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Damit auch eine lange
Urlaubsreise ‘mal wieder
fiir die Beschdftigten
madglich ist, sollten
Betriebsriite die stetig
zunehmende Arbeits-
verdichtung im Blick
behalten.

GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

'

Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen

»Man traut sich bald nicht mehr Urlaub zu machen, da anschlieBend wahnsinnig
viel Arbeit auf dem Tisch liegt ...«

Die Beurteilung psychischer Belastungen setzt erhebliche
Uberzeugungsarbeit im Unternehmen, ein beteiligungs-
orientiertes Konzept und arbeitspsychologisch relevante
Fragestellungen voraus. Uberzeugungsarbeit ist notwen-
dig, weil Managementvertreter allzu oft davon ausgehen,
dass die moderne Arbeitswelt unabdingbar mit neuen
Belastungen verbunden ist, auf die sich der Mensch einzu-
stellen habe. Dariiber hinaus wird behauptet, psychische
Belastungen seien nicht objektiv zu erheben, da es sich um
eine subjektive Sache handele.

Diese Vorurteile sind weit verbreitet und stellen fiir den
Betriebsrat eine erhebliche Hirde dar, sich der Beurteilung
psychischer Belastungen anzunehmen. Umso besser ist es,
wenn zundchst ein durchdachtes Konzept vorliegt. Durch-
dacht ist ein Konzept dann, wenn es die Beurteilung vom
Ende her sieht und die Frage bedenkt: Was kommt fiir die
Beschéftigten dabei heraus? Fiihrt die Vorgehensweise da-
zu, dass organisatorisch-technische und soziale Verande-
rungen formuliert und eingeleitet werden? Dazu miissen
arbeitspsychologisch relevante Fragestellungen der Beur-
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I GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

teilung hinterlegt werden, d.h. Fragen, die sich mit dem
Arbeitsinhalt, den Stressoren und Ressourcen sowie dem
Organisationsklima befassen.

Zunahme psychischer Belastungen

Es ist mittlerweile zahlreich belegt, dass die psychischen
Belastungen im Arbeitsleben erheblich zunehmen.* Unter
anderem werden die Arbeitsverdichtung durch den Einsatz
von Informations- und Kommunikationstechniken im Zu-
sammenspiel mit neuen Organisationsformen sowie der
damit einhergehende Zeit- und Termindruck dafiir verant-
wortlich gemacht. Zumeist fiihren flexibilisierte und verlan-
gerte Arbeitszeiten sowie eine knappe Personalbemessung
zu weiteren Belastungen. Aktuell gesellt sich zu der Ar-
beits- eine Flachenverdichtung mit groflen Biirordumen,
eng zueinander gestellten Arbeitspldtzen und einer lauten
Biiroumgebung. Bestdndige Umstrukturierungen erzeugen
dartiber hinaus ein Gefiihl der Unsicherheit, nicht selten
auch Angst vor Arbeitsplatzverlust. Zu allem Ubel fiihren
die Mangel der Arbeitsgestaltung dann auch noch zum Ab-
bau von Ressourcen, die bislang geeignet waren, die {iber-
maRigen Belastungen auszugleichen: Etwa durch Standar-
disierung ehemals anspruchsvoller Tatigkeiten, Ubergabe
von Verantwortung ohne addquate Handlungsspielrdume,
Zerstorung kollegialer Strukturen durch permanente Neu-
strukturierungen oder Eingriffe in die Balance von Arbeiten
und Leben durch {iberlange Arbeitszeiten und einem regel-
rechten »Anwesenheitskult«. Auch wenn in Gesprachen mit
Arbeitgebervertretern immer wieder ein grofles Frage-
zeichen hinter diese Befunde gesetzt wird und stattdessen
die Notwendigkeiten des sich wandelnden Arbeitslebens
angemahnt und engagiertes Arbeiten eingefordert wird, so
muss man doch feststellen, dass allzu oft das rechte Maf3
vollkommen verloren gegangen ist.

Gefahrdungsbeurteilung geregelt

Dieser Eindruck verdichtete sich auch bei dem Betriebsrat
eines weltweit agierenden IT-Unternehmens und fiihrte in
einem ersten wichtigen Schritt dazu, dass 2008 im Rahmen
einer Einigungsstelle eine Betriebsvereinbarung zum The-
ma »Gefdhrdungsbeurteilung und Unterweisung« ausge-
handelt wurde.? Die Betriebsvereinbarung umfasst Rege-
lungen zum Gesundheitsschutz, die nach § 87 Abs. 1 Nr. 7
BetrVG mitbestimmungspflichtig sind. Das Bundesarbeits-
gericht (BAG) hat u.a. 2004 die Mitbestimmungsrechte be-
statigt und dabei insbesondere die vom Arbeitgeber vorzu-
nehmende Beurteilung der Gefdhrdung am Arbeitsplatz
und die Unterweisung der Arbeitnehmer iiber Sicherheit
und Gesundheitsschutz angesprochen.? Regelungen dieser
Themen diirfen danach nicht einseitig vom Arbeitgeber vor-
gegeben und mit dem Betriebsrat lediglich beraten werden,
sondern die Betriebsvereinbarung selbst muss den Gegen-
stand regeln.
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Regelungspunkte der BV

— Welchen Inhalt Gefdhrdungsbeurteilungen haben sollen und
wie sie durchgefiihrt werden.

— Wer die Verantwortung fiir den Arbeitsschutz im Unterneh-
men tragt und welche Mitwirkungspflichten die Akteure des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes haben.

— Zu welchen Zeitpunkten Gefdhrdungsbeurteilungen durch-
zufiihren und wie diese zu dokumentieren sind.

— Welchen Inhalt Unterweisungen haben und wann bzw. wie
diese erfolgen sollen.

— Last but not least wird geregelt, dass eine Paritatische Kom-
mission die Rechte aus der Betriebsvereinbarung wahr-
nimmt und wie das zu erfolgen hat.

In umfangreichen Anhdangen werden u.a. die Kriterien der
Gefdhrdungsbeurteilung (beziiglich Geb&dude, Biroraum,
Arbeitsplatz, Hardware, Umgebung) ausfiihrlich beschrie-
ben, ein Fragebogen zur Beurteilung der psychischen Be-
lastungen festgelegt und dokumentiert sowie die wesent-
lichen Inhalte eines Pilotprojekts zur »Beurteilung der
psychischen Belastungen« beschrieben.

Durch das Pilotprojekt, und um dieses soll es in dem vor-
liegenden Beitrag gehen, mochten Arbeitgeber und Be-
triebsrat erfahren, ob der vereinbarte Fragebogen und der
hinterlegte Ablauf der Untersuchung geeignet sind, die Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen addquat zu
unterstiitzen. In der Betriebsvereinbarung wird mit einigen
wenigen Stichworten beschrieben, wie die Gefahrdungsbe-
urteilung psychischer Belastungen ablaufen soll.

Ablauf der Gefdhrdungsbeurteilung

— Formulierung inhaltlich ausreichender Erlduterungen uber
die Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen, so
dass die Beschéftigten, aber auch die Fithrungskréfte ada-
quat »eingestimmt« und vorbereitet werden

— Verteilung und Einsammeln des Fragebogens in Papierform
durch Beschiftigte der Firma in Kooperation mit dem Be-
triebsrat

— Auswertung des Fragebogens durch ein externes Biiro

— Présentation der Ergebnisse in dem Ausschuss durch das ex-
terne Biiro und Auswahl der Bereiche fiir Workshops

— Durchftihrung von Workshops durch das externe Biiro

— Auswertung der Workshops und Prdsentation in dem Aus-
schuss durch das externe Biiro

— Diskussion der weiteren Schritte in dem Ausschuss, Informa-
tion der Fiihrungskréfte und Durchfiihrung der MaBnahmen
durch das Unternehmen

—  Wirkungskontrolle durch den gemeinsamen Ausschuss

1 Siehe die auch im Internet verdffentlichten Gesundheitsberichte der Kranken-
kassen AOK, Barmer, DAK oder Techniker, die berichten, dass die durch psychi-
sche Erkrankungen verursachten Krankschreibungen deutlich zunehmen. Diese
Zeitschrift widmete dem Thema psychische Belastungen ein Schwerpunktheft:
AiB 09/2008.

2 Zu dem gesetzlichen Hintergrund und den Details einer vergleichbaren Be-
triebsvereinbarung zum Thema siehe Martin, P.: Die dritte Sdule des Arbeits-
schutzes. Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes durch eine Betriebsvereinba-
rung »Gefdhrdungsbeurteilung und Unterweisung«, AiB 2007, Seite 483.

3 BAG v. 8.6.2004 — 1 ABR 4/03 und 1 ABR 13/03.
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Es wurde ferner vereinbart, dass das Pilotprojekt nach Ab-
schluss der Betriebsvereinbarung gestartet und zu einem
definierten Zeitpunkt abgeschlossen sein muss.

Analyse psychischer Belastungen

Psychische Belastungen resultieren aus unterschiedlichen
Einfliissen der Arbeitssituation und beanspruchen die Be-
schéftigten je nach individuellen Merkmalen unterschied-
lich.s Belastung ist in diesem Zusammenhang zundchst
einmal ein neutraler Begriff, der in der Arbeitswissenschaft
all jene Einflussfaktoren, die von au3en auf den Menschen
einwirken, umfasst. Die unterschiedlichen Belastungen re-
sultieren laut 1SO-Norm aus der Arbeitsaufgabe (z.B. Aufga-
beninhalt, Arbeitszeit, Ubernahme von Verantwortung, Ver-
arbeitung von Informationen), physikalischen Bedingungen
(beispielsweise Beleuchtung, Klima, Larm), sozialen und or-
ganisatorischen Faktoren (z.B. Fiihrungs- und Kommunika-
tionsstruktur, Betriebsklima, Zusammenhalt der Gruppe,
Konflikte, soziale Kontakte) und gesellschaftlichen Faktoren
(beispielsweise Situation auf dem Arbeitsmarkt, Werte und
Normen, Verantwortung fiir das Gemeinwohl). Die Belastun-
gen kdnnen auch als Stressoren bezeichnet werden.

Aus diesen, den Menschen belastenden Einfliissen, resul-
tieren Beanspruchungen. Die Beanspruchungen kdnnen
bei gleicher Belastung allerdings unterschiedlich stark aus-
fallen. Dies hdngt von individuellen Merkmalen der Men-
schen ab wie Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnissen, Erfah-
rungen, Motivation, Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten,
gesundheitlicher Zustand, Erndhrung, Konstitution und ak-
tuelle Verfassung. Daraus darf nun allerdings nicht abgelei-
tet werden, dass das Abfedern beruflicher Belastungen ein
ausschlieBlich individuelles Problem ist. Im Gegenteil, bei
der Arbeitsgestaltung muss darauf geachtet werden, dass
Belastungen und Beanspruchungen durch Reduktion von
Stressoren in einem ausgewogenen Verhdltnis stehen.s
Beziiglich psychischer Belastungen gibt es daneben eine
ganze Reihe weiterer Moglichkeiten des Ausgleichs wie
Handlungsspielrdume, soziale Unterstiitzung durch Kolle-
gen und Vorgesetzte usw., die auch als Ressourcen der Ar-
beitstatigkeit bezeichnet werden kénnen.

Die Analyse psychischer Belastungen kann bedingungs-
oder personenbezogen erfolgen. Mit personenbezogenen
Verfahren werden die individuelle Arbeitsweisen und Be-
waltigungsstrategien, mit bedingungsbezogenen Verfahren
die psychischen Belastungen, die aus den Merkmalen der

4  Grundlegende Hinweise liefert DIN EN I1SO 10075-1: 2000.

5 DIN EN ISO 10075-2: 2000.

6 Hier geht es ausschlieflich um bedingungsbezogene Analysen, die unabhén-
gig von den individuellen Eigenschaften der Menschen zu Beurteilungserge-
bnissen fiihren.

DIN EN ISO 10075-3: 2004.

Der Fragebogen wurde 1995 als »Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA)«
von Priimper, Hartmannsgruber und Frese entwickelt und ist nun in modifizier-
ter Form und mit ausfiihrlichen Erlauterungen zu finden in: Martin, P; Prim-
per, J.; von Harten, G.: Ergonomie-Priifer. Beurteilung von Biro- und
Bildschirmarbeitspldtzen nach ABETO. Bund-Verlag 2008.

o N
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Arbeitsgestaltung resultieren, analysiert.® Sie dienen der
Verhdltnispravention (im Gegensatz zur Verhaltenspréaven-
tion), d.h. der Offenlegung von Schwachstellen der Arbeits-
gestaltung. Bedingungsbezogene Analysen kénnen mit un-
terschiedlicher Analysetiefe durchgefiihrt werden.”

- Orientierende Verfahren wie beispielsweise Checklisten las-
sen eine grobe Erfassung von Sachverhalten zu und bieten
einfache Méglichkeiten der Skalierung wie ja/nein-Antwort-
moglichkeiten.

— Screeningverfahren dienen ebenfalls der Grobanalyse, aller-
dings in Verbindung mit einer mehrstufigen Skalierung der
Merkmale, z.B. trifft gar nicht zu — trifft wenig zu — trifft mit-
telmaRig zu - trifft tiberwiegend zu - trifft vollig zu (um ein
solches Verfahren geht es in diesem Beitrag).

- Expertenverfahren, die mit differenzierteren Merkmalen eine
Feinanalyse erlauben — nicht durch eine anonyme Befragung,
sondern durch Beobachtung oder Beobachtungsinterviews.

In dem vorliegenden Fall wird die Feinanalyse mit einem
beteiligungsorientierten Verfahren im Rahmen von Work-
shops fiir zuvor befragte Beschaftigte durchgefiihrt.

Grobanalyse mittels Fragebogen

Der Fragebogen® basiert auf einer Auswahl von Fragen
aus bereits vorhandenen Fragebogenverfahren. Mit dem
Screening-Instrument werden die Aspekte Arbeitsinhalte,
Stressoren, Ressourcen und Organisationsklima der Arbeit
ermittelt. Der Bereich der Arbeitsinhalte wird unterteilt in
die Faktoren Vielseitigkeit und Ganzheitlichkeit. Vielseitig
ist eine Arbeit, wenn zur Bewadltigung der Arbeitsaufgaben
vielerlei Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahigkeiten eingesetzt
und Neues gelernt werden kann. Ganzheitlich ist eine
Arbeit, wenn der eigene Anteil der Tatigkeit an dem Ge-
samtprodukt zu erkennen und an dem Arbeitsergebnis die
Qualitdt der eigenen Leistung zu beurteilen ist. Eine ganz-
heitliche Aufgabengestaltung umfasst Arbeitsplanung,
-ausflihrung und -kontrolle, so dass Kenntnisse, Fertigkei-
ten und Fdhigkeiten nicht verkiimmern und sich die indivi-
duelle Leistungsfahigkeit nicht verringert.

Der Bereich der Stressoren wird unterteilt in die Faktoren
qualitative sowie quantitative Arbeitsbelastungen, Arbeits-
unterbrechungen und Umgebungsbelastungen. Wenn die
Arbeitsaufgabe zu kompliziert ist und die vorhandenen
Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten einer Person
Ubersteigen oder sich die Arbeitsauftrage durch Mehr-
deutigkeit und Unvereinbarkeit auszeichnen, dann liegt
eine zu hohe qualitative Arbeitsbelastung vor. Wenn eine
zu grofle Aufgabenmenge pro Zeiteinheit erledigt werden
muss und das Arbeitsleben von Zeit- und Termindruck be-
stimmt wird, dann liegen zu hohe quantitative Arbeitsbe-
lastungen vor. Arbeitsunterbrechungen werden als Behin-
derungen wahrend der Ausiibung von Arbeitstdtigkeiten
wahrgenommen, sie werden insbesondere dann zur Belas-
tung, wenn diese nicht vorhersehbar und kontrollierbar
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sind. Umgebungsbelastungen kénnen aus technisch-physi-
kalischen Bedingungen wie Larm, Klima, Beleuchtung und
rdumlicher Enge resultieren und psychisch belasten bzw.
sich negativ auf das subjektive Wohlbefinden und die Ef-
fektivitat auswirken.

Ressourcen und Organisationsklima

Der Bereich der Ressourcen wird unterteilt in die Faktoren
Handlungsspielraum, soziale Riickendeckung und Zusam-
menarbeit. Der Handlungsspielraum bietet Mdglichkeiten,
eigene Entscheidungen in Bezug auf Arbeitsverfahren, Ver-
wendung von Arbeitsmitteln und die zeitliche Organisation
der Arbeit zu treffen. Der Handlungsspielraum gilt als gro-
e Ressource im Sinne der Stressvermeidung. Die soziale
Riickendeckung beschreibt die Qualitdt der sozialen Inter-
aktion mit Kollegen und Vorgesetzten und gibt das Ausmaf
an, inwieweit sich Beschéftigte auf Personen ihrer Arbeits-
umgebung verlassen kdénnen. Soziale Riickendeckung kann
affektive Unterstiitzung (z.B. durch Verstandnis, Aufmunte-
rung) oder auch konkrete Hilfe bei Problemen bedeuten.
Fehlende soziale Unterstiitzung — oder gar Mobbing, Intri-
gen und Schikanen gegen Personen am Arbeitsplatz — kon-
nen zu psychischen Problemen und chronischen Krankhei-
ten fiihren. Die Zusammenarbeit, also die Kommunikation
und Kooperation mit anderen Personen im Unternehmen,
schafft sowohl direkte als auch indirekte Ressourcen: eine
direkte Ressource ist die Moglichkeit, Kollegen oder Vorge-
setzten um Rat fragen zu konnen, als indirekte Ressource
gilt die Mdoglichkeit, Probleme mitzuteilen, auch wenn
keine aktive Hilfe gegeben werden kann. Fehlende Kommu-
nikationsmdglichkeiten stellen einen Stressor dar. Der Be-
reich Organisationsklima wird unterteilt in die Faktoren In-
formation und Mitsprache sowie betriebliche Leistungen.
Mit Information und Mitsprache ist die betriebliche In-
formationspolitik tber technologische oder organisatori-
sche Neuerungen sowie die angemessene Moglichkeit zur
Mitsprache der Beschéftigten bei Veranderungsprozessen
gemeint. Sie sind Voraussetzung dafiir, dass die Beschaf-
tigten wirkungsvoll und verantwortlich von Mitsprache Ge-
brauch machen kdnnen. Information und Mitsprache gelten
als Voraussetzung, damit die Unternehmen flexibel und ef-
fektiv auf sich verandernde Umweltbedingungen reagieren
kdnnen. Die betrieblichen Leistungen umfassen die Mog-
lichkeiten zur Weiterbildung und Weiterentwicklung der
Beschdftigten. Eine gute Weiterbildung ist eine Vorausset-
zung flir gute Weiterentwicklung. Weiterbildung ermoglicht
den Beschiftigten eine Entwicklung ihrer Fahigkeiten und
Fertigkeiten — sie ist unabdingbar, um den Wandel des Ar-
beitslebens zu meistern. Zu den Weiterentwicklungsmog-
lichkeiten zdhlen auch Aufstiegschancen, nicht unbedingt
im Sinne von »Erreichen der ndchst hoheren Stufe der Kar-
riereleiter« oder einer hoheren Entlohnung, sondern mehr
Selbstbestimmung, Verantwortung und Eigenstdndigkeit
bei der Aufgabenerledigung.
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Den vier Aspekten und den Merkmalen der Arbeit werden
Einzelfragen zugeordnet (siehe Kasten).® Die Befragung mit
dem Instrument gilt als zeitékonomisch und ist aufgrund
des iiberschaubaren Umfangs gut geeignet fiir die Anwen-
dung in den Unternehmen. Bevor die Befragung durchge-
fiihrt wird, sollten die Beschéftigten ausfiihrlich iber den
Sinn und Zweck der Befragung informiert werden.

Arbeitsaufgabe

Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen?

Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Ihr Wissen und Kénnen voll einsetzen?
Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen hadufig wechselnde,
unterschiedliche Arbeitsaufgaben.

Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit
gut war oder nicht.

Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Moglichkeit habe, ein
vollstindiges Arbeitsprodukt/eine vollstindige Arbeitsaufgabe
von Anfang bis Ende herzustellen.

Stressoren

Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind (z.B. auf-
grund keiner oder unklarer Arbeitsbeschreibungen oder aufgrund
mangelnder Qualifizierung).

Es werden zu hohe Anforderungen an meine Konzentrationsfahig-
keit gestellt.

Ich stehe haufig unter Zeitdruck.

Ich habe zu viel Arbeit.

Oft stehen mir die bendtigten Informationen, Materialien und Ar-
beitsmittel nicht zur Verfiigung.

Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder durch an-
dere Personen unterbrochen.

An meinem Arbeitsplatz gibt es ungiinstige Umgebungsbedingun-
gen, wie Larm, Klima, Staub.

An meinem Arbeitsplatz sind Rdume und Raumausstattung unge-
niigend.

Ressourcen

Wenn Sie |hre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit konnen
Sie die Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst bestimmen?

Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit Ihnen zugeteilt
wird?

Konnen Sie lhre Arbeit selbststandig planen und einteilen?

Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen verlassen,
wenn es bei der Arbeit schwierig wird.

Ich kann mich auf meine/n direkte/n Vorgesetze/n verlassen,
wenn es bei der Arbeit schwierig wird.

Man hélt in der Abteilung gut zusammen.

Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Kollegin-
nen und Kollegen in der Organisation.

Ich kann mich wéhrend der Arbeit mit verschiedenen Kolleginnen
und Kollegen tber dienstliche und private Dinge unterhalten.

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer Riickmeldung
Uiber die Qualitdt meiner Arbeit.

Organisationsklima

Uber wichtige Dinge und Vorginge in unserer Organisation sind
wir ausreichend informiert.

Die Leitung unserer Organisation ist bereit, die Ideen und Vor-
schlage der Beschaftigten zu beriicksichtigen.

Unser Unternehmen bietet gute Weiterbildungsmdoglichkeiten.

Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen (z.B. auch durch Erweite-
rung des bisherigen Tétigkeitsfeldes).

9 Die Merkmale der Arbeit und die Items werden ausfiihrlicher behandelt in:
Martin, P.; Primper, J.; von Harten, G.: Ergonomie-Priifer. Beurteilung von Bi-
ro- und Bildschirmarbeitspldtzen nach ABETO. Bund-Verlag 2008, S.30 ff.
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Mithilfe einer Befragung lassen sich nur allgemeine Er-
kenntnisse lber die psychische Belastungssituation in ei-
nem Unternehmen gewinnen.

Vorteile einer reprasentativen Befragung

Das ist aber zunachst einmal kein Mangel, sondern mit dem
erheblichen Vorteil verbunden, dass sich (oft zum ersten
Mal) eine reprdsentative Aussage (iber die Belastungs-
schwerpunkte machen ldsst. Es ist auch moglich, die unter-
suchten Abteilungen im Vergleich zu sehen, um voneinander
abweichende Starken und Schwéchen zu identifizieren und
einer weiteren Untersuchung zuganglich zu machen. Ergibt
die Analyse, wie in dem vorliegenden Fall, u.a. deutliche De-
fizite im Bereich der Weiterbildung, so kann der Betriebsrat
seine Gestaltungsbemiihungen zunéchst einmal auf diesen
Bereich konzentrieren. Die Einschdtzung der Ist-Situation
beruht dann nicht mehr auf Einzelmeinungen, Vermutungen
usw., sondern auf einer reprdasentativen Erhebung, auf die
auch die Unternehmensleitung reagieren muss. Die Erfah-
rung zeigt, dass die Analyse u.a. organisatorisch-technische
Schwachstellen offenbart, die aus der Sicht der Beschftig-
ten zu Stress fithren und aus der Sicht des Unternehmens zu
kontraproduktiven Arbeitsabldufen — ein weiterer Grund,
warum auch das Management von der Analyse profitieren
kann. Es sei an dieser Stelle deshalb ausdriicklich darauf ver-
wiesen, dass die Fiihrungskrafte die Resultate der Gefahr-
dungsbeurteilung nicht nur zur Kenntnis nehmen, sondern
auch die Méglichkeit erhalten miissen, daraus Schliisse ab-
zuleiten und zusammen mit ihren Teams umzusetzen (es sei
denn, die Analyse offenbart, dass im Bereich des Fiihrungs-
verhaltens die grofiten Probleme liegen, in diesem Fall ist
dann zunéichst dieses Problem anzugehen). Es wird oft ver-
drangt, dass die zu einem spdteren Zeitpunkt notwendige
Umsetzung von Gestaltungsalternativen die Erarbeitung ei-
nes gemeinsamen Verstandnisses aller Akteure eines Unter-
nehmens tber den Sinn einer Gefdhrdungsbeurteilung der
psychischen Belastungen voraussetzt.

Ergebnisdarstellung an einem Beispiel*

Die angemessene Kommunikation der Befragungsergebnis-
se ist ein erster wichtiger Schritt zur Diskussion und Einlei-
tung eines »Verdnderungswillens«. Es wurden in diesem
Fall (Piloterhebung in einem IT-Unternehmen) 170 Beschéf-
tigte befragt und eine sehr gute Riicklaufquote der Frage-
bogen von 78 % erreicht.

Handlungsbedarf in folgenden Bereichen:

— die groBten Mangel der Arbeitstdtigkeit und Diskrepanzen zu
ihren Wiinschen sehen die Beschéftigten im Fragenkomplex »Or-
ganisationsklima«: Mangelhafte Aufstiegschancen und Weiter-
bildungsmoglichkeiten sowie unbefriedigende Mitsprache und
Information

10 Die Auswertung und grafische Umsetzung findet sich auf aib-web.de
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— im Bereich »Ressourcen« sind der unbefriedigende Hand-
lungsspielraum im Sinne von Aufgabenzuteilung sowie unbefrie-
digende Riickmeldungen durch die Vorgesetzten iiber die Quali-
tdt der Arbeit zu erwdhnen

- im Bereich »Stressoren« sind zu nennen: Hoher Zeitdruck und
hohe Arbeitsmenge sowie ldstige Unterbrechungen — typische
hierarchielibergreifende Belastungen, die in IT-Unternehmen
mittlerweile zu einem beachtlichen Verschlei3 der Gesundheit
und einer Zunahme von psychischen Belastungen beitragen,
librigens auch bei Fiihrungskréften

— im Bereich »Arbeitsinhalte« fdllt auf: Unbefriedigende Voll-
standigkeit der Arbeitsaufgabe — dies ist insbesondere dann be-
deutsam, wenn damit fehlende Moglichkeiten zur Bestimmung
der Reihenfolge der Arbeitsschritte verbunden sind

Auf diese Punkte ist bei der vertiefenden Analyse im Rah-
men von Workshops in besonderer Weise zu achten. Zu
den Randbedingungen der Befragung ist zu sagen, dass
der Betriebsrat den Fragebogen persdnlich verteilt hat und
nach einigen Tagen nachgefragt hat, ob die Kollegen den
Fragebogen schon ausgefiillt haben. Der sanfte Druck hat
zu der ausgezeichneten Riicklaufquote beigetragen. Die
Befragten haben als Ergdnzung zum Fragebogen zugleich
Kuverts mit der Anschrift des auswertenden Biiros bekom-
men und waren so sicher, dass die versprochene Anonymi-
tdt auch bei der Auswertung der Fragebogen gewahrleistet
wurde. Die Beschaftigten haben dann kurzfristig die Aus-
wertung bekommen. Die Auswertung wurde dariiber hin-
aus in dem paritdtisch besetzten Ausschuss diskutiert und
die weiteren Arbeitsschritte festgelegt.

Feinanalyse mittels Workshop

Der paritdtisch besetzte Ausschuss hat nach der Prdsenta-
tion der Ergebnisse die Phase der Feinanalyse fiir sinnvoll
erachtet und verschiedene Arbeitsgruppen bzw. Vertreter
aus den Arbeitsgruppen zu Workshops eingeladen. In dem
vorliegenden Beispiel wurden sechs Workshops mit je sie-
ben bis neun Teilnehmer(inne)n durchgefiihrt; ein Work-
shop dauert ca. drei Stunden. Die Teilnehmer werden aus
dem Kreis der Teams gewdhlt und genieBen das Vertrauen
der anderen Beschiftigten. Sie werden, wie oben bereits
dargestellt, zuvor {iber die Ergebnisse der Befragung und
die Zielsetzungen der Workshops informiert. Die Informa-
tion beinhaltet den Wunsch, sich auf den Workshop vorzu-
bereiten, indem zuvor Gesprdche mit den anderen Kolle-
g(innen)en gefiihrt werden, um ihre Wiinsche zu erfahren
und in den Workshop einzubeziehen.

Zu Beginn der Workshops werden die Grundlagen der Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen (Informa-
tionen Uber das Belastungs- und Beanspruchungskonzept,
Stressoren und Ressourcen, Wandel der Arbeitswelt, aktu-
elle externe Untersuchungsergebnisse) sowie das Befra-
gungsergebnis kurz dargestellt. Daran schlie3t sich eine
Diskussionsrunde an, bei der jede Teilnehmerin und jeder
Teilnehmer die Gelegenheit erhilt, ein bis drei Themen zu
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benennen, die in besonderer Weise fiir die Thematik der
psychischen Belastungen stehen (egal ob im positiven oder
negativen Sinn) und die im Anschluss an die erste Diskus-
sionsrunde gemeinsam diskutiert werden sollen. Durch
diese Vorgehensweise wird sichergestellt, dass alle Teil-
nehmer(innen) zu Wort kommen und ihre Themen einbrin-
gen konnen. Die Themen werden parallel notiert, fiir alle
sichtbar prasentiert und nach Abschluss der Diskussions-
runde priorisiert. So wird sichergestellt, dass vor allem jene
Themen ndher betrachtet werden, die vorrangig einem Ver-
dnderungsprozess unterzogen werden sollen (siehe Bei-
spiele priorisierter Themenlisten).

Beispiel einer priorisierten Themenliste

- Arbeitsplatzsicherheit (1)

—  Uberstundenausgleich — auch bei Auslandsreisen (2)

— IT-Infrastruktur/Funktionsfahigkeit/Support u. Hotline (3)
— Bliroumgebung, insbesondere Larm durch Telefonate (4a)
— vermehrtes Telefonaufkommen/Riickzugsraume (4b)

- mangelhafte Aufstiegschancen/Fachkarriere (5)

- Zielvereinbarungen: Messparameter problematisch(6)

—  Weiterbildungsmoglichkeiten (7)

— Teamfindung in internationalen Teams (8)

- Fehlende Transparenz/Zusténdigkeiten HR (9)

Das Beispiel einer priorisierten Themenliste illustriert, wie
vielfaltig die ermittelten Themen psychischer Belastungen
und Beanspruchungen sind und welch qualifizierte Ana-
lysetiefe sich durch eine beteiligungsorientierte, im Grunde
sehr kurze Analysezeit erreichen ldsst. Dies wird noch deut-
licher, wenn man sich lediglich zwei von ca. 40 bei dem
Pilotprojekt erarbeiteten Formularen anschaut (zur Anony-
misierung gekdirzt). Als Formular wird eine fiir alle sicht-
bare »Prdsentationsfolie« bezeichnet, auf der das zuvor de-
finierte Thema notiert, die Ist-Situation genauer beschrie-
ben, das Problem herausgearbeitet, eine oder mehrere
Losungsmoglichkeiten angedacht und schlieBlich ein Ver-
antwortlicher benannt wird.

Beispiel 1 fiir ein ausgefiilltes Formular

— Ist-Situation: Unsicherheit des Arbeitsplatzes: Abteilung in
Abwicklung begriffen (permanenter Personalabbau in der
Abteilung gefordert)/Unternehmen eréffnet keine Perspek-
tive/psychischer Druck wird ausgelibt, Ausstiegsangebote
wahrzunehmen

— Problem: Auswahlverfahren fiir Projekte intransparent oder
gar unfair (beruht mitunter auf personlichen Kontakten)/
BV‘en werden nicht eingehalten...

— Losung: Individuelle Perspektive fiir Entwickler er6ffnen, ei-
nerseits durch Angebote von Stellen und andererseits durch
Weiterbildung fiir Stellen im Unternehmen; »QOutsourcing-
projekte« genauer priifen

— Verantwortlich: NN

Beispiel 2 fiir ein ausgefiilltes Formular

— Ist-Situation: Weiterbildung wird nicht mehr in der notwen-
digen Intensitdt angeboten und wahrgenommen

— Problem: Weiterbildung wird angeboten, allerdings werden
die Kurse verkiirzt und dadurch in der Qualitdat gemindert
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(die Erwartung von Fiihrungskraften ist allerdings, dass
»alles« gelernt wurde...); es finden zumeist lediglich An-
passqualifizierungen statt und keine grundlegenden Weiter-
bildungsmaBnahmen

— Losung: zur Verbesserung und Verbreiterung der fachlichen
Qualifikation und Innovationsfahigkeit sowie zur Steigerung
der Flexibilitit muss jahrlich ein individueller Weiterbil-
dungsplan aufgestellt werden; fiir Weiterbildung muss Zeit
und ein personenbezogenes Budget zur Verfligung stehen;
damit werden auch die Mdglichkeiten zur Bewerbung auf in-
terne Stellen verbessert

— Verantwortlich: NN

Wenn in diesem Beitrag weiter oben angedeutet wird, dass
mit der Auswertung der Befragung die eigentliche Arbeit
mit den Workshops erst beginnt, dann gilt dies je nach
Komplexitat der ermittelten Probleme und Losungen fiir die
nun notwendig werdende Umsetzung umso mehr. Es han-
delt sich zum Teil um Vorhaben, die erst nach viel Uberzeu-
gungsarbeit zu einem offiziellen, mit einem Budget verse-
henen Projekt werden und iiber mehrere Jahre hinweg
laufen.

Fazit

Die Erfahrung zeigt, dass die Gefahrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen zu den anspruchsvollsten und loh-
nenswertesten Teilen einer ganzheitlichen Gefdhrdungsbe-
urteilung zdhlen. Anspruchsvoll, weil die Unternehmen
damit neues Terrain betreten und mithin auch die Betriebs-
rate Neues lernen miissen. Und in doppeltem Sinne loh-
nenswert, weil die psychischen Belastungen zunehmend
iber die Gesundheitssituation am Arbeitsplatz entscheiden
und weil diesbeziigliche Verbesserungen auch der Umset-
zung von Unternehmenszielen dienen. Wird die Beurteilung
psychischer Belastungen kombiniert mit den umgebungs-
und arbeitsplatzbezogenen sowie software-ergonomischen
Gestaltungskriterien, dann ergibt sich eine ganzheitliche
Beurteilung und es eréffnen sich viele Moglichkeiten der
gesunden Arbeitsgestaltung und wirtschaftlichen Arbeits-
weise. Dieser Beitrag soll mit einem Dank an jene Betriebs-
rate verbunden werden, die sich fiir eine ganzheitliche
Gefahrdungsbeurteilung stark machen, erhebliche Wider-
stande lberwinden und so eine Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen méglich machen.

DR. PETER MARTIN ist Inhaber des Biiros fiir Arbeitsge-
staltung und Arbeitsschutz in Schauenburg bei Kassel.
info@dr-peter-martin.de / www.dr-peter-martin.de
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