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Einleitung und Zielsetzung der Handlungshilfe

Die gegenwartige Arbeitswelt ist von einem Strukturwandel
geprigt, der fiir eine Vielzahl von Beschiftigten erhebliche
Verdnderungen im Hinblick auf Arbeitszeit, Arbeitsorgani-
sation und Belastungen am Arbeitsplatz mit sich bringt.
Wahrend in der Vergangenheit die Probleme des Arbeits-
schutzes primir im Bereich der Unfallgefahrdung und der
physischen Belastungen wie Larm, schwere kérperliche
Arbeiten, Kontakte mit Gefahrstoffen etc. lagen, tritt heute
neben diesen Belastungen zusitzlich die Gefihrdung von
Beschiftigten durch psychische Fehlbelastungen und
Stress am Arbeitsplatz immer weiter in den Vordergrund.

Die Gesetzgebung im Arbeitsschutz trigt diesen Ver-
dnderungen der Belastungen Rechnung. Die menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeit ist, neben den MaRnahmen
der Unfallverhiitung, ein gleichberechtigtes Ziel im Arbeits-
schutzgesetz von 1996. Im Rahmen der Beurteilung von
Arbeitsbedingungen hinsichtlich einer méglichen Gefihr-
dung der Gesundheit — entsprechend § 5 des Arbeits-
schutzgesetzes — sind insbesondere auch Arbeitsinhalt,
Arbeitsorganisation, Arbeitszeit und Qualifikation der
Beschiftigten zu beriicksichtigen. Somit sind die aus-
I6senden Faktoren fiir psychische Fehlbelastungen in
Zukunft im Arbeitsschutzhandeln zu beriicksichtigen.

Die Handlungshilfe soll einen praxisnahen Einstieg zum
Umgang mit den psychischen Belastungen im Arbeits-
schutz erleichtern. Im Mittelpunkt steht das Erheben von
psychischen Belastungen im Rahmen der gesetzlich vor-
geschriebenen Gefihrdungsbeurteilung und die Um-
setzung geeigneter Verbesserungsmafinahmen. Sie
wendet sich insbesondere an betriebliche Entscheidungs-

trager, Fachkrifte fur Arbeitssicherheit und Betriebsirzte
sowie Betriebs- und Personalrite.

Die Broschiire fuhrt in den Themenbereich der psychi-
schen Belastungen ein und versucht im Hauptteil, eine
idealtypische Umsetzung der Gefihrdungsbeurteilung
aufzubereiten. Es werden zahlreiche kommentierte Litera-
turempfehlungen gegeben und im Anhang praktische
Arbeitshilfen dargestellt.

Die Handlungshilfe entstand im Rahmen des Projektes
>Stressprivention, Flexibilisierung und Nachhaltigkeit —
Beispiele guter Praxis bei flexiblen Arbeits- und Erwerbs-
formen< der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA). Projektbegleiter war Dipl.-Soz. Michael
Ertel, Gruppe >Arbeitsgestaltung bei psychischen Belas-
tungen, Stress<, BAUA Berlin.
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Veranderung der betrieblichen
Belastungssituation

In der heutigen Arbeitswelt treten psychische Belastungs-
faktoren wie hoher Termindruck, unplanbare Arbeitszeiten,
mangelnde Kommunikation, Zunahme an Arbeitsintensitat
und stindige Unterbrechungen bei der Ausfiihrung der
eigentlichen Arbeitsaufgabe in den Vordergrund. Fehlende
Unterstiitzung unter den Kollegen und geringe Anerken-
nung durch die Fihrungskrifte kénnen die Wirkung der
belastenden Faktoren zudem verstarken.

Die Verdnderung der betrieblichen Belastungssituation
wird von einer groflen Anzahl von Beschiftigten wahrge-
nommen, wie reprisentative Erhebungen verschiedenster
Institute belegen. Beispielhaft dazu eine Studie der Metall-
Berufsgenossenschaften (Abb.1).

Die beschriebenen Verianderungen der Belastungssitu-
ation fuhren zu einer Verschiebung der krankheitsbeding-
ten Ausfallzeiten im Betrieb. Wihrend die Arbeitsunfihig-
keitszeiten aufgrund von Arbeitsunfillen sinken, steigt die
Zahl der Krankheitstage aufgrund psychischer Erkrank-
ungen stark an. Nach dem DAK Gesundheitsreport 2005
entfallen bereits 10% der Arbeitsausfalltage auf psychische
Erkrankungen. Dies ist eine Steigerung von 42 % in den
letzten 4 Jahren. Andere Krankenkassen zeigen dhnliche
Zahlen. Bei dieser Steigerung ist zu beriicksichtigen, dass
Arzte psychische Erkrankungen heute besser diagnosti-
zieren und zugleich die Hemmschwelle gesunken ist,
therapeutische Hilfe in Anspruch zu nehmen. Trotzdem
muss die Thematik, allein schon aufgrund dieser Zahlen,
eine ernsthafte Beachtung im gegenwirtigen und zukiinf-
tigen betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz
finden.

Wenn man berticksichtigt, dass die individuell erlebten
Belastungen am Arbeitsplatz in den wenigsten Fillen direkt

zu psychischen Erkrankungen ftihren, sondern tiberwie-
gend zu psychosomatischen Krankheitsbildern wie
Riickenschmerzen, Bluthochdruck oder Magenbeschwer-
den, kann man davon ausgehen, dass die Fehlzeiten
aufgrund von psychischen Fehlbelastungen in den Unter-
nehmen insgesamt noch sehr viel hoher liegen. Auflerdem
unterdriicken viele Beschiftigte bei der gegenwirtigen
Arbeitsmarktlage ihre Beschwerden.

In einer gemeinsamen Studie des Bundesverbandes
der Betriebskrankenkassen und des Hauptverbandes der
gewerblichen Berufsgenossenschaften wurden Arbeits-
schutzexperten befragt, aus welchen Bereichen die relevan-
testen psychischen Fehlbelastungen resultieren. Abbil-
dung 2 zeigt, dass die Bereiche >Arbeitsorganisation< und
>soziale Beziehungen< am hiaufigsten benannt wurden.
Unter Arbeitsorganisation sind dabei Aspekte wie z.B.

Unterbrechungen

Zeit-/Leistungsdruck
Uberstunden
Wochenendarbeit

keine Anerkennung

Spannungen zwischen
Vorgesetzten/Mitarbeitern

nicht ausgelastet

monoton/einseitig

R

o 20%

40%

Abb. 1

Psychosoziale Belas-
tungen in Metall
verarbeitenden
Unternehmen (VMBG,
2003)

Quelle FIPAG, 2000

n=238739

60% 80%
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Prozentuale Antwort-
haufigkeit zur Frage
nach relevanten und
nicht relevanten
Bereichen fiir psychi-
sche Fehlbelastungen
(HVBG 2004)

Stérungen im Arbeitsablauf, mangelnde Transparenz der
Arbeitsabliufe oder zu groRer Arbeitsumfang und zu hohe
Arbeitsmenge zu verstehen. Unter sozialen Beziehungen
wird z.B. die gegenseitige Unterstiitzung von Kollegen,
das Fuihrungsverhalten oder das Betriebsklima verstanden.

Die Ursachen von psychischen Belastungen liegen nicht
ausschlielich im betrieblichen Bereich. Eine Befragung
von Betriebsirzten, Fachkriften fiir Arbeitssicherheit und
anderen Arbeitsschutzexperten ergab, dass 39 % der Ur-
sachen fiir psychische Belastungen der Arbeit zugeordnet
werden, 26 % den gesellschaftlichen Entwicklungen, 24 %
der Familie und 11% der Freizeit. Beruft man sich auf
diese — von Experten geschitzte Zahlen — so bilden die
Belastungen aus der Arbeitstitigkeit den groten Einzel-
block und sind Ausléser fiir mehr als ein Drittel der
psychischen Belastungen.

1.1 Was versteht man unter
psychischen Belastungen?

Der Begriff >Psychische Belastung« ist in der DIN EN ISO
10075 definiert. Psychische Belastungen sind demnach die
Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von aufden auf
den Menschen zukommen und psychisch (seelisch) auf
ihn einwirken. Der Bezeichnung psychisch bezieht sich
dabei auf wahrnehmende (informative), informationsver-
arbeitende (kognitive oder geistig-mentale) und gefiihls-
mifige (emotionale) Vorginge im Menschen. Angespro-
chen sind also Sinnesorgane, Denken, Lernen, Gediachtnis,
Konzentration sowie Empfindungen.

Psychische Belastungen miissen nicht zwangslaufig
negative Auswirkungen haben. Berufliche Anforderungen
kénnen eine Herausforderung darstellen und bei erfolg-
reicher Bewiltigung zu Arbeitszufriedenheit fiihren. Die
gleiche berufliche Situation kann von einer anderen
Person aber auch als Uberforderung erlebt werden, weil
sie z.B. nicht iiber das erforderliche Grundlagen- oder
Spezialwissen verfuigt. Insbesondere wenn sich Beschif-
tigte stressauslésenden Faktoren hilflos ausgesetzt fuhlen,
kann sich eine psychische Anspannung mit einhergehen-
den kérperlichen Beschwerden einstellen.

Psychische Fehlbelastungen fiihren nicht bei allen
Menschen zu gleichen Beanspruchungen. Persénliche
Eigenschaften, Fahigkeiten und Fertigkeiten wie Ausbil-
dung, Alter, Lebenserfahrung, die eigene Gesundheit oder
die Motivation fiir eine Arbeit sind Faktoren, die das Er-
leben einer Arbeitssituation stark beeinflussen. Zusétzlich
haben arbeitssituationsbedingte Umstinde wie Entschei-
dungsfreiheit, soziale Unterstiitzung und Wertschitzung



durch Fiihrungskrifte oder die Unterstiitzung durch
Kollegen ganz erheblichen Einfluss auf die resultierende
Arbeitsbeanspruchung.

Das Arbeitsschutzgesetz fordert, dass simtliche Ge-
fahrdungen und Belastungen zu ermitteln sind, die die
Gesundbheit negativ beeinflussen kénnen, also auch die
psychischen Fehlbelastungen. Mit psychischen Fehlbelas-
tungen sind die Anforderungen und Belastungen gemeint,
die mit hoher Wahrscheinlichkeit bei Beschiftigten zu
gesundheitlichen Beeintrichtigungen fiihren. Das Arbeits-
schutzgesetz nennt auslésende Faktoren wie die Gestal-
tung von Arbeitsverfahren und Arbeitsabldufen, die Gestal-
tung der Arbeitszeit und unzureichende Qualifikation ( 5
Abs. 3 ArbSchG). Da die psychischen Belastungen aus der
Arbeitssituation von jedem Beschiftigten subjektiv erlebt
werden und zu individuellen Beanspruchungen fiihren,
sind die Beschiftigten auf alle Fille in die Ermittlung der
Belastungen mit einzubeziehen.

Stress wird im Alltag hiufig synonym mit psychischer
Belastung verwendet. Nicht alle psychischen Belastungen
fiihren jedoch zu Stress. Unter arbeitsbedingtem Stress
wird die emotionale und psychophysiologische Reaktion
auf ungiinstige und schidliche Aspekte der Arbeit, des
Arbeitsumfeldes und der Arbeitsorganisation verstanden.

Inhalte der DIN Norm zu psychischen Belastungen

In der DIN EN ISO 10075 >Ergonomische Grundlagen
beziiglich psychischer Arbeitsbelastungen«< aus dem Jahr
2000 werden wesentliche Begriffe und Zusammenhénge
im Umgang mit psychischen Belastungen erldutert. Da
sich unterschiedliche Fachdisziplinen mit psychischen
Belastungen und Beanspruchungen beschiftigen, wird

VERANDERUNG DER BETRIEBLICHEN BELASTUNGSSITUATION

eine Fille von unterschiedlichen Begriffen verwendet.
Durch die Definition und Erlduterung der wesentlichen
Begriffe, soll mit der DIN EN ISO 10075 eine Vereinfa-
chung und gleichzeitig auch eine Verstindigungsgrund-
lage geschaffen werden.

Die DIN EN ISO gliedert sich in drei Teile. Der Teil 1
>Allgemeines und Begriffe< definiert grundlegende Begriffe
und beschreibt die Auswirkungen psychischer Beanspru-
chung. Die Abbildung 3 stellt die Inhalte im Zusammen-
hang dar.

Im Teil 2 >Gestaltungsgrundsitze< werden Zusammen-
hiange aufgezeigt, wie es zu Fehlbeanspruchungen kom-
men kann. Teil 2 enthilt 63 Leitsdtze zur Vermeidung
negativer Beanspruchungsfolgen bei der Gestaltung von
Arbeitssystemen, einschlief3lich der Gestaltung der Arbeits-
aufgaben, der Arbeitsmittel, des Arbeitsplatzes und der
Arbeitsbedingungen. Gestaltungsfaktoren hinsichtlich der
Qualifikation der Beschiftigten und sozialer Faktoren
werden nicht beriicksichtigt. Die Gestaltungsgrundsitze
sind sehr wissenschaftlich formuliert und fiir den betrieb-
lichen Praktiker schwer verstindlich.

Der Teil 3 der Norm >Grundsiatze und Anforderungen
an Verfahren zur Messung und Erfassung psychischer
Arbeitsbelastung< enthilt Anforderungen an Mess- und
Bewertungsverfahren fiir psychische Belastungen, be-
schreibt jedoch keine praktisch anwendbaren Verfahren.
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Aufwérmung

Eine héaufige Folge
psychischer Beanspru-
chung, die bald nach
Beginn der
Arbeitsaufnahme dazu
fiihrt, dass die Tatigkeit
mit weniger
Anstrengung als
anfangs ausgefiihrt
wird.

Aktivierung

Ein innerer Zustand mit un-
terschiedlich hoher psychi-
scher und kérperlicher
Funktionstiichtigkeit.

Je nach Dauer und Intensitét
kommt es zu unterschiedli-
chen Graden der Aktivierung.
Dabei gibt es einen Bereich
der optimalen, d. h. weder zu
geringen noch zu hohen Akti-
vierung, der hdchste Funk-
tionstiichtigkeit sicherstellt.
Eine plétzliche Erhdhung der
Beanspruchung kann jedoch
zu einer unerwnschten
Uberaktivierung flihren.

Psychische Ermiidung

Voriibergehende Beeintréchtigung
der psychischen und korperlichen
Leistungsfahigkeit eines Men-
schen, die von Intensitét, Dauer
und Verlauf der vorangegangenen
Beanspruchung abhéngt.

Mdgliche Folgen sind mehr
Zeitbedarf fir Handlungen,
Bewegungsfehler wie Fehigreifen,
Fehltreten, Vergessen von wichtigen
Informationen (Terminen, Zwischen-
ergebnissen). Erholung von psychi-
scher Ermidung kann besser durch
eine zeitliche Unterbrechung der
Tétigkeit statt durch deren Anderung
erzielt werden.

Ermiidungséhnliche Zustande

Zustande des Menschen, die
als Auswirkungen
psychischer Beanspruchung
in abwechslungsarmen
Situationen auftreten.

Sie verschwinden schnell
nach Eintreten eines
Wechsels der Arbeitsaufgabe
und/oder der Umgebung bzw.
der &uBeren Situation. Zu
diesen Zusténden zéhlen:
Monotonie, herabgesetzte
Wachsamkeit, psychische
Séttigung.

Stress

Als unangenehm empfun-
dener Zustand, der von der
Person als bedrohlich,
kritisch, wichtig und
unausweichlich erlebt wird. Er
entsteht besonders dann,
wenn die Person einschétzt,
dass sie ihre Aufgaben nicht
bewaltigen kann [5].

Mégliche Folgen sind Befind-
lichkeitsstorungen, Angstzu-
stande, hoher Blutdruck,
nervése Magenschmerzen,
steigendes Herzinfarkrisiko,
sinkende Leistung, erhéhte

Abb. 3
Auswirkungen
psychischer
Beanspruchung in
Anlehnung an
DIN I1SO 10075
(BAuA 2004)

y

v

Fehlerzahl.

Monotonie

Ein langsam entstehender Zu-
stand herabgesetzter Aktivierung,
der bei langandauernden, einfér-
migen und sich wiederholenden
Arbeitsaufgaben oder Tétigkeiten
auftreten kann und der
hauptséchlich mit Schiafrigkeit,
Muidigkeit, Leistungsabnahme und
-schwankungen, Verminderung der
Umstellungs- und Reaktionsfahigkeit
sowie Zunahme der Schwankungen
der Herzschlagfrequenz einhergeht.

Herabgesetzte Wachsamkeit

Ein bei abwechslungsarmen
Beobachtungstatigkeiten
langsam entstehender
Zustand mit herabgesetzter
Signalentdeckungsleistung
(z. B. bei Radarschirm- und
Instrumententafelbeobachtun-
gen). Monotonie und
herabgesetzte Wachsamkeit
unterscheiden sich zwar in
den Entstehungs-
bedingungen, nicht aber in
den Auswirkungen.

Psychische Sttigung

Ein Zustand der nervésunru-
hevollen, stark affektbetonten
Ablehnung einer sich wieder-
holenden Tétigkeit oder Situ-
ation, bei der das Erleben des
,Auf der Stelle Tretens“ oder
des ,,Nicht weiter Kommens*
besteht. Zusétzliche Symptome
psychischer Séttigung sind
Arger, Leistungsabfall und/oder
Miidigkeitsempfinden und die
Tendenz, sich von der Aufgabe
zurlickzuziehen. Die psychische
Séttigung ist im Gegensatz zu
Monotonie und herabgesetzter
Wachsamkeit durch ein unverén-
dertes oder sogar gesteigertes
Niveau der Aktivierung, verbun-
den mit negativer Erlebnisquali-
tat, gekennzeichnet.




1.2 Sozialpartnervereinbarung
>Stress am Arbeitsplatz<

Gemeinsame Erkldrung von Arbeitgebern und Gewerk-
schaften zu psychischen Belastungen im Arbeitsleben

Im Oktober 2004 wurde auf europiischer Ebene eine
Sozialpartnervereinbarung zu Stress am Arbeitsplatz
unterzeichnet, die in der deutschen Ubersetzung von
Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften tibernommen
wurde. Sie stellt eine Handlungsempfehlung an die be-
trieblichen Arbeitsschutzakteure dar und bietet neben den
bestehenden rechtlichen Vorschriften eine weitere Grund-
lage, die Fragestellungen zur Thematik der psychischen
Belastungen im Betrieb zu thematisieren (siehe auch:
Gute Arbeit 10/05, S. 22 ff.).

Die Sozialpartnervereinbarung zielt darauf ab, das
Bewusstsein und das Verstindnis von Arbeitgebern,
Beschiftigten und ihren Vertretern fiir arbeitsbedingten
Stress zu steigern. Sie soll einen Rahmen fuir das Erkennen
und Bewiltigen von Fehlbelastungen darstellen und die
Vorbeugung unterstiitzen.

Die Vereinbarung beschreibt verschiedene Wege zur
Verminderung der psychischen Fehlbelastungen: Maf-
nahmen kénnen kollektiv, individuell oder in Kombination
erfolgen, sie kénnen auf spezielle Gefidhrdungen abheben
oder Teil einer ganzheitlichen Strategie sein. Falls das
erforderliche Fachwissen zur Entwicklung von Mafinahmen
im Betrieb nicht vorhanden ist, kann externe Beratung
herangezogen werden.

Beispielhaft nennt die Vereinbarung MaRnahmen zur
Reduzierung der psychischen Fehlbelastungen am Arbeits-
platz, die im Rahmen einer Wirkungskontrolle regelmafiig

VERANDERUNG DER BETRIEBLICHEN BELASTUNGSSITUATION

zu Uberpriifen sind. Folgende Mafinahmen werden unter
anderem im Katalog benannt:
— Management und Kommunikationsmafinahmen
— Verbesserung der Arbeitsorganisation
— Fortbildung von Fithrungskriften und Mitarbeitern zur
Stresspravention
— Bereitstellung von Information
— Einbeziehung der Beschiftigten und deren Interessen-
vertretungen
Innerhalb von drei Jahren soll die Vereinbarung um-
gesetzt und die psychischen Fehlbelastungen in die Maf-
nahmen des modernen Arbeit- und Gesundheitsschutzes
integriert sein.

Die Sozialpartnervereinbarung >Stress am Arbeitsplatz< steht z.B. auf der
DGB-Internetseite zum Download zur Verfligung:
www.dgb.de/themen/arbeitsschutz/psych_belastung/arbeitsbed_stress.pdf

1.3 >Weiche Faktoren< —
harte Wirkungen

Gesundheitliche Auswirkungen von psychischen Belas-
tungen
Die psychischen Belastungsfaktoren werden auch als
>weiche Faktoren< beschrieben, weil sich oft keine direkten
Ursache-Wirkungs-Beziehungen herstellen lassen und
weil sie sich vergleichsweise nicht so einfach messen
lassen wie manche technische Gefihrdungen, z.B. Lirm
oder Beleuchtung. Dennoch kénnen >weiche Faktoren< zu
kurzfristigen und zu langfristigen Gesundheitsstérungen
fihren.

Verschiedene Studien belegen die klaren Zusammen-
hiange zwischen Stresserleben und gesundheitlichen Folge-
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Stressoren

Hypothalamus z.B. Uberforderung oder Konflikte

Hirnanhangdriise

hormonaler Botenstoff ACTH

Sympathicus-Nerv

Schwiche der Immunabwehr

Erhohung der Fett- und Stérung des Stoffwechsels

Zuckerkonzentration im Blut,
schnellere Atmung

Cortison aus Nebennierenrinde

Nebenniere

Adrenalin und Noradrenalin

aus Nebennierenmark Steigerung von Blutdruck und

Muskelspannung

Abb. 4

Der Stressmechanismus
(Quelle: Oppolzer, Gesund-

heitsmanagement im Betrieb,
Hamburg 2006, S. 90)
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Kurzfristige Reaktion Langfristige und chronische Reaktionen

auf psychische Belastungen und Stress

Bluthochdruck
Nervositit Kopfschmerz

Anspannung,
Innere Unruhe Verspannungen im Riicken und Riickenschmerzen
Arger Herzinfarktrisiko steigt

Aggressionen Schwichung des Immunsystems
Konzentrationsstérung Krebsrisiko steigt
Schlafstérungen Psychosomatische Beschwerden

Leistungsschwankung Burn-out Abb. 5
Konflikte und Streit Nikotin-, Alkohol-, Tablettenkonsum

Isolierung innerhalb und auflerhalb der Arbeit Innere Kiindigung

Mégliche negative
Folgen psychischer
Depressionen Fehlbelastung durch
Stress

wirkungen. Stress basiert auf komplexen Zusammen-
hangen und Vorgangen. Ein Modell, das die Stressreaktion
nachvollziehbar vereinfachend beschreibt, soll hier dar-
gestellt werden:

Die Stressreaktion ist eine in der Entwicklungs-
geschichte der Menschheit angelegte Schutzreaktion des
Kérpers. Um in der Urzeit zu tiberleben, hat der Kérper
auf Stresssituationen — etwa die Bedrohung durch ein
Raubtier — eine biologisch festgelegte Antwort des Kérpers
entwickelt. Durch die Ausschiittung von Hormonen (ACTH,
Adrenalin, Noradrenalin, Cortisol) wird der Kérper blitz-
artig aktiviert, um kurzfristig samtliche Leistungsreserven
fiir einen Angriff oder die Flucht zu mobilisieren. Dieser
Vorgang erfolgt unter anderem durch ein Ansteigen von
Herzfrequenz und Blutdruck, einer Anspannung der
Muskulatur sowie durch eine Erhéhung der Fett- und
Zuckerkonzentration im Blut. Funktionen, die wihrend
der Stressreaktion nicht benétigt werden, wie das Verdau-
ungssystem oder das Immunsystem, fihrt der Kérper
zuriick. Wahrend der Phase der kérperlichen Anstrengung

werden die Hormone durch Muskelarbeit verbrannt. Ist
die Gefahr voriiber, normalisiert sich der Hormonhaushalt
relativ schnell wieder.

Wie gut, und durch den eigenen Willen nicht beeinfluss-
bar, diese Schutzreaktion auch heute noch funktioniert,
kann jeder bei sich selbst beobachten, wenn er sich
erschreckt. Die Aktivierung des Herz-Kreislaufsystems
(>Puls 180<) und ein Zusammenzucken sind gut festzu-
stellen. Die beschriebene Stressreaktion l4uft auch dann
ab, wenn wir uns wihrend des Arbeitslebens gestresst
fiihlen. Die gesundheitliche Gefihrdung durch den arbeits-
bedingten Stress liegt darin, dass die >stressigen« Situati-
onen oft lingerfristig andauern, der Beschiftigte jedoch
nicht mit Angriff oder Flucht zum Abbau der Anspannung
reagieren kann. Die aus >Dauerstress« resultierende
dauerhafte Aktivierung des Kérpers fiihrt zu kurzfristigen
und langfristigen kérperlichen Reaktionen. Zum Beispiel
gilt der Zusammenhang zwischen arbeitsbedingtem,
chronischem Stress und Herz-Kreislauferkrankungen als
gesicherte Erkenntnis.
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Integration der psychischen Belastungen
in die Gefahrdungsbeurteilung

2.1 Das Arbeitsschutzgesetz
als gesetzliche Grundlage

Die Integration psychischer Belastungen in die Gefihr-
dungsbeurteilung ergibt sich aus § 5 Abs. 3 ArbSchG.
Danach kann sich eine Gefahrdung insbesondere ergeben
durch die Gestaltung des Arbeitsplatzes, physikalische,
chemische und biologische Einwirkungen, die Gestaltung
und den Einsatz von Maschinen, Arbeitsstoffen, Geriten
sowie durch unzureichende Qualifikation und Unterwei-
sung und die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungs-
verfahren, Arbeitsabldufen und Arbeitszeit und deren
Zusammenwirken.

Belastungen durch mangelnde
Qualifikation, ungiinstige Arbeits-
organisation oder schlecht geplante
Arbeitsabliaufe wirken in der Regel
psychisch. Insofern ist die Erfassung
psychischer Belastungen und insbe-
sondere psychischer Fehlbelastungen
in die Gefihrdungsbeurteilung nach
dem Arbeitsschutzgesetz zu inte-
grieren. Das Arbeitsschutzgesetz gibt
allerdings keine Verfahren vor, mit
denen die Gefihrdungsbeurteilung
umzusetzen ist.

Diese Handlungsfreiheit ermég-
licht und erfordert es, das eigene
Vorgehen eng an die betriebsspezi-

fischen Belange und Strukturen anzupassen. Fiir die
betriebliche Praxis bedeutet dies, dass Methoden und
Kriterien zur Erfassung psychischer Belastungen festge-
legt und angewandt werden miissen. Dies ist auch den
Beschlussbegriindungen des Bundesarbeitsgerichts
(Aktenzeichen 1 ABR 13/03 und 1 ABR 4/03) zur Mitbe-
stimmung von Betriebsriten bei der Gefdhrdungsbeurtei-
lung zu entnehmen. Eine den gesetzlichen Bestimmungen
entsprechende Gefihrdungsbeurteilung muss demnach
zwangsliufig die Erfassung psychischer Belastungen
beinhalten.

Belastungen durch mangelnde
Qualifikation, ungiinstige Arbeits-
organisation oder schlecht geplante
Arbeitsablaufe wirken in der Regel
psychisch.
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Die Ermittlung der technischen und psychischen Ge-
fahrdungen sollte systematisch, Schritt fiir Schritt erfolgen,
um eine Uberforderung der betrieblichen Akteure zu ver-
meiden.

Der Einstieg in eine ganzheitliche Gefdhrdungsbeur-
teilung mit Berticksichtigung der psychischen Fehlbelas-
tungen fillt dann am leichtesten, wenn konkrete Probleme
auftreten, die zu bearbeiten sind, und/oder wenn im
Betrieb bereits vorhandene Strukturen, wie z.B. Qualitits-
zirkel oder Gruppensitzungen genutzt werden kénnen.

Konkrete Anlisse, die es nahe legen, sich mit der
Belastungssituation der Beschiftigten auseinander zu
setzen, sind zum Beispiel:

— ein hoher Krankenstand

— eine hohe Fluktuation

— eine grofle Anzahl einsatzeingeschrénkter Mitarbeiter
— Qualitatsprobleme

— ein schlechtes Betriebsklima

— mangelnde Kommunikation

— hiufige Konflikte oder

— Mobbingfille.

2.2 Aspekte aus Sicht
des Unternehmers

Die Beriicksichtigung der psychischen Belastungen im
Rahmen der Gefiahrdungsbeurteilung ist — wie oben
aufgefiihrt — eine rechtliche Verpflichtung, die sich aus
Arbeitsschutzgesetz und Arbeitsschutzverordnungen
ergibt. Stellungnahmen der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA), wie Hofmann et.
al., 2002 oder BDA, 2005, relativieren die gesundheit-
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lichen Auswirkungen der arbeitsbedingten psychischen
Fehlbelastungen und befiirworten eine Behandlung in
ausgewiesenen Einzelfillen. Es wird die Befiirchtung
geduflert, durch die systematische Integration der psy-
chischen Fehlbelastungen in die Gefihrdungsbeurteilung
wiirde eine Ausweitung der Mitbestimmung des Betriebs-
rats im Arbeits- und Gesundheitsschutz auf die Hand-
lungsfelder wie Arbeitsorganisation oder Personalentwick-
lung erzeugt und bedeute zudem eine Zunahme von
>Biirokratie< und Kosten.

Die beschriebene Sozialpartnervereinbarung (Kapitel
1.2) Uber arbeitsbedingten Stress setzt dagegen andere
Schwerpunkte. Die Vorbeugung, Beseitigung oder Ver-
minderung von Problemen durch arbeitsbedingten Stress
wird als gemeinsames Ziel beider Sozialpartner beschrie-
ben. Betriebliche Beispiele zeigen, dass durch eine
offensive Bearbeitung von psychischen Fehlbelastungen
fir Beschiftigte und Unternehmen Vorteile entstehen.

Tatséchlich stammen die von den Beschiftigten
wahrgenommenen Belastungen oft aus den Bereichen
Arbeitsorganisation, Fithrung und Betriebsklima. Haufig
sind es arbeitsorganisatorische Stérungen, die einerseits
einen guten Arbeitsablauf behindern und gleichzeitig
Stressausl6ser bei den Beschiftigten sind. Eine systema-
tische Ermittlung und Beseitigung der Schwachstellen des
Arbeitssystems und die Umsetzung von Verbesserungs-
mafinahmen kann daher tiber die Reduzierung von Belas-
tungssituationen der Beschiftigten eine Verbesserung von
Wertschépfung und Wettbewerbsfihigkeit zur Folge haben.

Um Vorbehalte des Unternehmers gegeniiber der
Bearbeitung von psychischen Belastungen abzubauen,
empfiehlt es sich, in betrieblichen Pilotprojekten zu
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beginnen. In der Praxis hat es sich
bewihrt, zunéchst ein Analyseteam
zu bilden, das Informationen
zusammentragt und das weitere
Vorgehen plant. Bewdhrt hat sich
auch, gemeinsame Schulungen der
betrieblichen Sozialpartner und
Arbeitsschutzexperten als Aus-
gangspunkt fiir das weitere Vorgehen
durchzuftihren.

2.3 Aspekte aus Sicht
des Betriebsrats/
Personalrats

Der Betriebsrat hat nach § 8o des Betriebsverfassungs-
gesetzes zu tiberwachen, dass die gesetzlichen Vorschrif-
ten zum Arbeitsschutz im Betrieb umgesetzt werden.
Gleiches gilt fiir Personalrite nach den Bestimmungen
des Personalvertretungsgesetzes und fiir Mitarbeiter-
vertretungen nach dem Mitarbeitervertretungsgesetz.
Die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Gefdhrdungs-
beurteilung ist eine der zentralen Vorgaben des Arbeits-
schutzgesetzes. Das BAG hat dem Betriebsrat das
Mitbestimmungsrecht bei der Gefdhrdungsbeurteilung
zugesprochen — siehe 1 ABR 4/03 und 1 ABR 13/03. Die
systematische Beurteilung der Arbeitsbedingungen
hinsichtlich méglicher Gesundheitsgefihrdungen ist der
Grundstein fiir eine planmiRige Arbeit im betrieblichen
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Die Ergebnisse der
Gefihrdungsbeurteilung sind die Grundlage betrieblicher

Die Verpflichtung des Arbeitgebers
zur Gefihrdungsbeurteilung ist
eine der zentralen Vorgaben des
Arbeitsschutzgesetzes.

Arbeitsschutzmafinahmen und der kontinuierlichen Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen.

Es ist sowohl aus rechtlicher sowie aus inhaltlicher
Sicht notwendig und sinnvoll, dass sich betriebliche
Interessenvertreter fir eine ganzheitliche Gefiahrdungs-
beurteilung einsetzen und die aktive Mitwirkung als eine
ihrer Aufgaben annehmen. Insbesondere die ausdriicklich
im § 5 des Arbeitsschutzgesetzes genannten Belastungs-
faktoren Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalte, Arbeitszeit

und Qualifizierung sind zu beriicksichtigen. Eine Beschrin-

kung auf sicherheitstechnische Aspekte wiirde weder den
gesetzlichen Vorgaben noch der verénderten Belastungs-

situation an den meisten Arbeitspldtzen Rechnung tragen.

Die Mitbestimmung des Betriebsrats kann sich nach
dem Urteil des Bundesarbeitsgerichts von 2004 nicht
darauf beschrinken, den Arbeitgeber zu verpflichten, ein
Konzept zur Durchfithrung der Gefdhrdungsbeurteilung
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vorzulegen. Der Betriebsrat hat sich bei der Ausgestaltung
des spezifischen betrieblichen Vorgehens aktiv einzu-
bringen. Insbesondere bei der Auswahl der einzusetzen-
den Analyseverfahren, wie etwa der Entwicklung eines
Mitarbeiterfragebogens oder bei der Qualifizierung und
Unterweisungen der Beschiftigten, sollte der Betriebsrat
seine Positionen einbringen.

2.4 Aspekte aus Sicht der Betriebs-
irzte und der Fachkrifte fiir
Arbeitssicherheit

Betriebsirzte und Fachkrifte fir Arbeitssicherheit haben
den Arbeitgeber und die Interessenvertretung in allen
Fragen des Arbeitsschutzes fachkundig zu beraten.
Insbesondere bei den Anforderungen, die sich aus der
Umsetzung der ganzheitlichen Gefihrdungsbeurteilung
ergeben, sind die betrieblichen Verantwortlichen auf die
Unterstltzung der Fachberater angewiesen.

Die Bereitschaft der Arbeitgeber, sich mit der menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeit und der Integration des
psychischen Belastungen in den Gesundheitsschutz zu
beschiftigten, hiangt oft vom Nachdruck ab, mit dem
Fachkrifte und Betriebsirzte ihre Beratungsfunktion wahr-
nehmen. Insbesondere in kleineren Betrieben, in denen
die Interessen der Beschiftigten nicht durch Betriebsrats-
gremien vertreten werden, ist die Intervention der Arbeits-
schutzexperten der wichtigste Anstof zur Erweiterung
gewohnter Sichtweisen. Da in Deutschland ca. 50% aller
Beschiftigten in Betrieben arbeiten, in denen keine
Interessenvertretung gewihlt ist, bedeutet die Titigkeit



der betrieblichen Arbeitsschutz-
experten die Ubernahme einer hohen
Verantwortung fiir das Wohlbefinden
der Mitarbeiter.

Betriebsleitungen fehlt in der Regel
der Zugang zu aktuellen Studiener-
gebnissen, die arbeitswissenschaft-
liche Zusammenhinge zwischen
erlebten Arbeitsbelastungen und
gesundbheitlichen Folgewirkungen
belegen. Der Transfer von neuen
Erkenntnissen hin zu praktischem
Handeln im Gesundheitsschutz ist
von Betriebsirzten und Fachkriften
fiir Arbeitssicherheit zu leisten. Praxis-
nahe Unterstiitzung erhalten diese
betrieblichen Fachberater durch die
Berufsgenossenschaften, die staat-
lichen Aufsichtsbehérden sowie die
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAUA).

In kleinen und mittleren Betrieben
kann es oft sinnvoll sein, den betrieb-
lichen Verantwortlichen vor allem den
Nachweis der Wirtschaftlichkeit von
ganzheitlichen Arbeitsschutzmaf-
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In kleinen und mittleren Betrieben
kann es sinnvoll sein, den betrieb-
lichen Verantwortlichen den
Nachweis der Wirtschaftlichkeit
von ganzheitlichen Arbeitsschutz-
mafdnahmen darzustellen.

nahmen darzustellen. Der nachvollziehbare betriebswirt- weiterbilden, da sie bisher oft nur sicherheitstechnisch
schaftliche Nutzen von ganzheitlichen Arbeitsschutzmafl-  bzw. arbeitsmedizinisch ausgebildet sind. Aufgeschlossene
nahmen kann Arbeitgeber dazu motivieren, zumindest in Unternehmen sollten tiberpriifen, inwieweit in lhrem Be-
Pilotbereichen neue Handlungsansitze auszutesten. Um trieb durch die Fachkrifte fur Arbeitssicherheit und

den dargestellten Anforderungen gerecht zu werden, Betriebsirzte neue Ansitze im Gesundheitsschutz einge-
miissen sich die betrieblichen Fachberater regelmiafiig bracht werden kénnen und diese aktiv einfordern.
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Vorgehen beil der Umsetzung
der Gefahrdungsbeurteilung
psychischer (Fehl-)Belastungen

Vom Projekt zum Prozess

Das Arbeitsschutzgesetz beschreibt die Verbesserung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz als standigen Prozess.
Folgerichtig ist die Umsetzung der Gefihrdungsbeurtei-
lung als Prozess, bestehend aus den Hauptelementen
Analyse, Bewertung, Mafdnahmenumsetzung und
Wirkungskontrolle anzulegen. Diese Schritte sind bei
Verinderungen von Arbeitsbedingungen regelmiflig zu
wiederholen.

Im folgenden Teil werden Erfahrungen zu Instrumenten
und Verfahrensweisen — sowohl aus dem BAuA-Projekt als
auch aus anderen Beispielen — beschrieben, die sich in der
Praxis bei der Ermittlung psychischer Belastungen bewdhrt
haben. Das Ziel besteht darin, eine »ideal-typische Vor-
gehensweise« zu skizzieren, die als >Landkarte« fiir die
betriebliche Vorgehensweise genutzt werden kann.

Bei der Ubertragung von Beispielen guter Praxis auf
einen anderen Betrieb ist immer zu priifen, ob die Rahmen-
bedingungen vergleichbar sind. Der Gesetzgeber hat den
Unternehmen bei der Gefihrdungsbeurteilung erhebliche
Freirdume iiberlassen, allerdings in §5 Abs.3 ArbSchG die
wesentlichen Untersuchungsgegenstinde festgelegt. In
diesem Sinne sind die nachfolgend dargestellten Bau-
steine als Anregungen fiir die Entwicklung eines eigenen
betrieblichen Konzepts zu verstehen.

Um erste Erfahrungen bei der Gefihrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen zu sammeln, empfiehlt es sich,
in Pilotbereichen zu beginnen. In der Startphase wird das
Vorgehen zur Ermittlung der psychischen Belastungen
eher einem Projekt entsprechen, in dem viele Vorgénge

wie Informationsbeschaffung, Grundlagenschulungen
oder Konzeptentwicklung einmalig durchlaufen werden.
Spatestens mit dem Abschluss der Pilotphase und einer
kritischen Uberpriifung des bisherigen Vorgehens sollte
das Projekt abgeschlossen werden und das weitere
Vorgehen als kontinuierlicher Prozess, integriert in die
betrieblichen Abliufe, organisiert werden. Die Grafik auf
Seite 20 soll einen idealtyischen Verlauf einer Gefihr-
dungsbeurteilung exemplarisch darstellen und versucht,
den Ubergang vom Projekt zum Prozess zu skizzieren
bzw. abzubilden. Die einzelnen Schritte werden jeweils
kurz beschrieben mit der Absicht, ihre Ubertragung im
Betrieb zu erleichtern. Variationen je nach Praxissituation
sind bei diesem Modell einkalkuliert.

1. Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und
Betriebs-/Personalrat

Das Arbeitschutzgesetz richtet sich an den Unternehmer;
die Interessenvertretung ist tiber den Mitbestimmungs-
beschluss des Bundesarbeitsgerichts in die Umsetzung
der ganzheitlichen Gefihrdungsbeurteilung integriert. Aus
diesem Grund ist es sinnvoll, vorab ein gemeinsames
Vorgehenskonzept zwischen den beiden Betriebsparteien
festzulegen. In einigen Unternehmen wird hierzu der Weg
einer Betriebsvereinbarung gewihlt, in anderen Beispielen
werden Vorgehensstrukturen festgelegt und ausgetestet,
die spater nach Erprobung in einer Betriebsvereinbarung
niedergeschrieben werden.
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Vom Projekt zum Prozess —

idealtypische Darstellung

Qualifizierung
der Akteure

Entwicklung
eines Konzepts

Unterweisunf/
Information der
Beschiftigten

Auswahl von

Vorgehen in
Pilotbereichen

Betriebsvereinbarung
festlegen

Fortsetzung
in anderen
Arbeitsbereichen

Grobanalyse

_ Kritisches
Uberpriifen des

physischer
Belastungen

Grobanalyse
psrchischer
Belastungen

Mafnahmen festlegen
und umsetzen

Abb. 6
Schritte bef der Um- Ergebnisprasentation Ggfs. Feinanalyse
setzung der Gefihr- Grobanalyse psychischer/physischer

dungsbeurteilung

2. Gemeinsamer Workshop zum Projektbeginn
unter externer Moderation

Mit dem Begriff spsychische Belastungen«< verbinden sich
haufig sehr unterschiedliche Vorstellungen. Obwohl ver-
schiedene Medien Fragestellungen zu Stress und psychi-
schen Belastungen aufgegriffen haben, sind viele Bereiche
der Thematik noch mit Tabus belegt, bestehen Unsicher-
heiten und es kommt zu Missverstidndnissen. So werden
zum Beispiel >psychische Belastungen< hiufig mit >psychi-
schen Stérungen< verwechselt.

Belastungen

Bildur ciner Gemeinsamer
parititischen -
Steuerungsgruppe Workshop Vereinbarung

zur Umsetzung der
Gefihrdungsb.

Vorgehens

Dokumentation
erstellen

Wirksamkeits-
kontrolle

Weitere MaRnahmen
erarbeiten
und umsetzen

Die Norm EN ISO 10075 definiert die zum Themenge-
biet der psychischen Belastungen relevanten arbeitswissen-
schaftlich Begrifflichkeiten — leider ist sie in Unternehmen
noch vielfach unbekannt. Es ist sinnvoll und notwenig,
dass sich die betrieblichen Akteure, die in die Umsetzung
der Gefihrdungsbeurteilung integriert sind — moglichst
gemeinsam — iiber die Inhalte der EN 1SO 10075 und die
Vorgehensweisen zur Umsetzung einer ganzheitlichen
Gefihrdungsbeurteilung schulen und beraten lassen.

>Eine gemeinsame Sprache sprechen< — unter diesem
Leitsatz sollte der Workshop begonnen werden. Nach
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Klarung der Begrifflichkeiten kénnen in einem zweiten
Schritt die Zusammenhinge von erlebten Belastungen
und psychosomatischen Folgewirkungen beschrieben
werden. Der folgende Workshopabschnitt kann den kon-
kreten Nutzen durch eine Gefdhrdungsbeurteilung fiir
Beschiftigte und Unternehmen thematisieren. Méglicher-
weise kann bereits hier der Verlauf der Gefihrdungsbeur-
teilung konzeptionell erarbeitet und festgelegt werden.

Die Leitung des Workshops sollte durch einen externen
Moderator durchgefiihrt werden, der iiber die notwendige
Sachkompetenz zum Thema >Psychische Belastungenc«
verfiigt. Die externe Moderation kann durch einen >Blick
von auflenc< auflerdem wertvolle Hinweise zu Belastungs-
situationen liefern und durch Moderationstechniken ein
Verlassen méglicher bestehender betrieblicher Konflikt-
linien unterstiitzen.

3. Bildung einer parititisch besetzten
Steuerungsgruppe

Vielfache Erfahrungen zeigen, dass es erfolgversprechend
ist, eine Steuerungsgruppe zu bilden und mit der Um-

setzung der Anforderungen des Arbeitsschutzgesetzes zu
beauftragen. Es bestehen verschiedene Begriffe furr dieses

Team wie >Gemeinsame Kommissions, >Gefdhrdungsbeur-

teilungsteam< oder >Arbeitskreis Gefidhrdungsbeurteilungc.
In der Steuerungsgruppe miissen Vertreter des Arbeit-
gebers und der betrieblichen Interessenvertretung mit
gleichberechtigtem Stimmrecht (siehe Mitbestimmung
des Bundesarbeitsgerichts) vertreten sein. Je nach
Situation erscheint es sinnvoll, die Fachkraft fiir Arbeits-
sicherheit, den Betriebsarzt, die Schwerbehinderten-

vertretung und — zeitweise — weitere interne (Beschiftigte,
Sicherheitsbeauftragte) wie externe Experten hinzuziehen.

Die Aufgaben der Steuerungsgruppe sollen insbeson-

dere darin bestehen:

Auswahl und Festlegung der Analyseverfahren fiir
Grob- und Feinanalysen

Personelle Festlegung des/der Analyse- und Beur-
teilungsteams

Auswahl von Pilotbereichen

Entwicklung eines Ablauf- und Zeitplans

Beschreiben und Zusammenfassen von Ttigkeits-
bereichen

Fiir Mittel- und Kleinunternehmen: Durchfiihren der
Gefihrdungsbeurteilung

Zusammentragen relevanter betrieblicher Daten

Im Falle einer Mitarbeiterbefragung: Planung und
Durchfithrung des Befragungskonzepts

Treffen von Entscheidungen beziiglich Arbeitsschutz-
mafRnahme

Uberpriifung des Ablaufs, ggf. Anpassung des Konzepts
Falls noch nicht vorhanden: Erarbeiten einer Betriebs-
vereinbarung zur Gefihrdungsbeurteilung im gesamten
Unternehmen.

Diese Aufstellung ist idealtypisch zu sehen. Sie muss je

nach Unternehmen (Gréf3e, Branche, Tatigkeiten etc.)
angepasst werden. In gréferen Unternehmen muss es
aufgrund der dortigen Strukturen nicht zwangslaufig zu
den Aufgaben der Steuerungsgruppe gehéren, die Analyse
der Arbeitsbedingungen vor Ort durchzufiihren. Dort
miissten dann weitere Untergruppen in Form von Geféhr-
dungsbeurteilungsteams gebildet werden.

21



22

4. Qualifizierung der betrieblichen Akteure

Die Quialifizierung der Steuerungsgruppe und aller anderen
mit der Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung betei-
ligten Personen ist unverzichtbar fiir eine zielgerichtete
und effektive Umsetzung. Die Nutzung einer externen
Beratung bei der Entwicklung eines Analysekonzepts er-
setzt nicht die Qualifizierung der betrieblichen Akteure.
Um eine breite Unterstiitzung fiir die Gefdhrdungsbeur-
teilung zu sichern, kann es sinnvoll sein, neben den aktiv
an der Gefihrdungsbeurteilung beteiligten Personen auch
einen moglichst grofen Teil von Fiihrungskriften und das
Gremium der betrieblichen Interessenvertretung zu
schulen.

Ziel der Schulungen muss insbesondere das Vermitteln
von Kriterien zur menschengerechten Gestaltung der
Arbeit und das Erzeugen eines Grundverstindnisses liber
das Entstehen von psychischen Belastungen sein. Eine
Aufklirung tiber die Wirkungszusammenhinge von psy-
chischen Belastungen und gesundheitlichen Folgewirkun-
gen sollte die Schulungsteilnehmer fiir den Stellenwert
der Thematik sensibilisieren und damit zum Paradigmen-
wechsel hin zum priventiven Gesundheitsschutz beitragen.

5. Entwicklung eines Konzepts

Das Arbeitsschutzgesetz und die Aufsichtsbehéden
formulieren iiber den § 5 des Arbeitsschutzgesetzes hin-
aus keine konkreten Anforderungen an ein Analysekonzept
zur Umsetzung der Gefihrdungsbeurteilung. Der Arbeit-
geber, und bei Vorhandensein einer institutionalisierten
betrieblichen Interessenvertretung Arbeitgeber und
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Interessenvertretung, haben unter der Beachtung der
Mitbestimmung ein Vorgehen zu erarbeiten, das die
Gefihrdungsbeurteilung auf die speziellen Belange des
Unternehmens zuschneidet.

Die Aufgabe der Konzeptentwicklung sollte an den AK
Gefihrdungsbeurteilung bzw. das Gefihrdungsbeurtei-
lungsteam verwiesen werden. Fiir die Konzeptentwicklung
sollte die Beratung der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und
des Betriebsarztes in Anspruch genommen werden. Wenn
bei diesen betrieblichen Akteuren noch keine Erfahrungen
im Umgang mit psychischen Belastungen vorliegen, ist es
sinnvoll, zumindest fur den Einstieg in das Analyseprojekt
eine externe Beratung hinzuzuziehen. Im Wesentlichen
sollten folgende Punkte im Vorgehenskonzept festgelegt
werden:

— Vorgehen bei der Erfassung von Fehlbelastungen in
den Bereichen Arbeitssicherheit, Hygiene, Ergonomie,
chemische und physikalische Belastungen, kérperliche
Belastungen etc.

— Vorgehen bei der Erfassung psychischer Fehlbelas-
tungen

— Einbindung der Beschiftigten in die Gefdhrdungs-
beurteilung

— Ruckmeldung von Ergebnissen

— Dokumentation

— Mafnahmenumsetzung

— Art der Wirksamkeitskontrolle

— Prozessstabilisierung.
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6. Unterweisung, Vorabinformation zur Gefihrdungs-
beurteilung und Einbeziehung der Beschiftigten

Um die psychischen Fehlbelastungen in den Arbeits-
bereichen wirksam zu ermitteln, miissen die Mitarbeiter
mit einbezogen werden. Moderne und zeitgemife
Unterweisungen der Beschiftigten informieren auch tiber
psychische Fehlbelastungen und beinhalten eine Vorab-
information tiber die Einbeziehung der Beschiftigten in
die Gefdhrdungsbeurteilung.

»...da kommt einer und guckt ob ich bekloppt binl«
war die spontane AuRerung eines Beschiftigten bei der
Vorstellung des Analyseprojekts auf einer Abteilungs-
versammlung. Diese Reaktion zeigt, dass der Abbau von
Vorbehalten gegeniiber der Thematik der psychischen
Fehlbelastungen — nicht zu verwechseln mit psychischen
Stérungen — eine der Grundvoraussetzungen fur eine
sinnvolle spitere Beteiligung der Beschiftigten in der
Analyse und Gestaltungsphase ist. Ziel der Information
sollte u.a. eine Sensibilisierung der Beschiftigten zu den
Auswirkungen von psychischen Belastungen sein, denn
die Krankheitsbilder infolge psychischer Fehlbelastungen
haben erheblich zugenommen und die Arbeitsunfihig-
keitstage und die Frithverrentungen infolge psychischer
Ursachen steigen stetig. Vielen Beschiftigten sind die
Zusammenhinge zwischen den Beanspruchungen der
modernen Arbeitswelt und den kérperlichen Folgewirkun-
gen nicht bewusst.

Aufderdem sollten die Unterweisungen die Mitwirkungs-

mdoglichkeiten der Beschiftigten an der Gefdhrdungsbeur-
teilung benennen und um Unterstiitzung werben. Insbe-
sondere fuir die Teilnahme an einer geplanten Mitarbeiter-

befragung miissen die Beschiftigten im Vorfeld gewonnen
werden, um eine hohe Beteiligung und eine entsprechende
Aussagekraft zu erhalten. Als vertrauensbildende MaR-
nahme ist es niitzlich, wenn sowohl Vertreter der Ge-
schiftsleitung als auch die Interessenvertretung die Még-
lichkeiten und konkreten Ansatzpunkte der Bearbeitung
der psychischen Belastungen benennen und die Umset-
zung von Mafinahmen glaubhaft darstellen.

Eine sehr niitzliche Handreichung zur Durchfithrung
von Unterweisungen wurde von der Initiative Neue
Qualitdt der Arbeit (inga.de) in Form des INQA-Berichts 7:
Eggerdinger/Giesert: >Unterweisung: Fiihren, Beteiligun-
gen und Vermindern von psychischen Belastungenc<
veréffentlicht. Mit vielen inhaltlichen, didaktischen und
methodischen Hinweisen liefert die Broschiire unerléss-
liche Hilfen, um einen neuen modernen Weg bei der
Durchfiihrung von Unterweisungen zu beginnen. Weitere
Anmerkungen zu dieser Handlungshilfe sind im Kapitel
>Literaturempfehlungen«< dieser Broschiire zu entnehmen.

Mehrere Betriebvereinbarungen haben den neuen
Charakter von Unterweisungen bereits festgelegt und in
die betriebliche Praxis gebracht. Erwdhnenswert sind
insbesondere die Vereinbarungen von Sauer-Danfoss —
auch im Anhang dieser Broschiire zu finden — und die
Vereinbarung der Firma Gardinia Home Decor Systems.
Beide Texte kénnen der Web-Site swww.buero-fuer-
arbeitsschutz.de< entnommen werden.

7. Auswahl von Pilotbereichen

Zum Sammeln von betrieblichen Erfahrungen im Umgang
mit der Ermittlung und Bearbeitung psychischer Belas-
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tungen bietet sich das weitere Vorgehen in Pilotbereichen

an. Im kleinen Rahmen lassen sich nachfolgende Gesichts-

punkte berticksichtigen, die fiir die weitere Steuerung der
Gefihrdungsbeurteilung notwendig sind:
— Einsatz personeller Ressourcen
— Stérungen des Betriebsablaufs durch die Gefihrdungs-
beurteilung
— Motivation von Beschiftigten und Leitungen zur Unter-
stitzung der Analyse
— Aussagekraft ausgewihlter Instrumente zur Feinanalyse
— Zu erwartende Ergebnisse einer Feinanalyse
Es sollten auf keinen Fall die Bereiche als >Piloten«
ausgewihlt werden, in denen die Probleme offensichtlich
am grofdten sind. In der Regel gibt es eine Vielfalt von
Griinden, die zu der schwierigen Situation beitragen. Die
fehlenden Erfahrungen im Umgang mit den Instrumenten
zur Feinanalyse kénnen in solchen schwierigen Arbeits-
bereichen schnell zu einer Uberforderung der handelnden
Akteure fiihren und ein unbefriedigendes Ergebnis liefern.
Da die Arbeit in Pilotbereichen unter besonderer
Beobachtung der betrieblichen Offentlichkeit steht und
ein hoher Erwartungsdruck herrscht, ist es ratsam, solche
Arbeitsbereiche als Pilotbereiche auszuwihlen, in denen
die Probleme in einem absehbaren Zeitraum — und mit
den zu Verfiigung stehenden Ressourcen — als |ésbar
erscheinen. In betrieblichen Projekten hat sich die Aus-
wahl von 2 Pilotbereichen als gut handhabbar erwiesen.
Nach einer kritischen Uberpriifung des Vorgehens in den
Pilotbereichen kann das ausgewihlte Verfahren dann auf
den gesamten Betrieb angewendet werden.
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8. Grobanalyse physischer Fehlbelastungen

Die zentralen Inhalte einer Gefihrdungsbeurteilung sind
vom Gesetzgeber im § 5 des Arbeitsschutzgesetzes fest-
gelegt worden:
Eine Gefdhrdung kann sich insbesondere ergeben durch
1. Die Gestaltung und die Einrichtung der Arbeitsstitte
und des Arbeitsplatzes

2. Physikalische, chemische und biologische Einwirkungen

3. Die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von
Arbeitsmitteln, insbesondere von Arbeitsstoffen,
Maschinen, Geriten und Anlagen sowie den Umgang
damit

4. Die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren,
Arbeitsablaufen und Arbeitszeit und deren Zusammen-
wirken

5. Unzureichende Qualifikation und Unterweisung der
Beschiftigten

Mit welchen Methoden, Instrumenten und Vorgehens-
weisen die Gefahrdungsbeurteilung durchgefiihrt werden
soll, hat der Gesetzgeber nicht festgelegt. Die Entwicklung
eines Vor-gehenskonzepts obliegt dem Arbeitgeber bzw.
bei Vorhandensein einer betrieblichen Interessenvertretung
den beiden Betriebsparteien.

Die Einbindung der psychischen Fehlbelastungen in
einen allgemeinen Gefdhrdungskatalog — beginnend mit
mechanischer Gefahrdung, elektrischer Gefihrdung etc. —
wie ihn viele Berufgenossenschaften vorschlagen, scheint
nach bisherigen Erfahrungen in Bezug auf eine wirkungs-
volle Erfassung psychischer Fehlbelastungen von begrenz-
ter Nutzlichkeit, da insbesondere die Einbindung der
Mitarbeiter zu kurz kommt bzw. ausgeschlossen wird.
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Zur wirkungsvollen Erfassung und Bearbeitung
psychischer Fehlbelastungen sollte bei der Vorgehens-
weise unterschieden werden zwischen einem eigenen
Fragenkatalog nach physischen Belastungen und einer
separaten Erfassung psychischer Fehlbelastungen.

Als Katalog zur Erfassung physischer Gefiahrdungen
bietet sich — angelehnt den Gefihrdungskatalog der
Berufsgenossenschaft der chemischen Industrie (BG
Chemie 2005) — ein Katalog an, der u.a. folgende Punkte
beinhalten sollte:

1. Gefihrdung durch organisatorische Faktoren

2. Gefihrdung durch Arbeitsplatzgestaltung

3. Gefihrdung durch ergonomische Faktoren

4. Mechanische Gefihrdung, Elektrische Gefihrdung

5. Arbeitssicherheit

6. Physische Belastung und Arbeitsschwere

7. Gefihrdung durch Gefahrstoffe, Brinde, Explosionen,
physikalische und biologische Einwirkungen

8. Gefihrdung durch Arbeitsumgebungsbedingungen

9. Besondere Gefihrdungen an Bildschirmarbeitsplatzen.

Uber Konzept, Methoden, Kataloge, Checklisten oder
Fragebdgen dieser Grobanalyse physischer Gefdhrdungen
haben die Betriebsparteien Festlegungen zu treffen, die
entsprechend der Erprobung in Praxis oder Veridnderungen
an Arbeitsplitzen flexibel an die Arbeitssituationen ange-
passt werden kénnen. Als Methode ist die regelmiRige
Begehung der Arbeitsplitze sicherlich am hiufigsten ver-
breitet, teilweise werden jedoch auch zusitzlich Fragebsgen
eingesetzt oder Gespriachsgruppen genutzt, um die
Ergebnisse zu verbessern.

Die sicherheitstechnische Begehung ist ein Standard-
instrument des klassischen Arbeitsschutzes. In der Regel

begutachtet eine Gruppe von betrieblichen Arbeitsschutz-
experten die Einrichtung des Arbeitsplatzes, die Aufstel-
lung der Maschinen, das Vorhandensein von Sicherheits-
einrichtungen etc. Besonderes Augenmerk ist auf die ergo-
nomische Gestaltung der Arbeitsplatze und die richtige
Nutzung der Arbeitsmittel zu legen. Insbesondere die
Bildschirmarbeitsplatze in Biirobereichen sind aus ergo-
nomischer Sicht in die Begehungen mit einzubeziehen.
Den Begehungen sollten Checklisten zugrunde liegen; die
erkannten Miangel werden in Protokollen festgehalten.

Auch wenn eine Begehung im intensiven Austausch
mit den Beschiftigten an den begutachteten Arbeits-
plitzen vorgenommen werden sollte, eignet sich die Form
der Begehung nicht unmittelbar zur Ermittlung von psy-
chischen Belastungen. Erfahrungsgemafd werden Beschif-
tigte tiber technische Mangel Auskunft geben, sich aber
aus Furcht vor persénlichen Nachteilen mit offener Kritik
zur Arbeitsorganisation oder zum Fiihrungsverhalten
zuriickhalten.

Bei Auftreten von speziellen Problemen miissen Fein-
analysen — wie etwa eine dezidierte Larm- oder Gefahrstoff-
messung — nachgeschaltet werden.

9. Grobanalyse psychischer Belastungen

Eine anonyme Fragebogenaktion zur Erfassung psychischer
Fehlbelastungen ist ein wirkungsvolles und hiufig ange-
wandtes Instrument, um einen Uberblick tiber die Belas-
tungssituation der Betroffenen zu erhalten und gleichzeitig
die Einbindung der Beschiftigten in die Gefdhrdungs-
beurteilung zu verstarken. In regelmifigen Abstanden
durchgefiihrte Befragungen, in Jahres-, Zweijahres- oder
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auch bei erheblicher Betriebsgréfie auch Dreijahresrhyth-
mus, erbringen gleichzeitig Hinweise auf die Wirksambkeit
von zwischenzeitlich umgesetzten Organisations- und
PersonalentwicklungsmaRnahmen. Uber die Anonymitit
soll ein moglichst reelles Ergebnis erzielt werden, das die
betriebliche Wirklichkeit méglichst korrekt widerspiegelt.

Die Durchftihrung einer Mitarbeiterbefragung zu
psychischen Belastungen ist als Grobanalyse zu verstehen,
die aufgrund der Anonymitit noch keine differenzierten
Aussagen Uber zu treffende MafRnahmen erlaubt. Dennoch
ist die Mitarbeiterbefragung ein zentrales Instrument in
der Analyse von Arbeitsbedingungen und Belastungen, da
sie die Mitarbeiter erreicht und aktiv mit einbezieht. Alle
Erhebungsformen, die den arbeitenden Menschen aktiv
mit einbeziehen sind bereits als Intervention zu verstehen,
die Veridnderungen bewirken, wie zum Beispiel das Wahr-
nehmen der betrieblichen Situation durch den Beschiftig-
ten oder das Hervorrufen einer Handlungsbereitschaft.
Die Befragung ist somit als ein erster Verianderungsschritt
zu sehen.

Die betriebliche Erfahrung zeigt, dass eine Anzahl von
etwa 40 Fragen mit einem Bearbeitungsumfang von 20
Minuten nicht tiberschritten werden sollte, um ein még-
lichst vollstindiges Ausfullen der Befragung zu gewihrleis-
ten. Grundlage fur die Fragensammlung ist die Aufzihlung
der Belastungsfaktoren aus dem § 5 ArbSchG. Fragen zu
Befindlichkeitsstérungen, Alter oder Geschlecht sollten
nur dann gestellt werden, wenn es im Rahmen der Gefihr-
dungsbeurteilung Anhaltspunkte gibt, dass eine Bertick-
sichtigung dieser personenbezogenen Merkmale zur Ab-
leitung von Mafinahmen der Arbeitsgestaltung wichtig ist.
In diesem Fall muss bei der Sammlung und Auswertung
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der Daten besonderes Gewicht auf die Vertraulichkeit der
gemachten Angaben gelegt werden um zu vermeiden,
dass Beschiftigte Vorbehalte entwickeln und von einer
Beteiligung an der Befragung Abstand nehmen. Die ge-
meinsame Auswahl der Fragen von Unternehmensleitung
und Interessenvertretung gewihrleistet eine allgemeine
Akzeptanz des Befragungsergebnisses.

Eine zweite Variante beim Einsatz von Fragebégen
besteht in der nicht anonymen Eigen- und Fremdbeurtei-
lung einer Tatigkeit mit demselben Fragebogen. Der Eigen-
beurteilung der Arbeits- bzw. Belastungssituation durch
den Beschiftigten kann in diesem Fall eine Fremdbeur-
teilung des Vorgesetzen gegentiibergestellt werden, um
daraus genauere Hinweise auf Veranderungsnotwendig-
keiten zu ziehen. Auch in diesem Fall sind in unklaren
Fallen Feinanalysen sinnvoll.

Weitere Formen von Grobanalysen kénnen kleinere
Gesprachsgruppen von Mitarbeitern (6—10 Teilnehmer),
innerbetriebliche Workshops, die Vernetzung und Nut-
zung von Gruppengespriachen oder Gesundheits- und
Qualitatszirkel zur Erfassung psychischer Fehlbelastungen
sein, die allerdings je nach Qualitdt und Intensitat schon
den Charakter einer Feinanalyse haben kénnen.

10. Festlegung und Umsetzung von MaRnahmen
aufgrund von Ergebnissen der Grobanalysen

In vielen Fillen werden bereits die Grobanalysen Hinweise
auf zu treffende Arbeitsschutzmafnahmen erbringen.
Nicht wenige Praktiker berichten, dass oft mit kleineren,
schnell umzusetzenden Mafinahmen deutliche Verbes-
serungen von Arbeitssituationen erzielt werden kénnen.
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im Unternehmen
(verhiltnisorientiert)

Ansatzpunkte

der Gestaltung

bei der Person
(verhaltensorientiert)

belastungsorientiert
(Vermeiden bzw.
Beseitigen gesund-
heitsgefihrdender
Arbeitsbedingungen
und Belastungen)

ressourcenorientiert
(Schaffen bzw. Erhalten

von Kraftquellen, d.h.

gesundheitsférderlicher
Arbeitsbedingungen
und Kompetenzen)

Fiihrungsstils

In den anderen, meist kostenintensiveren Fillen, ist es
unerlisslich, den Beschiftigten die Schwierigkeiten der
Umsetzung dieser Arbeitsschutzmafinahmen zu schildern,
die beabsichtigte Langfristlésung zu erkldren und zusam-
men mit den Beschiftigten alle anderen Méglichkeiten
der Belastungsreduzierung zu erproben.

In den allgemeinen Grundsatzen des Arbeitsschutz-
gesetzes (§ 4 ArbSchG) kommt jedoch deutlich zum Aus-
druck, dass die MaRRnahmen zur Veranderung der betrieb-
lichen Verhiltnisse Vorrang vor verhaltenspréventiven
Mafinahmen haben. Oben dargestelltes Schema soll
einen Uberblick iiber verhaltens- bzw. verhiltnisorientierte
Mafinahmen geben.

11. Préisentation der Analyseergebnisse

Die zeitnahe Prasentation und Riickkopplung der Ergeb-
nisse der Grobanalysen beider Belastungsfelder an die
Beschiftigten ist von enormer Bedeutung.

Optimierung der Arbeitsbelastungen

— Gestaltung des Arbeitsplatzes, der
Arbeitsmittel und der Arbeitsumgebung

— Gestaltung der Arbeitsorganisation

— Gestaltung der Arbeitszeit

Aufbau von Kraftquellen

— Vergréflerung von Handlungs- und
Entscheidungsspielrdumen

— Ausbau eines gesundheitsférderlichen

— Stressmanagement
— Entspannungstechniken

— Abbau von Risikoverhalten

Optimierung der personlichen Ressourcen

Aufbau von persénlichen Kraftquellen

— Schulung und Fortbildung
— Kompetenztraining

— Gestaltung des Sozialklimas

Nur der offene Umgang mit allen Befragungsergeb-
nissen kann Vertrauen bei den Beschiftigten gegeniiber
dem Beurteilungsteam erzeugen und sie in den weiteren
Verlauf der Gefihrdungsbeurteilung integrieren. Die Vor-
stellung der Mitarbeiter-Befragungsergebnisse kann auf
Abteilungs- oder Betriebsversammlungen, tiber Aushinge,
Handzettel oder spezielle Besprechungen erfolgen, die
eigens zur Ergebnisprisentation einberufen werden.

Nach Darstellung und Diskussion der Ergebnisse bietet
sich die Méglichkeit, den weiteren Projektverlauf vorzu-
stellen, wobei Riickmeldungen aus der Belegschaft wichtige
Hinweise fiir die weitere Schwerpunktsetzung vermitteln
kénnen. Dariiber hinaus kann die Auswahl von Pilotbe-
reichen diskutiert werden sowie die weiteren Mitwirkungs-
mdoglichkeiten der Beschiftigten bei der Feinanalyse und
der MaRnahmenentwicklung dargestellt werden.

— Qualifizierung durch die Arbeit

Abb. 7

Verhiltnis- und
verhaltensorientierte
Ansatzpunkte zur
Belastungs-
optimierung und
Gesundheitsférderung
(Flake 2001)
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12. Feinanalyse psychischer Belastungsfaktoren

Auf Hinweise zu Feinanalysen im technischen Arbeits-
schutz, wie etwa Gefahrstoffmessungen, soll an dieser
Stelle verzichtet, und der Blick auf die psychischen Geféhr-
dungen gerichtet werden. Feinanalysen sollten dann durch-
gefiihrt werden, wenn die Ergebnisse der Grobanalysen
unklar oder im Beurteilungsteam deutlich unterschied-
liche Einschatzungen vorhanden sind. Auch Probleme bei
der Umsetzung von Mafdnahmen kénnen Anlass zu einer
genaueren Analyse der Arbeitsbedingungen sein.

Es gibt eine ganze Reihe von Instrumenten (=Ver-
fahren) die zur Feinanalyse eingesetzt werden kénnen.
Grundsitzlich werden sie in zwei Gruppen eingeteilt:
Verfahren auf der Grundlage einer moderierten Gruppen-
analyse oder psychologische Arbeitsanalyseverfahren als
Beobachtungsinterview. Eine umfassende Ubersicht tiber
Analyseverfahren gibt die BAuA-Toolbox, die im Internet
nachzulesen ist (genauer Link im Anhang). In der betrieb-
lichen Praxis kommen allerdings oft abgewandelte Vor-
gehen zum Einsatz, die weniger wissenschaftlich orientiert
sind, daftir aber auch mit weniger Expertenwissen einzu-
setzen sind. Da diese abgewandelten Vorgehensweisen in
betrieblichen Beispielen ebenfalls zur Ableitung wirkungs-
voller Mafdnahmen gefiihrt haben, ist jede betriebliche
Steuerungsgruppe aufgefordert, aus den vorhandenen
Instrumenten ein eigenes Vorgehen abzuleiten. Als Instru-
mente von Feinanalysen bieten sich insbesondere an:

— Beobachtungen von Arbeitssituation und Arbeits-
bedingungen

— Beobachtungsinterviews

— Gruppengespriche
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— innerbetriebliche Workshops
— Gesundheits- und
— Qualitatszirkel.

Die Steuerungsgruppe sollte sich tiberlegen, inwieweit
die Feinanalyse psychischer Belastungsfaktoren eigen-
stidndig zu leisten ist oder ob sie mit externer Unterstiit-
zung effizienter zu leisten ist, wie es bei Larm- oder
Gefahrstoffmessungen ebenfalls haufig praktiziert wird.
Da es sich oft um komplexe Ursache-Wirkungszusammen-
hiange handelt, kann dieser Weg schneller und kosten-
glinstiger sein. Auferdem stellt sich je nach Betriebsgrofie
die Frage, eine speziell ausgebildete Person (Arbeits-
psychologe, Arbeitswissenschaftler) in das Gefdhrdungs-
beurteilungsteam zu integrieren.

Nachfolgend werden drei prinzipielle Vorgehensweisen
beschrieben, die sich in Praxisbeispielen bewihrt haben:

Moderierte Gruppenanalyse
Bei der Durchfiihrung einer Gruppenanalyse kommen
Beschiftigte eines Arbeitsbereichs zusammen und erar-
beiten unter Anleitung eines Moderators Belastungs-
schwerpunkte im eigenen Arbeitsbereich. Liegt die Aus-
wertung einer Mitarbeiterbefragung vor, dienen die dort
ermittelten Fehlbelastungen als Arbeitsgrundlage. Im
zweiten Schritt werden Verbesserungsvorschlige zur
Reduzierung der erarbeiteten Belastungen diskutiert und
in einem Aktions- bzw. Handlungsplan zusammengestellt.
Abschlieflend werden die MaRnahmenvorschlage dem
betrieblichen Vorgesetzten prasentiert und mit ihm
gemeinsam Umsetzungswege diskutiert.

Die moderierte Gruppenanalyse nutzt das Fachwissen
und die Erfahrung der Beschaftigten vor Ort zur Ermitt-
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lung der Ursachen von psychischen Fehlbelastungen. Die
aktive Beteiligung der betroffenen Arbeitnehmer bei der
Entwicklung von Veridnderungsideen liefert in der Regel
praxistaugliche Lésungen und sichert die Akzeptanz
seitens der Beschiftigten. Im betrieblichen Alltag sind
verschiedene Gesprachsrunden wie z.B. Gruppen-
gespriche, Gesundheits- und Quialitatszirkel geeignete
Verfahrensweisen, die sich zur Feinanalyse psychischer
Belastungen nutzen lassen.

Der Zeitbedarf fiir die Gruppenanalyse unterscheidet
sich zwischen den verschiedenen Verfahren: Bei den in
der BAuA-Toolbox zusammengestellten Instrumenten der
Gruppenanalyse variiert der Umfang zwischen einer vier-
stiindigen Gruppensitzung und einem zweitigigen Work-
shop. Méglich sind auch sechs go-miniitige Gruppen-
sitzungen, die alle zwei Wochen durchgefiihrt werden.

Arbeitsanalysen in moderierten Gruppen sind weniger
aufwendig als Einzelarbeitsplatzanalysen und die Ergeb-
nisse sind reprisentativer, weil mehrere Personen an der
Erhebung beteiligt sind. Ein weiterer Vorteil ist die enge
Verbindung von Analysephase und mitarbeiterorientierter
Mafinahmenentwicklung. Bei dem flichendeckenden
Einsatz der Gruppenanalyse bietet sich die Ausbildung
betriebsinterner Moderatoren an.

Allerdings weckt die moderierte Gruppenanalyse hohe
Erwartungen bei den Teilnehmern, die durch eine ver-
zdgerte oder unzureichende MaRnahmenumsetzung zur
Demotivation fiihren kénnen.

Beobachtungsinterview
Das Beobachtungsinterview setzt sich aus der Beobach-
tung eines Arbeitsablaufs und einem darauf bezogenen

Interview mit der arbeitenden Person am Arbeitsplatz
zusammen. Der Arbeitende wird dabei nicht als Beobach-
tungsobjekt angesehen sondern als Fachmann fiir seine
Arbeitstitigkeit. Fuir die Durchfithrung eines Beobach-
tungsinterviews ist eine arbeitswissenschaftliche Aus-
bildung notwendig. Da diese Qualifikation vielfach im
Betrieb nicht vorhanden ist, wird in der Regel ein externer
Dienstleister engagiert.

In der Beobachtungsphase werden die Merkmale der
Tatigkeit mit der Hilfe von vorgegebenen Untersuchungs-
kriterien beurteilt. Die Beobachtungsphase dauert in der
Regel 3—5 Stunden fiir einen Arbeitsplatz. In dem an-
schlieRenden Interview kann der Beobachter seine Beob-
achtungen tiberpriifen und Missverstidndnisse und
Unklarheiten sofort korrigieren. Durch Nachfragen erfahrt
der Beobachter von zusitzlichen >kritischen< Elementen
der Arbeitstatigkeit, die im Beobachtungszeitraum nicht
vorgekommen sind, wie z.B. unerwartete Stérungen des
Arbeitsablaufs durch Softwareprobleme oder Kunden-
anfragen. Da das Beobachtungsinterview am Arbeitsplatz
stattfindet und der Arbeitende seine Arbeit reguldr aus-
fhrt, ergibt sich fiir den Untersucher ein detailliertes Bild
der Merkmale der Arbeitssituation. Nach Abschluss der
Analyse erstellt der beobachtende Experte ein Gutachten
uber die Gefdhrdungsfaktoren am Arbeitsplatz und unter-
breitet arbeitswissenschaftlich abgeleitete Verbesserungs-
vorschlage.

Nachtteile des Beobachtungsinterviews liegen in dem
relativ hohen Arbeitsaufwand durch einen qualifizierten
Experten pro Arbeitsplatz und in den nicht direkt zu
beobachtenden geistigen Anforderungen und Belastungs-
faktoren aus sozialen Beziehungen. Ein grundsétzliches
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Problem ist zudem, dass jahreszeitliche Schwankungen
oder gelegentlich auftretende Stérungen durch die Beob-
achtung an einem festgelegten Termin nicht erfassbar sind.

Das Beobachtungsinterview ist ein expertenorientiertes
Verfahren, bei dem die Mitwirkung der Beschiftigten an
der MaRnahmenentwicklung nur eingeschrinkt vorge-
sehen ist. Dieses Defizit ist durch eine Kombination von
Beobachtung und anschlieRender Gruppenanalyse auszu-
gleichen. Dabei werden die Beobachtungen des Experten
mit den Beschiftigten des Arbeitsbereichs in einer Work-
shop-Phase diskutiert. Unter der Moderation des Experten
werden Verbesserungsmafinahmen erarbeitet.

Vor-Ort-Bewertung der Ermittlungsergebnisse (START-
Verfahren)

Im START-Verfahren werden die Auswertungsergebnisse
einer Mitarbeiterbefragung (Grobanalyse) durch eine Vor-
Ort-Bewertung (Feinanalyse) der Arbeitsplitze ergénzt.
Der Erhebung im Rahmen der Mitarbeiterbefragung wird
damit ergidnzend eine Fremdbeurteilung gegeniibergestellt.
Die Vor-Ort-Bewertung wird von einem zu bildenden
Beurteilungsteam vorgenommen. Sie besteht aus einer
Kombination von Betriebsbegehung, Arbeitsplatzbeob-
achtung, dem Einsatz von Checklisten und Gesprichen
mit dem Beschiftigten an ihren Arbeitsplitzen. Uber den
Einsatz des passenden Vorgehens entscheidet das
Analyseteam ganz pragmatisch nach den vorhandenen
Gegebenheiten.

Die Mitglieder des Beurteilungsteams sollten aus Ver-
tretern der Unternehmensleitung und des Betriebsrates
bestehen, erginzend und beratend kénnen Stabsstellen
des Betriebes wie Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, Betriebs-
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arzt oder Sozialberatung sowie Beschiftigte oder externe
Arbeitsschutzsachverstindige hinzugezogen werden. Das
Beurteilungsteam sollte aus relativ wenigen Personen
bestehen, um gegentiber Beschiftigten Vertrauen aufbauen
zu kénnen und um bei Nachfragen zu psychischen Belas-
tungssituationen brauchbare Antworten zu bekommen.

Die Vor-Ort-Bewertung am Arbeitsplatz soll die Ein-
beziehung der Belegschaft in die Gefdhrdungsbeurteilung
und die Entwicklung von Mafdnahmen férdern. Die in den
Vor-Ort-Analysen ermittelten Mainahmen und Daten
werden in Checklisten festgehalten. Der Anonymitit der
erfassten psychischen Fehlbelastungen wird eine hohe
Prioritdt beigemessen.

Die Kombination von Mitarbeiterbefragung und der
Vor-Ort-Analyse kann zu differenzierten Verbesserungs-
mafinahmen und einer gréfleren Akzeptanz des Arbeits-
schutzes bei den Beschiftigten fiihren. Pioniere dieses
Verfahren sind die Firma Berthold Technologies in Bad
Wildbad und die Firma Alstom Power Generation in
Mannheim, wo die Verfahren unabhingig voneinander
seit 1998 eingesetzt werden. Die Firma Berthold Tech-
nologies wurde 2003 von der Européischen Kommission
(General Directorate for Health & Consumer Protection)
fir ihr Vorgehen ausgezeichnet.

13. Umsetzung von Maf’nahmen

Betriebliche Analyseprojekte haben gezeigt, dass der grofite
Teil der erlebten psychischen Belastungsfaktoren im
eigenen Arbeitsbereich entsteht. Schlecht strukturierte
Arbeitsablaufe, Stérungen in der Kommunikation, Fiih-
rungsverhalten und fehlende Unterstiitzung der Kollegen
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untereinander sind typische Belastungsfaktoren. Mafinah-
men zur Reduzierung dieser Belastungsfaktoren sollten
im Arbeitsbereich erarbeitet und umgesetzt werden.
Die folgende Aufstellung nennt verschiedene Bereiche,
in denen typischerweise Mainahmen umzusetzen sind:
— Reduzierung von Belastungen aus der Arbeits-
organisation (z.B. Vermeidung hiufiger Arbeitsunter-
brechungen)

— Reduzierung von Belastungen aus der Arbeitszeitgestal-
tung

— Verbesserung der Kommunikation

— Qualifizierung der Beschiftigten

— Veranderung der Fiihrungskultur

— Veranderung der Arbeitsumgebung und Arbeitsmittel.

14. Durchfiihrung einer Wirksamkeitskontrolle

Wirksamkeitskontrollen sind nicht nur in § 3 ArbSchG
vorgeschrieben, sie sind auch eine sinnvolle Uberpriifung
ob Gefihrdungsbeurteilung, Mafdnahmenfestlegung und
-umsetzung — im Sinne einer Qualititskontrolle — ziel-
fuhrend waren. Die regelmafRige Uberpriifung der Wirk-

samkeit von ArbeitsschutzmafRnahmen und die kontinuier-

liche Anpassung an sich dndernde Gegebenheiten kann
dadurch erreicht werden.

Eine pragmatische Wirksamkeitskontrol