noch weiter verscharft werden wird. Denn wer es schafft und Unterstiitzung bekommt, damit
er es schafft, gehért zu den Auserwahlten. Das Selektionsprinzip bedingt durch den Warencharakter
der Arbeit wird als nur zeitgemaR angepasst und nicht aufgegeben. Es war schon bisher das unter-
nehmerische Grundprinzip, den mdglichst belastbaren und flexiblen ,Mitarbeiter* zu suchen. Nun
sucht man zusétzlich noch denjenigen, der — wie die Erklarung deutlich macht (vgl. Punkt 8) — seiner
Verantwortung beziglich ,Gesundheitsbewusstsein und (...) Gesundheitskompetenz® nachkommt.
Seine ,Widerstandsfahigkeit gegen Stress und Burnout” zu erhdhen, ist gefragt (2) und nicht der Ab-
bau von Stress in der Arbeit, d.h. also viel Joggen, gesunde Erndhrung und nattrlich méglichst wenig
Alkohol und ein absolutes Rauchverbot.



Die Erklarung macht allerdings auch deutlich, dass die Auseinandersetzung in eine ganz bestimmte
Richtung sich entwickelt. Dass man nun betonen muss, dass Arbeit grundsatzlich ,einen positiven
Einfluss auf die Gesundheit und die personliche Entwicklung des Einzelnen” hatte (S.2), zeigt, dass
das Prinzip Lohnarbeit als existenzielles Abhéngigkeitsverhdltnis deutlich mehr als friher in den Mit-
telpunkt der Betrachtung ruckt. Fir viele Menschen wird die AnmaRung in der Erklarung auch auf
Protest oder zumindest Kopfschitteln stoBen. Von was fiir Arbeit reden die da tberhaupt? Die Ge-
werkschaften bewegen sich deshalb in eine wenig zeitgeméalie Richtung, wenn sie das Lied von der
~grundsatzlichen“ Schénheit der Lohnarbeit einfach mitsingen. Die Arbeitgeber sind naturlich aus sys-
temimmanenten Grinden an einer ausfuhrlichen Diskussion Uber das Prinzip der Lohnarbeit nicht
interessiert. Denn wirde sie sich wirklich aufgeschlossen zum Thema der gemeinsamen Erklarung,
der ,psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt, zeigen, ging es nicht nur um die Bedingungen am
Arbeitsplatz, sondern auch um all das, was sonst noch abhangig Beschéftigte krank machen kann, wie
unsichere Arbeitsplatze, niedrige Lohne und natirlich auch die Unfreiheit beziglich der eigenen Ges-
taltung samtlicher Umstande, die fiir die eigene Arbeit relevant sind und die es Giberhaupt erméglichen
eine einigermaf3en befriedigende Arbeit zu haben.

Dass bereits eine Anti-Stress-Verordnung am Widerstand von Gesetzgebung und Arbeitgeber schei-
tert, sollten die Gewerkschaften deshalb auch bezogen auf die aktuellen gesellschaftlichen Hinter-
griinde der Lohnarbeit diskutieren. Ist es denn Gberhaupt noch méglich in dieser angeblich ,moderen
Arbeitswelt" eine fir alle gleichermaf3en vorteilhafte Reduzierung der destruktiven Folgen von Lohnar-
beit zu erreichen? Welche Faktoren pragen mafgeblich sowohl den geringen Widerstand gegen de-
struktive Arbeitsbedingungen als auch den Umstand der Destruktivitat selbst? Das Arbeit einen exi-
stenziellen Zwangscharakter besitzt, scheint mir bei all diesen Frage unstrittig. Dies ware allerdings
dann kein Problem, wenn trotzdem eine Chance bestiinde, auch in Zukunft wenigstens einigermaf3en
Uber die Runde zu kommen oder gar erfolgreich die berufliche Situation deutlich zu verbessern. Aber
was ist, wenn dies fiur immer mehr abhangig Beschéftigten nicht mehr sicher ist? Lohnarbeit kann
nicht nur krankmachen, sondern sie ist grundséatzlich auch nicht sicher (etwas, was gerade krankma-
chen kann). Wenn also, wie Herr Hundt meint, Lohnarbeit ,eine wichtige Basis fur die Gesundheit" ist
(112), stellt sich far immer mehr von Lohnarbeit existenziell abhangigen Menschen die nahe liegende
Frage: Wie ohne Lohnarbeit gesund bleiben? Ist so etwas Uiberhaupt méglich? Und wie kann mensch
das scheinbar Unmdgliche méglich machen?
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