Stellungnahme aus Expertensicht zum Thema “Uberlastung am Arbeitsplatz*

20% Luft sind immer drin!

Fast taglich lesen wir in den Zeitungen und Magazinen iiber das Problem der U-
berlastung der Beschiftigten an ihren Arbeitsplatzen in Unternehmen, Organisati-
onen und offentlichen Verwaltungen. Nahezu immer verbirgt sich dahinter die
Botschaft ,Wir haben zu wenig Personal!“. Schaut man sich jedoch genauer die be-
troffenen Arbeitsplatze an, so wird schnell deutlich, dass meist erhebliche Leis-
tungsreserven vorhanden sind, die jedoch aus den verschiedensten Griinden nicht
aktiviert werden. Unternehmen und Verwaltungen leisten sich nach wie vor in
dramatischem Umfang die Verschwendung wertvoller Produktivzeit mit Ressour-
cen verschlingenden Ersatzprozessen und Vorgangen ohne bzw. mit nur sehr ge-
ringer Wertschopfung.

Der Effizienz-Coach Volker Brose hat zu dieser Situation Stellung bezogen und
aufgezeigt, dass ohne erhéhten Ressourceneinsatz schnelle und nachhaltige Lésun-
gen moglich sind.

Fazit der Stellungnahme:

Vorhandene Uberlastungen der Beschiftigten am Arbeitsplatz sind fiir die Zieler-
reichung weder notwendig noch hilfreich. Sie sind mit einfachen Mitteln schnell,
nachhaltig und ohne Ressourcenerhéhung abbaubar. Leistungsreserven von durch-
schnittlich mindestens 20% der Arbeitsleistung der Betroffenen lassen sich dabei
unabhangig von der fachlichen Aufgabenstellung fast immer realisieren, wenn die
Bereitschaft bei allen Beteiligten zu einer grundlegenden Uberpriifung und Anpas-
sung personlicher Verhaltens- und Arbeitsweisen gegeben ist.

Die gesamte Stellungnahme ,,20% Luft ist immer drin!* finden Sie auf den fol-
genden Seiten und unter: www.der-effizienz-coach.de

Volker Brose — der-effizienz-coach.de

Unterstiitzung fiir Menschen im Arbeitsalltag, vorhandene Arbeitsmengen mit
verfiigbaren Ressourcen erfolgreich zu bewiltigen und dabei Leistung, Qualitit,
Motivation und Arbeitszufriedenheit zu erhalten
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,Uberlastung der Beschiftisten am Arbeitsplatz* - Stellungnahme aus Expertensicht:

Volker Brose

20 % Luft ist immer drin!

Vorhandene Uberlastungen der Beschdftigten am Arbeitsplatz sind fiir die Ziel-
erreichung weder notwendig noch hilfreich. Sie sind mit einfachen Mitteln
schnell, nachhaltig und ohne Ressourcenerh6hung abbaubar. Leistungsreserven
von durchschnittlich mindestens 20% der Arbeitsleistung der Betroffenen lassen
sich dabei unabhdngig von der fachlichen Aufgabenstellung fast immer realisie-
ren, wenn die Bereitschaft bei allen Beteiligten zu einer grundlegenden Uberprii-
fung und Anpassung personlicher Verhaltens- und Arbeitsweisen gegeben ist.

Ein GroBteil der festgestellten Uberlastungen von Beschiftigten am Arbeitsplatz und
der damit verbundenen Uberforderungen resultiert nach genauerer Analyse nicht aus
dem tatsédchlichen Umfang der anfallenden Regelaufgaben sondern aus der Vielzahl der
ungeplanten und meist nicht bewusst identifizierten Zusatzaktivitdten, die notwendig
werden, weil Stérungen im Zusammenwirken mit Kollegen, die Qualitit der Vorleis-
tungen oder fehlende Fokussierung auf die eigene Kernaufgabe wertvolle Produktiv-
zeit binden, die dann fiir die eigentliche Aufgabenerledigung fehlt und durch
Mehrarbeit ausgeglichen werden muss. Diese Ersatzprozesse, die nach unserer Erfah-
rung aus der langjahrigen Arbeit mit Fach- und Fiihrungskraften der verschiedensten
Branchen und Funktionen nicht selten 40 bis 60 (!) % der Arbeitsleistung ausmachen,
sind in ihrem Erscheinungsbild immer organisationsspezifisch, lassen sich jedoch auf
typische Ursachenmuster zuriickfiihren. Die Ausloser fiir die entstehende Mehrarbeit
liegen dabei in den meisten Fallen nicht oder nur in geringem Umfang in der Qualitat
der Prozesse oder Organisationsstrukturen sondern vielmehr im Verhalten und in Ar-
beitsweisen der Beteiligten begriindet.

Zur Klarstellung: Wir gehen nicht davon aus, dass die Beschaftigten schlechte Arbeit
leisten oder dass es an Einsatzbereitschaft fehlt. Vielerorts arbeiten die Menschen viel-
mehr schon seit geraumer Zeit an und teilweise auch weit iiber ihrer personlichen
Leistungsgrenze. Nicht selten sind Arbeitszeitkonten liber einen langen Zeitraum
deutlich liberzogen und stillschweigend werden immer wieder gesetzliche oder tarif-
vertragliche Regelungen umgangen, um der Arbeitsmengen Herr zu werden. Aus un-
serer Sicht ist das auf Dauer ein unhaltbarer Zustand, denn die Unternehmen und
Organisationen gehen damit Hypotheken gegeniiber ihren Beschiftigten ein, die ir-
gendwann unvermittelt fallig werden. Sei es in Form iiberlastungsbezogener Ausfille,
motivationsbedingter Leistungseinbriiche oder schlichtweg Erschépfung und burn out.

Die Betroffenen arbeiten nicht zu wenig sondern sie arbeiten eher zu viel und mit fal-
scher Ausrichtung. Sie handeln zu oft reaktiv statt ihren Arbeitsalltag aktiv, bewusst
und vorsatzlich zu gestalten und zu steuern. Erschwerend kommt hinzu, dass alle ver-
schiedenen Beteiligten zumindest vordergriindig auch kaum echtes Interesse oder un-
bedingte Bereitschaft zeigen, die Arbeitssituation zu verandern.

Dies liegt unter anderem zum Teil an spezifischen Interessenlagen und zum Teil aber
auch an Angsten, Befiirchtungen und methodischen Defiziten. So ist beispielsweise aus
Vorgesetztensicht im Alltag die Prioritatensetzung klar — die Lésung eines aktuellen
Problems steht immer vor der Verhinderung zukiinftiger Problementstehung (quick
win vor strategischer Zielabsicherung — oder eben der Spatz in der Hand ...) und so
wird ein Mitarbeiter eben selbstverstandlich eher zum ersten Feuerwehrmann an der
Spritze als dass er verhindert, dass es morgen an der gleichen Stelle wieder brennt.

Aus Mitarbeitersicht wird beispielsweise sofort ein Dilemma deutlich. Versucht der
Betroffene die Zahl seiner Ersatzprozesse zu reduzieren, um Freiraume fiir seine
Kernaufgaben zu gewinnen, so muss er sich mit den Ursachen und mit den Verursa-



chern der Belastungstreiber und Effizienzfresser auseinandersetzen. Handeln fiihrt zu
potenziellen offenen Konfliktsituationen, die zumindest kurzzeitig das Arbeitsklima
oder das scheinbar gute Verhiltnis zum Kollegen zusitzlich belasten kénnen. Eine Ent-
scheidung zwischen lieber ,lieb, dumm und Uberlastet, aber geliebt* oder ,,unbequem,
konsequent und effizient!

Und auch aus Sicht von Personalvertretern und manchmal auch Vorgesetzten kann
beispielsweise in bestimmten Phasen eine schnelle und ressourcenneutrale Lésung des
Uberlastungsproblems durchaus strategisch kontraproduktiv sein, da damit natiirlich
jegliche Argumentation fiir zusatzliches Personal oder gegen Personalreduzierungen
ihre Grundlage verliert.

Diese beispielhaften Hindernisse, die alle mit bester RegelmaBigkeit in Projekten zur
Reduzierung von Uberlastungen am Arbeitsplatz auftreten, zeigen, dass es eben nicht
damit getan ist, den Betroffenen ein paar Zeit- und Selbstmanagement-Instrumente an
die Hand zu geben sondern es miissen auch Interessenlagen, Zielsetzungen und Rah-
menbedingungen reflektiert und geklart werden, bevor spiirbarer und nachhaltiger
Nutzen entstehen kann.

Losungen gibt es allerdings nicht zum ,,Null-Tarif* sondern sie sind immer auch mit
Aufwand verbunden; Aufwand der hier in erster Linie nicht monetirer sondern men-
taler Natur ist. Uberlastung am Arbeitsplatz ist stark von mental-kulturellen Aspekten
gepragt, die auf den ersten Blick nicht unbedingt erkennbar im Hintergrund wirken,
die aber der Schliissel zu tatsachlicher Veranderung sind. Im Umgang mit derartigen
abstrakten Themenstellungen tun sich Organisationen und Beschiftigte gleichermaBen
traditionell schwer, denn es ist eben nicht mit einer Schulung und ein paar Tools ge-
tan, sondern es erfordert Auseinandersetzung sowie persénlichen und kulturellen
Wandel.

Wenn der Punkt der Unausweichlichkeit erreicht ist, weil aufgrund der aufgestauten
Uberlastung nichts mehr geht, dann ist fiir die Betroffenen kaum noch etwas zu ret-
ten. Daher liegt die realistische Chance auf nachhaltige und spiirbare Verbesserung
darin, sich friihzeitig und konsequent den Uberlastungstreibern und Effizienzfressern
zu stellen und systematisch an einer Verbesserung der Situation zu arbeiten. Die zent-
ralen Aufwandsfaktoren sind dabei nicht Zeit und Geld sondern Entschlossenheit und
Konsequenz, verbunden mit einer alltagstauglichen Handlungssystematik. Uber eine
analytisch gestiitzte, umsetzungsorientierte Herangehensweise lassen sich so sehr
schnell erhebliche Potenziale fiir die Entlastung der Betroffenen am Arbeitsplatz er-
schlieBen, die haufig direkt in splirbare Entlastung miinden.

Es ist nicht realistisch, Ersatzprozesse und Aktivititen ohne bzw. mit nur sehr geringer
Wertschopfung komplett eliminieren zu wollen, denn dazu sind Arbeitszusammenhan-
ge meist zu komplex und auch der damit verbundene Aufwand wire immens. Aber
folgt man dem Ansatz Paretos, so lohnt es sich schnell anzufangen und die relativ ein-
fach realisierbaren Potenziale konsequent anzugehen. Eine Reduzierung der Ersatz-
prozesse um ca. 50 % ist so mit vertretbarem Aufwand immer méglich. Der damit
verbundene Nutzen schldgt sich in der sichtbaren Verbesserung der personlichen Effi-
zienz sofort signifikant nieder, so dass die eingangs in den Raum gestellten 20 % alle-
mal erreichbar sind.

Der mogliche Nutzen ist fiir Organisationen und Beschiftigte gleichermaBen attraktiv,
denn verbesserte Ressourcennutzung und personliche Entlastung gehen einher und
schaffen hohere Leistungsqualitat und Arbeitszufriedenheit im Gleichschritt.

Auf jeden Fall ist es im Sinne der Betroffenen sinnvoller, einen pragmatischen und kon-
sequenten Weg zu beschreiten, der schrittweise zu spiirbaren Entlastungen fiihrt als
auf groBe strukturelle Lésungen, paradiesische Ressourcenvermehrung oder gesell-
schaftspolitischen Wandel zu warten. Die Menschen an den Arbeitsplatzen haben ein
Recht auf schnelle und wirksame Unterstiitzung in Uberlastungssituationen, sollen Sie
auch zukiinftig motiviert und engagiert ihren wertvollen Beitrag zur Leistungs- und Er-
gebnissicherung ihrer Organisation leisten.



