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Umsetzungshilfe Arbeit 4.0 4.1.1

4. Gesundheit > 4.1 Gesundheit und 4.0-Prozesse Mai 2019

4.1.1   Gesundheit und 4.0-Prozesse 

 › Warum ist das Thema wichtig? 

Die digitale Transformation mit ihrer 
4.0-Technologie1 verändert die Arbeits-
bedingungen für Führungskräfte und Be-
schäftige in Betrieben. Dies betrifft nicht 
nur die Arbeitsmittel, sondern hat Auswir-
kungen auf alle Unternehmensbereiche 
von der Strategie über die Arbeitsorgani-
sation, die Arbeitsprozesse und die Füh-
rung bis hin zur Unternehmenskultur. Die 

Veränderungen durch cyber-physische 
Systeme (CPS)2 mit ihrer intelligenten 
Software3 (inklusive der künstlichen Intel-
ligenz – KI) eröffnen Betrieben Chancen, 
die Arbeitsbedingungen produktiver und 
gesundheitsförderlicher zu gestalten. Wer 
die 4.0-Prozesse4 in allen Anwendungs-
bereichen5 nutzt, hat vielfältige Möglich-
keiten, Gesundheit, Zufriedenheit und 

Motivation seiner Führungskräfte und 
Beschäftigten zu verbessern und damit 
seine Produktivität und Wettbewerbsfä-
higkeit sowie Arbeitgeberattraktivität zu 
erhöhen. Ohne eine entsprechende Ge-
staltung können aber zusätzliche Gefähr-
dungen und Belastungen entstehen.

 › Worum geht es bei dem Thema? 

Begriffe: Gesundheit – Betriebliche Ge-
sundheitsförderung (BGF) – Betriebli-
ches Gesundheitsmana gement (BGM)
Die Weltgesundheitsorganisation (WHO) 
definiert Gesundheit als Zustand des 
vollständigen körperlichen, geisti-
gen und sozialen Wohlbefindens und 
nicht nur als das Fehlen von Krankheit 
oder Gebrechen.6 Das Konzept der Sa-
lutogenese nach Antonovsky aus den 
1980er-Jahren versteht Gesundheit 
nicht als Zustand, sondern als Prozess. 
Ein wesentlicher Faktor für die Gesund-
heit ist das Kohärenzgefühl (Gefühl der 
Identität). Übertragen auf die Arbeits-
welt bedeutet dies, dass Beschäftigte 
und Führungskräfte die Zusammenhän-
ge ihrer Arbeitsaufgaben kennen (Ver-
stehbarkeit), die Arbeitsaufgaben in 
puncto Inhalt und Umfang bewältigen 
können (Handhabbarkeit) und das Ge-

fühl der Sinnhaftigkeit ihrer Arbeit erle-
ben.7

Betriebliche Gesundheitsförderung 
(BGF) umfasst alle Maßnahmen des Betrie-
bes unter Beteiligung der Beschäftigten zur 
Stärkung ihrer Gesundheitskompetenzen 
sowie Maßnahmen zur Gestaltung gesund-
heitsförderlicher Bedingungen und Struktu-
ren (Verhalten und Verhältnisse).8 Ziel des 
BGF sind die Verbesserung von Gesundheit 
und Wohlbefinden im Betrieb sowie der 
Erhalt der Beschäftigungsfähigkeit. Dabei 
kann es sich auch um punktuelle, zeitlich 
befristete Einzelmaßnahmen handeln, 
ohne dass damit notwendigerweise ein Be-
triebliches Gesundheitsmanagement einge-
führt wird.9

Unter Betrieblichem Gesundheitsma-
nagement (BGM) wird hier die syste-

matische Entwicklung und Steuerung 
betrieblicher Rahmenbedingungen, 
Strukturen und Prozesse verstanden, 
die die gesundheitsförderliche Gestal-
tung der Arbeit und Organisation, der 
Führungskultur sowie die Befähigung 
zum gesundheitsfördernden Verhalten 
zum Ziel haben. BGM betrachtet die 
Gesundheit als strategischen Faktor, 
der Einfluss auf die Leistungsfähigkeit, 
die Kultur und das Image der Organisa-
tion hat. Erfolgsfaktoren eines BGM 
sind die ganzheitliche gesundheits-
gerechte Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen, Strukturen und Prozesse 
(Verhältnisse) und des gesundheitsge-
rechten Verhaltens der Beschäftigten 
(Verhalten), die Integration des The-
mas Gesundheit in die Prozesse sowie 
die Einbindung der Beteiligten in die 
Prozesse.10

Diese Umsetzungshilfe gibt Experten und Interessierten Anregungen, wie Arbeit 4.0 zu gestalten ist. Die Empfehlungen sollten an die jeweilige konkrete betriebliche Situa-
tion angepasst werden.
1 4.0-Technologie bezeichnet hier Hardware und technologische Produkte (wie Assistenzmittel/Smartphones, Sensoren/Aktoren in smarten Arbeitsmitteln, Fahrzeugen, 

Produkten, Räumen usw., smarte Dienstleistungen, Apps), die von intelligenter Software (inkl. KI) ganz oder teilweise gesteuert werden.
2 Cyber-physische Systeme (CPS) verbinden und steuern als autonome technische Systeme Arbeitsmittel, Produkte, Räume, Prozesse und Menschen beinahe in Echtzeit. Die 

komplette oder teilweise Steuerung übernimmt intelligente Software auf Grundlage von Modellen der künstlichen Intelligenz. Genutzt werden dazu unter anderem auch 
Sensoren/Aktoren, Verwaltungsschalen, Plattformen/Clouds.

3 Intelligente Software steuert cyber-physische Systeme (CPS) und andere autonome technische Systeme (wie Messenger-Programme). Intelligente Software nutzt Modelle 
künstlicher Intelligenz zusammen mit anderen Basistechnologien wie zum Beispiel Algorithmen, semantischen Technologien, Data-Mining. Intelligente Software ist 
autonom und selbstlernend.

4 Unter 4.0-Prozessen werden hier alle Arbeitsprozesse verstanden, in denen cyber-physische Systeme (CPS) oder andere autonome technische Systeme (wie Plattformen, 
Messenger-Programme) beteiligt sind. 4.0-Prozesse sind in den Arbeitsprozessen bisher selten vollständig, aber in Ansätzen in allen Betrieben umgesetzt.

5 Anwendungsbereiche von CPS können sein: Insellösungen, Teilkomponenten und Teilprozesse (zum Beispiel einzelne Arbeitsplätze, Arbeitsmittel, Teile von Anlagen, 
Räume, Produkte, Assistenzsysteme) und verkettete Prozesse und Gesamtsystemlösungen (zum Beispiel verkettete Arbeitsmittel, Wertschöpfungskette). Außerdem 
geschlossene Betriebsanwendungen (autark – zum Beispiel Edge Computing, betriebliche Cloud) offene Anwendungen (zum Beispiel Public Clouds, Hersteller-Platt-
formen).

6 WHO 2014
7 Antonovsky & Franke 1997; § 20b SGB V
8 vgl. u. a. DGUV 2011; Luxemburger Deklaration 2007
9 vgl. u. a. DGUV 2011
10 vgl. u. a. BKK Dachverband e. V. (o. J.); DGUV 2011; DIN SPEC 91020, 2012; Leitfaden Prävention S. 100f; Handschuh et al. 2016
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Auswirkungen von 4.0-Technologien auf 
die Gesundheit – Überblick

4.0-Prozesse nehmen Einfluss auf alle 
Unternehmensbereiche, das heißt auf Ar-
beitsbedingungen, Prozesse, Organisa-
tion, Unternehmenskultur und damit auf 
Gesundheit, Wohlbefinden und Zufrie-
denheit der Führungskräfte und Beschäf-
tigten.11 Unter 4.0-Prozessen können sich 
die Rahmenbedingungen für das Kohä-
renzgefühl (Gefühl der Identität) der be-
teiligten Personen verändern. In fast allen 
Arbeitsbereichen spielt autonome und 
selbstlernende Software (inkl. KI) eine zu-
nehmende Rolle. Sie kann beispielsweise 
ganz oder teilweise Arbeitsprozesse steu-
ern sowie Arbeitsbedingungen beeinflus-
sen und sie verändert die Rollen zwischen 
Menschen und Technik – zum Beispiel bei 
selbstfahrenden Fahrzeugen oder bei di-
gitaler Arbeitsprozesssteuerung. > Siehe 
Umsetzungshilfen 1.3.2 Interaktion zwi-
schen Mensch und intelligenter Software 
(inkl. KI); 1.3.3 Handlungsträgerschaft 
im Verhältnis Mensch und intelligente 
Software (inkl. KI). Auch der Umgang der 
intelligenten Software (inkl. KI) mit den 
von den „Dingen“ (wie Arbeitsmitteln, 
Fahrzeugen, Assistenzsystemen, Räu-
men) erhobenen personenbezogenen 
Daten kann das Verhältnis der Führungs-
kräfte und Beschäftigten zum Betrieb und 
zur Arbeit beeinflussen, wenn nicht aus-
reichend darüber informiert wird und der 
Umgang mit den Daten ungeklärt ist. Dies 
kann zum Beispiel zu Akzeptanzproble-
men, Überforderung oder Misstrauen füh-
ren. Der Umgang mit den 4.0-Technologi-
en stellt auch neue Anforderungen an die 
Führungskräfte und Beschäftigten und sie 
benötigen zusätzliche Kompetenzen, um 
die 4.0-Prozesse bewältigen zu können. 
An anderer Stelle können Erfahrungen 
und Fachwissen unnötig werden und ha-
ben einen geringeren Wert.

Alle diese Beispiele zeigen, dass der 
Umgang mit den 4.0-Technologien das 
Verhältnis von Führungskräften und Be-
schäftigten zum Betrieb und zur Arbeit 
beeinflusst. Sie zeigen, dass Kognition, 
Emotion und Motivation der Führungs-
kräfte sowie der Beschäftigten und da-
durch ihr Annäherungs- und Vermei-
dungsverhalten in der Arbeitssituation 

sowie ihre Aufmerksamkeit und ihr Ener-
gieeinsatz tangiert sind.12 Diese Aspekte 
können die Gesundheit und die Zufrie-
denheit der Führungskräfte und Beschäf-
tigten und in Folge die finanzielle Perfor-
mance des Unternehmens betreffen.13 

Das heißt nicht, dass 4.0-Prozesse au-
tomatisch die Gesundheit der Beschäf-
tigten gefährden. Die gesundheitsför-
derlichen Aspekte der 4.0-Technologien 
sollten jedoch von Anfang an mitgedacht 
und in die 4.0-Prozesse integriert werden. 
Wenn in der digitalen Transformation die 
Gesundheit der Führungskräfte und der 
Beschäftigten bereits in der Planung und 
Anschaffung der 4.0-Technologie berück-
sichtigt wird, kann eine produktive und 
gesundheitsgerechte Arbeit 4.0 gestal-
tet beziehungsweise auch unter 4.0-Be-
dingungen erhalten bleiben. Gleichzeitig 
liegt in den 4.0-Prozessen die Gefahr, Ef-
fizienz und Produktivität auf Kosten der 
Führungskräfte- und Beschäftigtenge-
sundheit zu steigern. Die 4.0-Technologie 
per se bietet Optionen in beide Richtun-
gen.

Die digitale Transformation bietet der 
Betrieblichen Gesundheitsförderung und 
dem Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment vielfältige Ansätze, durch Verhal-
tens- und Verhältnisprävention die Ar-
beits- und Beschäftigungsfähigkeit im 
Unternehmen zu fördern. Das heißt, es 
geht darum, arbeitsbedingte Belastun-
gen mithilfe von 4.0-Technologien zu mi-
nimieren und gleichzeitig Ressourcen für 
die Gesundheit zu stärken. Dabei kann 
der Arbeitgeber seiner Verantwortung für 
gesundheitsgerechte Rahmenbedingun-
gen (Verhältnisprävention) wirkungsvoll 
nachkommen. Er kann zum Beispiel die 
4.0-Technologien nutzen, um

 � die Personalführung zu optimieren  
> siehe Umsetzungshilfe 1.2.1 Führung 
und 4.0-Prozesse, 

 � die Arbeitsplätze ergonomisch einzu-
richten > siehe Umsetzungshilfen 3.3.1 
Personenbezogene digitale Ergono-
mie; 3.2.1 Technische Assistenzsyste-
me – allgemein,

 � eine gesundheitsgerechte Arbeitszeit-
gestaltung umzusetzen > siehe Um-
setzungshilfe 2.6.1 Digitale Planung 
des Personaleinsatzes,

 � die Interessen, Fähigkeiten und Bedar-
fe der Beschäftigten beim Personal-
einsatz zu berücksichtigen > siehe Um-
setzungshilfe 2.6.1 Digitale Planung 
des Personaleinsatzes, 

 � die Arbeitsorganisation und die -auf-
gaben gesundheitsgerecht zu gestal-
ten > siehe Umsetzungshilfe 4.1.2 Be-
lastungs-Beanspruchungs-Konzept 
4.0 und 

 � Betriebliche Gesundheitsförderung 
und Betriebliches Gesundheitsma-
nagement wirkungsvoller umzusetzen 
> siehe fast alle Umsetzungshilfen im 
Bereich 4. Gesundheit.

Gleichzeitig stellen die 4.0-Techno-
logien neue Anforderungen an eine ge-
sundheitsgerechte Führung. > Siehe 
Umsetzungshilfen 1.2.2 Aktivierendes 
und präventives Führungsverhalten für 
4.0-Prozesse; 1.2.3 Führen auf Distanz 
und wechselnde Führung in virtuellen 
Teams; 2.1.1 Aktivierende (agile) präven-
tive Organisationsformen (Rahmenbedin-
gungen). 

Gleichzeitig steigen die Notwendigkeit 
und der Anspruch an Führungskräfte und 
Beschäftigte, sich in Eigenverantwortung 
um ihre mentale und körperliche Gesund-
heit zu kümmern (Verhaltensprävention). 
Auch in diesem Bereich gibt es zuneh-
mend digitale Unterstützungsinstrumen-
te wie zum Beispiel Gesundheits-Apps. 
> Siehe Umsetzungshilfe 4.2.1 Gesund-
heits-Apps – Wirkung und Qualitätskrite-
rien.

Auswirkungen von 4.0-Technologie auf 
die Gesundheit

Im Folgenden werden einige weite-
re Bereiche beschrieben, in denen sich 
4.0-Technologien auf die Gesundheit aus-
wirken können:

Psychische Anforderungen: Im Zu-
sammenhang mit den ersten Entwicklun-
gen der digitalen Transformation deuten 
Studien14 darauf hin, dass die 4.0-Tech-
nologien dazu beitragen können, die Ar-
beitsdichte, den Leistungsdruck und die 
Arbeitsmenge zu erhöhen. Sie können 
auch zunehmende Anforderungen an ein 
Multitasking stellen, Sorgen bezüglich 
Überwachung oder Arbeitsplatzunsicher-

11 wie in den vorliegenden Umsetzungshilfen „Arbeit 4.0“ detailliert beschrieben
12 Badura & Ehresmann 2016, S. 85
13 vgl. u. a. Badura et al. 2008, 124f.; Zusammenfassung bei Hauser et al. 2008, S. 48ff.
14 siehe hierzu zum Beispiel die Ergebnisse der Befragung von Beratern durch das BMBF-Projekt „Prävention 4.0“ (http://www.praevention40.de/produkte-und-handlungs-

felder/befragungsergebnisse/) oder siehe Lohmann-Haislah 2012
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heit auslösen beziehungsweise zu einer 
Abnahme von Handlungs- und Entschei-
dungsspielräumen führen. Datenbrillen 
(Smartglasses ) können den Handlungs- 
und Entscheidungsspielraum, zum Bei-
spiel von Kommissionierern, einschrän-
ken. Alle diese Faktoren können Einfluss 
auf die psychische Gesundheit haben.  
> Siehe Umsetzungshilfe 4.1.2 Belas-
tungs-Beanspruchungs-Konzept 4.0.

Gleichzeitig ermöglichen 4.0-Tech-
nologien den Einsatz von kognitiv un-
terstützenden Assistenzsystemen, die 
die gesundheitsgerechte Gestaltung 
von Arbeit fördern können. Hierzu ge-
hören zum Beispiel Smartglasses, die 
viele Tätigkeitsbereiche beinahe in Echt-
zeit mit Anleitungen und Informationen 
unterstützen und neue Systeme der Ar-
beitszeit- und Einsatzplanung ermög-
lichen, die den Bedürfnissen der Indi-
viduen entsprechen und für Entlastung 
sorgen können. An dem Beispiel Daten-
brille (Smartglasses) wird auch noch 
einmal deutlich, dass viele 4.0-Tech-
nologien ihre Vor- und Nachteile ha-
ben – wie im Übrigen auch die „alten“ 
analogen Technologien. > Siehe fast 
alle Umsetzungshilfen aus dem Bereich  
3. Sicherheit sowie 1.3.1 Entscheidungen 
in 4.0-Prozessen; 1.4.2 Kompetenzen im 
Führungsprozess 4.0; 1.4.3 Kompetenzen 
der Beschäftigten in 4.0-Prozessen; 4.2.1 
Gesundheits-Apps – Wirkung und Quali-
tätskriterien.

Physische Anforderungen: Assistenz-
systeme können körperlich schwere Auf-
gaben übernehmen. Beispielsweise kön-
nen Arbeiten mit schwerem Heben und 
Tragen von mobilen Robotern übernom-
men werden oder Arbeiten mit Absturz-
gefahr von Drohnen. Exoskelette können 
Beschäftigte bei wiederkehrenden Bewe-
gungsabläufen unterstützen und sind in 
der Lage, Teilhabe und Inklusion zu för-
dern. 4.0-Technologien können aber auch 
zu zusätzlichen ergonomische Belastun-
gen führen, wie zum Beispiel der fehlende 
Tragekomfort von Smartglasses oder die 
ergonomisch belastenden Arbeitshaltun-
gen bei den zunehmend mobilen Tätigkei-
ten. > Siehe Umsetzungshilfen 3.2.4 Exos-
kelette; 3.2.7 Nutzung von Robotern; 3.3.1 
Personenbezogene digitale Ergonomie.

Mobile Arbeit: In 4.0-Prozessen kön-
nen immer mehr Tätigkeiten orts- und 
zeitunabhängig ausgeführt werden. Ei-
nerseits kann das den Handlungs- und 
Entscheidungsspielraum vieler Führungs-
kräfte und Beschäftigter fördern und eine 
bessere Work-Life-Balance ermöglichen. 
Andererseits können eine ständige Er-
reichbarkeit und Entgrenzung der Arbeit 
als belastende Faktoren gesundheitliche 
Folgen mit sich bringen. > Siehe Umset-
zungshilfe 2.4.3 Mobiles Arbeiten mit 
CPS. 

Anforderungen durch autonome tech-
nische Systeme: 4.0-Prozesse verändern 
die Arbeitsbedingungen. So können bei-
spielsweise autonome technische Sys-
teme, die die komplette oder teilweise 
Handlungsträgerschaft im Arbeitspro-
zess übernehmen, diesen standardisie-
ren und die Eingriffsmöglichkeiten von 
Führungskräften und Beschäftigten be-
grenzen. Das kann zu einer Entlastung 
für die Beteiligten führen, da sie weniger 
Routineaufgaben erledigen müssen und 
die intelligente Software (inkl. KI) ihnen 
Entscheidungen abnimmt. Dabei kann 
intelligente Software (inkl. KI) Fach- und 
Spezialwissen einbringen, das bisher 
von Führungskräften und Beschäftigten 
eingebracht wurde. Führungskräfte und 
Beschäftigte können diese Entwicklung 
als Entwertung ihrer Fähigkeiten und 
damit als Bedeutungsverlust ansehen.  
> Siehe Umsetzungshilfe 1.4.3 Kompe-
tenzen der Beschäftigten in 4.0-Prozes-
sen. 

Führungsanforderungen: Zur pro-
duktiven und gesundheitsgerechten 
Gestaltung von 4.0-Prozessen können 
sich veränderte Anforderungen an Füh-
rungskräfte ergeben. Sie sollten bei-
spielsweise die Beschäftigten von der 
Sinnhaftigkeit und der Notwendigkeit der 
4.0-Prozesse überzeugen können und ih-
nen Freude am Umgang mit den 4.0-Tech-
nologien vermitteln. Sie sollten even-
tuelle Akzeptanzprobleme im Umgang 
mit den 4.0-Technologien erkennen und 
wertschätzend bewältigen können. Sie 
sollten trotz räumlicher Distanzen in der 
Lage sein, Vertrauen und Wertschätzung 
authentisch zu vermitteln und aufzubau-
en. Sie sollten einen aktivierenden und 

präventiven Führungsstil praktizieren, 
um die Beschäftigten zu motivieren, sich 
für die Einführung der 4.0-Technologien 
zu engagieren. Sie sollten die Kriterien für 
die Einschätzung der 4.0-Technologien 
kennen und den Beschäftigte vermitteln 
können. > Siehe Umsetzungshilfen 1.1.5 
Kriterien zur Erklärbarkeit der 4.0-Tech-
nologien; 1.2.1 Führung und 4.0-Prozes-
se; 1.2.2 Aktivierendes und präventives 
Führungsverhalten für 4.0-Prozesse; 
1.2.3 Führen auf Distanz und wechselnde 
Führung in virtuellen Teams. 

Digitale Sucht: Die Plattformökono-
mie zielt außerhalb der Arbeitswelt auf 
die permanente Nutzung digitaler Medi-
en, Assistenz- und Kommunikationsmittel 
(wie zum Beispiel Facebook, Instagram, 
WhatsApp, YouTube).15 Dies kann im Ext-
remfall dazu führen, dass sich Symptome 
einer Sucht entwickeln (digitale Sucht, 
die in den letzten Jahren stark zugenom-
men hat).16 Diese fast ausschließlich im 
privaten Bereich verursachte Entwick-
lung kann das Verhalten im Betrieb be-
einflussen, beispielsweise durch Leis-
tungseinschränkungen oder Fehlzeiten. 
Gleichzeitig sollten Betriebe im Prozess 
der zunehmenden Digitalisierung darauf 
achten, dass Personen, die online-sucht-
gefährdet sind, nicht weiter gefährdet 
werden. > Siehe Umsetzungshilfe 4.1.5 Di-
gitale Sucht. 

Digitales Betriebliches Gesund-
heitsmanagement: Die Entwicklung der 
4.0-Prozesse bietet auch dem Betrieb-
lichen Gesundheitsmanagement (BGM) 
Chancen, sich digital zu transformieren. 
Das heißt, zunehmend kommen digita-
le Tools zum Einsatz, die Führungskräfte 
und Beschäftigte bei einem gesunden 
Arbeits- und Lebensstil unterstützen, wie 
beispielsweise Gesundheits-Apps. Wei-
tere Beispiele sind Online-Mitarbeiterbe-
fragungen, die effizienter und zielgenauer 
eingesetzt werden können und schnellere 
Ergebnisse liefern, Gesundheitsplattfor-
men, digitale Organisation, virtuelle De-
monstrationen. > Siehe Umsetzungshil-
fen 4.2.1 Gesundheit-Apps – Wirkung und 
Qualitätskriterien; 4.2.2 Gamification zur 
Mitarbeiterbindung und -motivation. 

15 vgl. u. a. Aiken 2018; Markowetz et al. 2018; Mau 2018; Spitzer 2015
16 Hasselmann et al. 2018, S. 255
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 › Welche Chancen und Gefahren gibt es?

Chancen: Wenn von vornherein As-
pekte der gesundheitsgerechten Gestal-
tung der 4.0-Prozesse berücksichtigt wer-
den, bieten sich unter anderem folgende 
Chancen für das Unternehmen:

 � Die Führungskräfte und die Beschäf-
tigten können produktiver arbeiten.

 � Psychische und physische Anforde-
rungen können optimiert oder redu-
ziert werden (zum Beispiel durch Exos-
kelette, Assistenzsysteme, Roboter, 
Anpassung der Raumumgebung an 
den Nutzer [Ambient Assited Working], 
Informationen beinahe in Echtzeit).

 � Die Führungskräfte und die Beschäf-
tigten können die 4.0-Technologien 
eher akzeptieren. 

 � Fehltage, Unfälle und Störungen kön-
nen reduziert werden.

 � Führungskräfte und Beschäftigte kön-

nen von Routineaufgaben entlastet 
werden.

 � Daten können beinahe in Echtzeit und 
für bedarfsgerechte Maßnahmen ge-
nutzt werden.

 � Die Arbeitgeberattraktivität kann er-
höht werden.

Gefahren: Wenn von vornherein kei-
ne Aspekte der gesundheitsgerechten 
Gestaltung der 4.0-Prozesse berücksich-
tigt werden, können sich unter anderem 
folgende Gefahren für das Unternehmen 
ergeben:

 � Die Maßnahmen der Betrieblichen Ge-
sundheitsförderung werden nicht aus-
reichend berücksichtigt.

 � Die Führungskräfte und Beschäftigten 
akzeptieren den Einsatz der 4.0-Tech-
nologien weniger.

 � Gesundheitsgefahren durch die 
4.0-Technologien werden nicht abge-
fangen und dies kann zu Krankheiten, 
Unfällen und Störfällen führen.

 � Neue Formen der gesundheitlichen 
Belastungen durch 4.0-Technologien 
(zum Beispiel durch mobile Arbeit, 
Umgang mit Komplexität, weniger 
Handlungsspielräume durch standar-
disierte Prozesse) werden nicht be-
rücksichtigt. 

 � Die Produktivität und die Leistungsfä-
higkeit können verringert werden.

 � Die Möglichkeiten von Assistenzsys-
temen und smarten Arbeitsmitteln zu 
psychischer und physischer Entlas-
tung werden nicht genutzt.

 � Die Arbeitgeberattraktivität kann be-
einträchtigt werden.

 › Welche Maßnahmen sind zu empfehlen?

Es wird deutlich, wie ambivalent sich 
4.0-Prozesse auf die Gesundheit der 
Führungskräfte und Beschäftigten aus-
wirken können. Umso wichtiger ist es, 
sich bereits vor der Anschaffung von 
4.0-Technologien und vor der Einführung 
von 4.0-Prozessen Gedanken über die 
gesundheitlichen Folgen an den Arbeits-
plätzen und im Unternehmen zu machen. 
Es ist notwendig, bereits im Planungspro-

zess Aspekte von Gesundheitsschutz und 
-förderung mitzudenken und einzupla-
nen. Hilfreich ist deswegen die Durchfüh-
rung einer Gefährdungsbeurteilung vor 
dem Einsatz der 4.0-Technologien. > Sie-
he Umsetzungshilfe 2.2.2 Gefährdungs-
beurteilung 4.0. In die Entwicklung neuer 
Prozesse sollten interne oder externe Ge-
sundheitsexperten eingebunden werden 
(zum Beispiel Fachkraft für Arbeitssicher-

heit, Betriebsarzt, Berater von Kranken-
kassen, Berufsgenossenschaften). Diese 
kennen nicht nur Wege der Umsetzung 
gesundheitsförderlicher Prozesse im Un-
ternehmen, sondern wissen auch, welche 
Tools und Methoden eingesetzt werden 
können. Detaillierte Hinweise für die Um-
setzung sind in fast allen „Umsetzungs-
hilfen Arbeit 4.0“ zu finden.
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Zu diesem Thema könnten Sie auch folgende weitere Umsetzungshilfen interessieren:

 � 1.1.5  Kriterien zur Erklärbarkeit der 
4.0-Technologien

 � 1.2.1  Führung und 4.0-Prozesse
 � 1.2.2  Aktivierendes und präventives 

Führungsverhalten für  
4.0-Prozesse 

 � 1.2.3  Führen auf Distanz und wechseln-
de Führung in virtuellen Teams

 � 1.3.1  Entscheidungen in 4.0-Prozessen
 � 1.3.2  Interaktion zwischen Mensch und 

intelligenter Software (inkl. KI) 
 � 1.3.3  Handlungsträgerschaft im  

Verhältnis Mensch und intelligente 
Software (inkl. KI)

 � 1.4.2  Kompetenzen im  
Führungsprozess 4.0

 � 1.4.3  Kompetenzen der Beschäftigten  
in 4.0-Prozessen 

 � 2.1.1  Aktivierende (agile) präventive 
Organisationsformen

 � 2.2.2  Gefährdungsbeurteilung 4.0
 � 2.4.3  Mobiles Arbeiten mit CPS
 � 3.2.1  Technische Assistenzsysteme – 

allgemein
 � 3.2.4 Exoskelette
 � 3.2.7  Nutzung von Robotern
 � 3.3.1  Personenbezogene digitale  

Ergonomie

 � 4.1.2  Belastungs-Beanspruchungs-Kon-
zept 4.0

 � 4.1.3  Tracking und Worklogging
 � 4.1.5  Digitale Sucht
 � 4.1.6  Organisch-anorganische Integrati-

on von 4.0-Technologien (Cyborg) 
 � 4.2.1  Gesundheit-Apps – Wirkung und 

Qualitätskriterien 
 � 4.2.2  Gamification zur Mitarbeiterbin-

dung und -motivation
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