Psychische Belastungen

Reprint aus: Arbeitsrecht im Betrieb, Frankfurt am Main: AiB Verlag, 30 (2010) 4, S. 241 - 246

Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen

Die Beurteilung psychischer Belastungen setzt erhebliche Uberzeugungsarbeit im Unternehmen,
ein durchdachtes Konzept und arbeitspsychologisch relevante Fragestellungen voraus. Uberzeu-
gungsarbeit ist notwendig, weil Managementvertreter allzu oft davon ausgehen, dass die mo-
derne Arbeitswelt unabdingbar mit neuen Belastungen verbunden sei, auf die sich der Mensch
einzustellen habe. Darliber hinaus wird behauptet, psychische Belastungen seien nicht zu erhe-
ben, da es sich um eine subjektive Sache handele. Diese Vorurteile sind weit verbreitet und stel-
len flr den Betriebsrat eine erhebliche Hiirde dar, sich der Beurteilung psychischer Belastungen
anzunehmen. Umso besser ist es, wenn zundéchst ein durchdachtes Konzept vorliegt. Durchdacht
ist ein Konzept dann, wenn es die Beurteilung vom Ende her sieht und die Frage bedenkt: Was
kommt fir die Beschéftigten dabei heraus? Flihrt die Vorgehensweise dazu, dass organisato-
risch-technische und soziale Verdnderungen formuliert und eingeleitet werden? Dazu mdiissen
arbeitspsychologische relevante Fragestellungen der Beurteilung hinterlegt werden, d.h. Fragen,
die sich mit dem Arbeitsinhalt, den Stressoren und Ressourcen sowie dem Organisationsklima
befassen.

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 Zusammenspiel mit neuen Organisationsformen sowie der
damit einhergehende Zeit- und Termindruck daflr verantwortlich gemacht. Zumeist flihren fle-
xibilisierte und verlangerte Arbeitszeiten sowie eine knappe Personalbemessung zu weiteren
Belastungen. Aktuell gesellt sich zu der Arbeits- eine Flachenverdichtung, mit groBen Blirordu-
men, eng zueinander gestellten Arbeitsplatzen und einer lauten Blroumgebung. Bestandige
Umstrukturierungen erzeugen dartber hinaus ein Geflihl der Unsicherheit, nicht selten auch
Angst vor Arbeitsplatzverlust. Zu allem Ubel fiihren die Méngel der Arbeitsgestaltung dann auch
noch zum Abbau von Ressourcen, die bislang geeignet waren, die UbermaBigen Belastungen
auszugleichen: etwa durch Standardisierung ehemals anspruchsvoller Téatigkeiten, Ubergabe von
Verantwortung ohne addaquate Handlungsspielrdume, Zerstdrung kollegialer Strukturen durch
permanente Neustrukturierungen oder Eingriffe in die Balance von Arbeiten und Leben durch
Uberlange Arbeitszeiten und einem regelrechten ,Anwesenheitskult". Auch wenn in Gesprachen
mit Arbeitgebervertretern immer wieder ein groBes Fragezeichen 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
MaB verloren gegangen ist.

Gefahrdungsbeurteilung geregelt

Dieser Eindruck verdichtete sich auch bei dem Betriebsrat eines weltweit agierenden IT-
Unternehmens und flihrte in einem ersten wichtigen Schritt dazu, dass 2008 im Rahmen einer
Einigungsstelle eine Betriebsvereinbarung zum Thema ,,Gefdhrdungsbeurteilung und Unterwei-
sung" ausgehandelt wurde’. Die Betriebsvereinbarung umfasst Regelungen zum Gesundheits-
schutz, die nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG mitbestimmungspflichtig sind. Das Bundesarbeitsge-
richt (BAG) hat u.a. 2004 die Mitbestimmungsrechte bestdtigt und dabei insbesondere die vom

' Siehe die auch im Internet veréffentlichten Gesundheitsberichte der Krankenkassen AOK, Barmer, DAK
oder Techniker, die unisono berichten, dass die durch psychische Erkrankungen verursachten Krankschrei-
bungen deutlich zunehmen. Diese Zeitschrift widmete ein Schwerpunktheft dem Thema psychische Belas-
tungen: AiB 09/2008.

? Zu dem gesetzlichen Hintergrund und den Details einer vergleichbaren Betriebsvereinbarung zum Thema
siehe Martin, P.: Die dritte Saule des Arbeitsschutzes. Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes durch eine Be-
triebsvereinbarung ,Geféhrdungsbeurteilung und Unterweisung”. AiB 2007 Heft 8.
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Arbeitgeber vorzunehmende Beurteilung der Gefédhrdung am Arbeitsplatz und die Unterwei-

sung der Arbeitnehmer (iber Sicherheit und Gesundheitsschutz angesprochen’. Regelungen die-

ser Themen dirfen danach nicht einseitig vom Arbeitgeber vorgegeben und mit dem Betriebsrat

lediglich beraten werden, sondern die Betriebsvereinbarung selbst muss den Gegenstand regeln.

In dem hier zu besprechenden Beispiel wird u.a. geregelt:

o Welchen Inhalt Gefahrdungsbeurteilungen haben sollen und wie sie durchgefihrt werden.

o Wer die Verantwortung fir den Arbeitsschutz im Unternehmen triagt und welche Mitwir-
kungspflichten die Akteure des Arbeits- und Gesundheitsschutzes haben.

o Zu welchen Zeitpunkten Gefidhrdungsbeurteilungen durchzufihren und wie diese zu doku-
mentieren sind.

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

o Last but not least wird geregelt, dass eine Parititische Kommission die Rechte aus der Be-
triebsvereinbarung wahrnimmt und wie das zu erfolgen hat.

In umfangreichen Anhangen werden u.a. die Kriterien der Gefahrdungsbeurteilung (beztiglich

Gebdude, Blroraum, Arbeitsplatz, Hardware, Umgebung usw.) ausfihrlich beschrieben, ein Fra-

gebogen zur Beurteilung der psychischen Belastungen (s.u.) festgelegt und dokumentiert sowie

die wesentlichen Inhalte eines Pilotprojekts zur ,Beurteilung der psychischen Belastungen" be-

schrieben.

Durch das Pilotprojekt, und um dieses soll es in dem vorliegenden Beitrag gehen, mdchten Ar-

beitgeber und Betriebsrat erfahren, ob der vereinbarte Fragebogen und der hinterlegte Ablauf

der Untersuchung geeignet sind, die Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen adaquat
zu unterstltzen. In der Betriebsvereinbarung wird mit einigen wenigen Stichworten beschrie-
ben, wie die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen ablaufen soll:

o Formulierung inhaltlich ausreichender Erlduterungen iiber die Gefshrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen, so dass die Beschiftigten, aber auch die Fuhrungskrifte adiquat ,einge-
stimmt” und vorbereitet werden

o Verteilung und Einsammeln des Fragebogens in Papierform durch Beschiftigte der Firma in
Kooperation mit dem Betriebsrat

o Auswertung des Fragebogens durch ein externes Biro

o Préasentation der Ergebnisse in dem Ausschuss durch das externe Buro und Auswahl der Berei-
che fir Workshops

o Durchfiilhrung von Workshops durch das externe Biro

o Auswertung der Workshops und Prisentation in dem Ausschuss durch das externe Biiro

o Diskussion der weiteren Schritte in dem Ausschuss, Information der Fuhrungskrifte und
Durchfihrung der MaRnahmen durch das Unternehmen

o Wirkungskontrolle durch den gemeinsamen Ausschuss.

Es wurde ferner vereinbart, dass das Pilotprojekt nach Abschluss der Betriebsvereinbarung ge-

startet und zu einem definierten Zeitpunkt abgeschlossen sein muss.

* BAG v. 8.6.2004 - 1 ABR 4/03 und 1 ABR 13/03
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Analyse psychischer Belastungen

Psychische Belastungen resultieren aus unterschiedlichen Einfllissen der Arbeitssituation und
beanspruchen die Beschaftigten je nach individuellen Merkmalen unterschiedlich®. Belastung ist
in diesem Zusammenhang zunéachst einmal ein neutraler Begriff, der in der Arbeitswissenschaft
alle jene Einflussfaktoren, die von auBen auf den Menschen einwirken, umfasst. Die unterschied-
lichen Belastungen resultieren laut ISO-Norm aus der Arbeitsaufgabe (z.B. Aufgabeninhalt, Ar-
beitszeit, Ubernahme von Verantwortung, Verarbeitung von Informationen), physikalischen Be-
dingungen (z.B. Beleuchtung, Klima, Larm), sozialen und organisatorischen Faktoren (z.B. Flh-
rungs- und Kommunikationsstruktur, Betriebsklima, Zusammenhalt der Gruppe, Konflikte, sozia-
le Kontakte) und gesellschaftlichen Faktoren (z.B. Situation auf dem Arbeitsmarkt, Werte und
Normen, Verantwortung flir das Gemeinwohl). Die Belastungen kdnnen auch als Stressoren be-
zeichnet werden.

Aus diesen, den Menschen belastenden Einfllssen, resultieren Beanspruchungen. Die Beanspru-
chungen kdnnen bei gleicher Belastung allerdings unterschiedlich stark ausfallen. Dies hangt von
individuellen Merkmalen der Menschen ab wie Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnissen, Erfah-
rungen, Motivation, Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten, gesundheitlicher Zustand, Ernéhrung,
Konstitution und aktuelle Verfassung. Daraus darf nun allerdings nicht abgeleitet werden, dass
das Abfedern beruflicher Belastungen ein ausschlieBlich individuelles Problem ist. Im Gegenteil,
bei der Arbeitsgestaltung muss darauf geachtet werden, dass Belastungen und Beanspruchun-
gen durch Reduktion von Stressoren in einem ausgewogenen Verhéltnis stehen’. Bezliglich psy-
chischer Belastungen gibt es daneben eine ganze Reihe weiterer Moglichkeiten des Ausgleichs
wie Handlungsspielrdume, soziale Unterstlitzung durch Kolleg(inn)en und Vorgesetzte usw., die
auch als Ressourcen der Arbeitstatigkeit bezeichnet werden kénnen.

Die Analyse psychischer Belastungen kann bedingungs- oder personenbezogen erfolgen. Mit
personenbezogenen Verfahren werden die individuelle Arbeitsweisen und Bewiltigungsstrate-
gien, mit bedingungsbezogenen Verfahren die psychischen Belastungen, die aus den Merkmalen
der Arbeitsgestaltung resultieren, analysiert. In diesem Beitrag geht es ausschlieBlich um bedin-
gungsbezogene Analysen, die unabhingig von den individuellen Eigenschaften der Menschen zu
Beurteilungsergebnissen fiihren. Sie dienen der Verhiltnispravention (im Gegensatz zur Verhal-
tenspravention), d.h. der Offenlegung von Schwachstellen der Arbeitsgestaltung.

Bedingungsbezogene Analysen kénnen mit unterschiedlicher Analysetiefe durchgefiihrt werden®:

o Orientierende Verfahren mithilfe von z.B. Checklisten lassen eine grobe Erfassung von Sach-
verhalten zu und bieten einfache Méglichkeiten der Skalierung wie ja/nein-
Antwortméglichkeiten.

o Screeningverfahren dienen ebenfalls der Grobanalyse, allerdings in Verbindung mit einer
mehrstufigen Skalierung der Merkmale, z.B. trifft gar nicht zu — trifft wenig zu — trifft mit-
telmiRig zu — trifft iberwiegend zu — trifft véllig zu (um ein solches Verfahren geht es in die-
sem Beitrag).

o 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 Workshops fir zuvor befragte Beschiftigte durchgefihrt.

* Grundlegende Hinweise liefert DIN EN ISO 10075-1: 2000.
°*DIN EN ISO 10075-2: 2000.
°DIN EN ISO 10075-3: 2004.
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Grobanalyse mittels Fragebogen

Der Fragebogen’ basiert auf einer Auswahl von Fragen aus bereits vorhandenen Fragebogenver-
fahren. Mit dem Sreening-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 Bewaltigung der Arbeitsaufgaben vielerlei Kenntnisse, Fer-
tigkeiten, Fahigkeiten eingesetzt und Neues gelernt werden kann. Ganzheitlich ist eine Arbeit,
wenn der eigene Anteil der Tatigkeit an dem Gesamtprodukt zu erkennen und an dem Arbeits-
ergebnis die Qualitat der eigenen Leistung zu beurteilen ist. Eine ganzheitliche Aufgabengestal-
tung umfasst Arbeitsplanung, -ausfiihrung und -kontrolle, so dass Kenntnisse, Fertigkeiten und
Fahigkeiten nicht verkimmern und sich die individuelle Leistungsfahigkeit nicht verringert.

Der Bereich der Stressoren wird unterteilt in die Faktoren qualitative sowie quantitative Arbeits-
belastungen, Arbeitsunterbrechungen und Umgebungsbelastungen. Wenn die Arbeitsaufgabe
zu kompliziert ist und die vorhandenen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten einer Person
Ubersteigen oder sich die Arbeitsauftrage durch Mehrdeutigkeit und Unvereinbarkeit auszeich-
nen, dann liegt eine zu hohe qualitative Arbeitsbelastung vor. Wenn eine zu groBe Aufgaben-
menge pro Zeiteinheit erledigt wurden muss und das Arbeitsleben von Zeit- und Termindruck
bestimmt wird, dann liegen zu hohe quantitative Arbeitsbelastungen vor. Arbeitsunterbrechun-
gen werden als Behinderungen wahrend der Auslibung von Arbeitstatigkeiten wahrgenommen,
sie werden insbesondere dann zur Belastung, wenn diese nicht vorhersehbar und kontrollierbar
sind. Umgebungsbelastungen kdnnen aus technisch-physikalischen Bedingungen wie Larm, Kli-
ma, Beleuchtung und rdumlicher Enge resultieren und psychisch belasten bzw. sich negativ auf
das subjektive Wohlbefinden und die Effektivitat auswirken.

Der Bereich der Ressourcen wird unterteilt in die Faktoren Handlungsspielraum, soziale Rlcken-
deckung und Zusammenarbeit. Der Handlungsspielraum bietet Mdglichkeiten, eigene Entschei-
dungen in Bezug auf Arbeitsverfahren, Verwendung von Arbeitsmitteln und die zeitliche Orga-
nisation der Arbeit zu treffen. Der Handlungsspielraum gilt als groBe Ressource im Sinne der
Stressvermeidung. Die soziale Rlickendeckung beschreibt die Qualitat der sozialen Interaktion
mit Kolleg(inn)en und Vorgesetzten und gibt das AusmaB an, inwieweit sich Beschaftigte auf
Personen ihrer Arbeitsumgebung verlassen kdnnen. Soziale Riickendeckung kann affektive Un-
terstltzung (z.B. durch Verstandnis, Aufmunterung) oder auch konkrete Hilfe bei Problemen
bedeuten. Fehlende soziale Unterstlitzung — oder gar Mobbing, Intrigen und Schikanen gegen
Personen am Arbeitsplatz — kdnnen zu psychischen Problemen und chronischen Krankheiten
fUhren. Die Zusammenarbeit, also die Kommunikation und Kooperation mit anderen Personen
im Unternehmen, schafft sowohl direkte als auch indirekte Ressourcen: eine direkte Ressource ist
die Mdglichkeit, Kolleg{innen)en oder Vorgesetzten um Rat fragen zu kénnen, als indirekte Res-
source gilt die Moglichkeit, Probleme mitzuteilen, auch wenn keine aktive Hilfe gegeben werden
kann. Fehlende Kommunikationsmoglichkeiten stellen einen Stressor dar.

Der Bereich Organisationsklima wird unterteilt in die Faktoren Information und Mitsprache so-
wie betriebliche Leistungen. Mit Information und Mitsprache ist die betriebliche Informationspo-
litik Uber technologische oder organisatorische Neuerungen sowie die angemessene Mdglichkeit
zur Mitsprache der Beschaftigten bei Veréanderungsprozessen gemeint. Sie sind Voraussetzung
daflr, dass die Beschaftigten wirkungsvoll und verantwortlich von Mitsprache Gebrauch machen

" Der Fragebogen wurde 1995 als ,Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA)“ von Primper, Hartmanns-
gruber und Frese entwickelt und ist nun in modifizierter Form und mit ausfiihrlichen Erlauterungen zu fin-
den in: Martin, P.; Primper, J.; von Harten, G.: Ergonomie-Priifer. Beurteilung von Biiro- und Bildschirmar-
beitsplatzen nach ABETO. Bund-Verlag 2008. In dieser Versffentlichung sind sémtliche Gestaltungskriterien
zu finden, die bei einer ganzheitlichen Beurteilung von Biiro- und Bildschirmarbeitsplitzen zu beachten
sind.

Buro fur Arbeitsgestaltung und Arbeitsschutz




Psychische Belastungen

kénnen. Information und Mitsprache gelten als Voraussetzung, damit die Unternehmen flexibel
und effektiv auf sich verdndernde Umweltbedingungen reagieren kdnnen. Die betrieblichen
Leistungen umfassen die Moglichkeiten zur Weiterbildung und Weiterentwicklung der Beschaf-
tigten. Eine gute Weiterbildung ist eine Voraussetzung fiir gute Weiterentwicklung. Weiterbil-
dung ermdglicht den Beschaftigten eine Entwicklung ihrer Fahigkeiten und Fertigkeiten - sie ist
unabdingbar, um den Wandel des Arbeitslebens zu meistern. Zu den Weiterentwicklungsmog-
lichkeiten zahlen auch Aufstiegschancen, nicht unbedingt im Sinne von ,Erreichen der néchst
héheren Stufe der Karriereleiter" oder einer h6heren Entlohnung, sondern mehr Selbstbestim-
mung, Verantwortung und Eigenstdndigkeit bei der Aufgabenerledigung.

Den vier Aspekten und den Merkmalen der Arbeit werden Einzelfragen zugeordnet (siehe Kas-
ten)’. Die Befragung mit dem Instrument gilt als zeitdkonomisch und stellt somit aufgrund des
Uberschaubaren Umfangs gut geeignet flir die Anwendung in den Unternehmen. Bevor die Be-
fragung durchgefiihrt wird, sollten die Beschaftigten ausfihrlich Gber den Sinn und Zweck der
Befragung informiert werden. Dazu gehdren auch Informationen Uber den geplanten Gesamt-
ablauf der Untersuchung und die Information, dass die Befragung nur der Einstieg in die detail-
lierte Analyse durch Workshops mit den Beschaftigten ist.

Arbeitsinhalte

Vielseitigkeit
.1 Lernfdrderlichkeit

Kbénnen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulernen?
1.1.2 Einsatz von Wissen

Kbénnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen und Kénnen voll einsetzen?

1.1.3 Abwechslungsreichtum

Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen hdufig wechseinde, unterschiedliche Arbeitsaufgaben.
.2 Ganzheitlichkeit
2.1 Transparenz

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

1.2.2 Vollstandigkeit
Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Mdglichkeit habe, ein vollstdndiges Arbeitsprodukt / eine
vollstédndige Arbeitsaufgabe von Anfang bis Ende herzustellen.

2. Stressoren
2.1 Qualitative Arbeitsbelastung
2.1.1 Kompliziertheit
Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind (z.B. aufgrund keiner oder unklarer Arbeits-
beschreibungen oder aufgrund mangelnder Qualifizierung).
2.1.2 Konzentration
Es werden zu hohe Anforderungen an meine Konzentrationsféhigkeit gestellt.
2.2 Quantitative Arbeitsbelastung
2.2.1 Zeitdruck
Ich stehe héufig unter Zeitdruck.
2.2.2 Arbeitsmenge
Ich habe zu viel Arbeit.
2.3 Arbeitsunterbrechungen
2.3.1 Materielle Unterbrechungen
Oft stehen mir die benétigten Informationen, Materialien und Arbeitsmittel nicht zur Verfligung.
2.3.2 Soziale Unterbrechungen
Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder durch andere Personen unterbrochen.
2.4 Umgebungsbelastungen

® Die Merkmale der Arbeit und die Items werden ausfiihrlicher behandelt in: Martin, P.; Primper, J.; von
Harten, G.: Ergonomie-Priifer. Beurteilung von Biiro- und Bildschirmarbeitsplatzen nach ABETO. Bund-
Verlag 2008, S.30ff.
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Umgebungsbedingungen

An meinem Arbeitsplatz gibt es unglinstige Umgebungsbedingungen, wie Ldrm, Klima, Staub.
Raumerleben

An meinem Arbeitsplatz sind RGume und Raumausstattung ungenligend.

Ressourcen

Handlungsspielraum

Reihenfolge der Arbeitsschritte

Wenn Sie Ihre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kGnnen Sie die Reihenfolge der Arbeits-
schritte selbst bestimmen?

Einfluss auf Art der Arbeit

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

Planung und Einteilung der Arbeit

Kdnnen Sie Ihre Arbeit selbststdndig planen und einteilen?

Soziale Rlickendeckung

Soziale Unterstltzung durch Kollegen

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

Ich kann mich auf meineln direkte/n Vorgesetzeln verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.
Soziale Kohasion

Man hélt in der Abteilung gut zusammen.

Zusammenarbeit

Kooperationserfordernisse

Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Kolleginnen und Kollegen in der Organi-
sation.

Kommunikationsmdglichkeiten

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

Rickmeldungen

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer Rlickmeldung Uber die Qualitdt meiner Arbeit.

Organisationsklima

Information und Mitsprache

Information

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

Die Leitung unserer Organisation ist bereit, die Ideen und Vorschldge der Beschéftigten zu beriick-
sichtigen.

Betriebliche Leistungen

Weiterbildungsmdglichkeiten

Unser Unternehmen bietet gute Weiterbildungsméglichkeiten.

Entwicklungsmdglichkeiten

Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen (z.B. auch durch Erweiterung des bisherigen T&tigkeitsfeldes).

Buro fur Arbeitsgestaltung und Arbeitsschutz




Psychische Belastungen

Vorteile einer reprasentativen Befragung

Mithilfe einer Befragung lassen sich nur allgemeine Erkenntnisse Uber die psychische Belastungs-
situation in einem Unternehmen gewinnen. Das ist aber zundchst einmal kein Mangel, sondern
mit dem erheblichen Vorteil verbunden, dass sich (oft zum ersten Mal) eine reprdsentative Aus-
sage Uber die Belastungsschwerpunkte machen lasst. Es ist auch moéglich, die untersuchten Abtei-
lungen im Vergleich zu sehen, um voneinander abweichende Starken und Schwachen zu identi-
fizieren und einer weiteren Untersuchung zuganglich zu machen. Ergibt die Analyse, wie in dem
vorliegenden Fall, u. a. deutliche Defizite im Bereich der Weiterbildung, so kann der Betriebsrat
seine Gestaltungsbemihungen zunéachst einmal auf diesen Bereich konzentrieren. Die Einschat-
zung der Ist-Situation beruht dann nicht mehr auf Einzelmeinungen, Vermutungen usw., son-
dern auf einer reprasentativen Erhebung, auf die auch die Unternehmensleitung reagieren muss.

Die Erfahrung zeigt, dass die Analyse u.a. organisatorisch-technische Schwachstellen offenbart,
die aus der Sicht der Beschaftigten zu Stress fliihren 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 ausdrlicklich darauf verwiesen, dass die
Flhrungskrafte die Resultate der Gefdhrdungsbeurteilung nicht nur zur Kenntnis nehmen, son-
dern auch die Mdglichkeit erhalten missen, daraus SchllUsse abzuleiten und zusammen mit ihren
Teams umzusetzen (es sei denn, die Analyse offenbart, dass im Bereich des Fiihrungsverhaltens
die groBten Probleme liegen, in diesem Fall ist dann zundchst dieses Problem anzugehen). Es
wird oft verdrangt, dass die zu einem spateren Zeitpunkt notwendige Umsetzung von Gestal-
tungsalternativen die Erarbeitung eines gemeinsamen Verstandnisses aller Akteure eines Unter-
nehmens Uber den Sinn einer Gefahrdungsbeurteilung der psychischen Belastungen voraussetzt.

Ergebnisdarstellung an einem Beispiel

Die angemessene Kommunikation der Befragungsergebnisse ist ein erster wichtiger Schritt zur

Diskussion und Einleitung eines ,Veranderungswillens".

Die Abbildung zeigt die Ergebnisse einer Befragung. Es wurden in diesem Fall (Piloterhebung in
einem IT-Unternehmen) 170 Beschaftigte befragt und eine sehr gute Ricklaufquote der Frage-

bogen von 78% erreicht.

Es ist zu sehen, dass nicht nur die oben erwdhnten Fragen zur Bewertung der Ist-Situation ge-
stellt werden, sondern auch nach der Soll-Situation gefragt wird, d.h. welche Wiinsche haben die
Beschaftigten in Bezug auf die jeweilige Fragestellung an ihre Arbeitssituation. Ergeben sich
hohe Diskrepanzen zwischen Ist und Soll, dann wird bei der weiteren Analyse bzw. der Ablei-
tung von Handlungsbedarf in besonderer Weise auf solche Punkte zu achten sein.

Das Balkendiagramm verdeutlicht die erzielten Werte. Um schon auf einen Blick sichtbar zu ma-
chen, dass es hohen (Wert unter 2,5), mittleren (Wert von 2,5 - 3,5) und geringen (Wert Uber
3,5) Handlungsbedarf gibt, werden die genannten Bereiche rot, gelb und griin hinterlegt. So
wird auf einen Blick schon deutlich, wo die besonderen Starken und Schwachen liegen, und ob
die Bewertung von Ist- und Soll-Zustand voneinander abweicht.

Die Befragung ergibt Handlungsbedarf in folgenden Bereichen:

o die groRten Miangel der Arbeitstitigkeit und Diskrepanzen zu ihren Winschen sehen die Be-
schiftigten im Fragenkomplex ,Organisationsklima“: mangelhafte Aufstiegschancen und
Weiterbildungsméglichkeiten sowie unbefriedigende Mitsprache und Information

o im Bereich ,Ressourcen” sind der unbefriedigende Handlungsspielraum im Sinne von Aufga-
benzuteilung sowie unbefriedigende Riickmeldungen durch die Vorgesetzten tber die Quali-
tit der Arbeit zu erwihnen

o im Bereich ,Stressoren” sind zu nennen: hoher Zeitdruck und hohe Arbeitsmenge sowie lsti-
ge Unterbrechungen - typische hierarchieibergreifende Belastungen, die in IT-Unternehmen
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mittlerweile zu einem beachtlichen VerschleiR der Gesundheit und einer Zunahme von psychi-
schen Belastungen beitragen, ibrigens auch bei Fihrungskraften

o im Bereich ,Arbeitsinhalte” fallt auf: unbefriedigende Vollstindigkeit der Arbeitsaufgabe -
dies ist insbesondere dann bedeutsam, wenn damit fehlende Méglichkeiten zur Bestimmung
der Reihenfolge der Arbeitsschritte verbunden sind

o ubergreifend sind aber auch bei geringem Handlungsbedarf alle weiteren Diskrepanzen von
Ist- und Soll-Werten zu beachten, insbesondere im Bereich der Ressourcen.

@)
Auf diese Punkte ist bei der vertiefenden Analyse im Rahmen von Workshops in besonderer Wei-

se zu achten.
Zu den Randbedingungen der Befragung ist zu sagen, dass der Betriebsrat den Fragebogen per-

sOnlich verteilt hat und nach einigen Tagen nachgefragt hat, ob die Kolleg(inn)en den Fragebo-
gen schon ausgefillt haben. Der sanfte Druck hat zu der ausgezeichneten Rlcklaufquote beige-
tragen. Die Befragten haben als Ergdnzung zum Fragebogen zugleich Kuverts mit der Anschrift
des auswertenden Bliros bekommen und waren so sicher, dass die versprochene Anonymitat
auch bei der Auswertung der Fragebogen gewahrleistet wurde.

Die Beschaftigten haben dann kurzfristig die Auswertung bekommen. Die Auswertung wurde
darlber hinaus in dem paritatisch besetzten Ausschuss diskutiert und die weiteren Arbeitsschrit-
te festgelegt.
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unter 2.5 hoher 2.5 - 3.5 mittlerer

dber 3.5 geringer

Handlungsbedarf
2 3 4 5
h |
Kannen Sie bei Ihrer Arbsit Neues dazulemen? 5T EE ] 2 |
T T
Sall SOLL 42 | 22
I |
Kgnnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen und Kannen voll sinsetzan? 5T EE 2 |
T I
Sall sOLL 43 | 4
Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen haufig wechselnde, unterschiedliche =T 3 - L
Arbaitesufoanen | 3a
. T
Sall 50LL a7 | 7
I T
Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit gut war eder nicht. 5T ES | 22
. T
Sall sOLL 43 43
Meine Arbeitist 50 gestaltet, dass ich di= Moglichksit habe, sin vollstandiges Arbeitsprodust /| o 1 -
sine vollstindias Arbsitsaufosbe von Anfana bis Enda b - . | a1
Sall S0LL 38 | 1
[Bei dieser Arbait gibt es Sachen, die zu kompliziert sind (2B, aufgrund keiner oder unklarer | oo s - |
i ibunaen oder aufarund manasinder Gualifizisrunal, . ! =
Sall soLL 4.1 | e
T :
Es werden zu hohe gen an meine ionsfahigkeit gestell. 5T EL | 25 |
T T
Sall sOLL 40 a0
lch stehe haufig unter Zeitdruck. 5T 26 | 25 |
Sall s0LL EE] 33
Ich habe zu viel Arbeit. 5T 22 | 29
Sall s0LL 35 35
Oft stehen mir die benatig! und nicht zur :
Verfligung =T 24 ; | i
Sall sOLL 42 a2
lch werde bei meiner sigentiichen Arbeit immer wieder durch anders Personen =T 31 g I N |
rh hen. -
T
Sall soLL 32
An mainem gibt 25 unginstige U . wie Larm, Klima, =T 15 L i s
Staub . | *
Sall soLL a5 as
: .
An mainem Arbeitsplatz sind RSume und Raumausstattung ungeniigend. 5T EL] | 3|g
T |
Sall sOLL 458 25
[Wenn Sie Ihre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kinnen Sie die Reihenfolge der T b0 L L |
. itie selbst - : : 3
Sall S0LL 4.1 ‘ 21
I
Wie viel Sinfluss haben Sie darauf, welche Arbeit lhnen zugetsilt wird? 5T 31 E |
I
sall 30LL a7 | 37
I I
Konnen Sie Ihre Arbeit selbststandig planen und einteilen? 5T a7 | 37
T T
Sall soLL 20 J a0
\oh kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen verlassen, wenn es bei oer Arbeit - 0 L ! | o
wird 1 T 1
Sall SOLL FEY | 23
Ich kann mich auf meinein direkis/n Vargesetzein verlassen, wenn es bei der Arbeit T 0 : : E
wird, : :
Sall SOLL 45 15
I | T
Man halt in der Abteilung gut zusammen. BT 40 | 20
. T 1
Sall SOLL 40 | ok
Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Kolleginnen und Kollegen in der T 0 - . i 0
o y
; T |
Sall s0LL <0 a0
1 ;|
ann mich wahren it mit verschiedenen Rolleginnen und Kollegen O
und private Dinge unterhalten. BT 38 : : I 38
Sall sOLL 22 E
omme von Vorgesetzien un egen immer Ruckmeldung i Ualtat meiner =1 » L
Arbeit. - : E
Sall soLL 4.1 | a1
\
Uber wichtige Dings und Vorganga in unserer Organisation sind wir ausreichend informiert. | 15T EE | 32 | |
-
Sall SOLL 43 | a2
Die Leitung unserer Organisation ist bereit, dis [deen und Vorschlage der Beschafigien zu =T - : | s | |
beri i il o :
Sall SOLL 42 | a2
Unser Untemehmen bietet gute W siterbildungsméglichksiten. 5T 25 | 25 | | |
Sall s0LL <2 | a2
Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen (z.B. auch durch Erweiterung des bisherigen BT 22 . | | |
Tatiakei 1
Sall s0LL a1 | a1
unter 2,5 hoher 25-3,5 mittierer iber 3.5 geringer

Handlungsbedarf

Grafische Darstellung der Auswertung der Befragung
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Feinanalyse mittels Workshop

Der paritatisch besetzte Ausschuss hat nach der Prasentation der Ergebnisse die Phase der Fein-
analyse fir sinnvoll erachtet und verschiedene Arbeitsgruppen bzw. Vertreter aus den Arbeits-
gruppen zu Workshops eingeladen. In dem vorliegenden Beispiel wurden sechs Workshops mit je
sieben bis neun Teilnehmer(innen) durchgeflhrt; ein Workshop dauert ca. drei Stunden. Die
Teilnehmer(innen) werden aus dem Kreis der Teams gewahlt und genieBen das Vertrauen der
anderen Beschaftigten. Sie werden, wie oben bereits dargestellt, zuvor Uber die Ergebnisse der
Befragung und die Zielsetzungen der Workshops informiert. Die Information beinhaltet den
Waunsch, sich auf den Workshop vorzubereiten, indem zuvor Gesprache mit den anderen Kol-
leg(innen)en geflhrt werden, um ihre Winsche zu erfahren und in den Workshop einzubezie-
hen.

Zu Beginn der Workshops werden die Grundlagen der Gefédhrdungsbeurteilung psychischer Be-
lastungen (Informationen Uber das Belastungs- und Beanspruchungskonzept, Stressoren und
Ressourcen, Wandel der Arbeitswelt, aktuelle externe Untersuchungsergebnisse) sowie das Be-
fragungsergebnis kurz dargestellt. Daran schlieBt sich eine Diskussionsrunde an, bei der jede
Teilnehmerin und jeder Teilnehmer die Gelegenheit erhalt, ein bis drei Themen zu benennen,
die in besonderer Weise flr die Thematik der psychischen Belastungen stehen (egal ob im positi-
ven oder negativen Sinn) und die im Anschluss an die erste Diskussionsrunde gemeinsam disku-
tiert werden sollen. Durch diese Vorgehensweise wird sichergestellt, dass alle Teilnehmer(innen)
zu Wort kommen und ihre Themen einbringen kdnnen. Die Themen werden parallel notiert, flir
alle sichtbar prasentiert und nach Abschluss der Diskussionsrunde priorisiert. So wird sicherge-
stellt, dass vor allem jene Themen ndher betrachtet werden, die vorrangig einem Verdnderungs-
prozess unterzogen werden sollen (siehe Beispiele priorisierter Themenlisten).

la. Quantitative Arbeitsbhelastung

1h. Uberstundenausgleich - auch bei Auslandsreisen

2. BUroumgebung: inshesondere Larm durch Telefonate im Raum

3. Mangelhafte Wertschatzung

4., Aufstiegschancen / Fachkariere

5. Weiterbildungsmoglichkeiten

.

6. Teamfindung in internationalen Teams

Beispiel 1 einer priorisierten Themenliste

Buro fur Arbeitsgestaltung und Arbeitsschutz




Psychische Belastungen

1. Arbeitsplatzsicherheit

-
{

2. IT-Infrastruktur / Funktionsfahigkeit / Support und Hotline usw.

i "

3. Vermehrtes Telefonaufkommen / Riickzugsrdaume

4. Zielvereinbarungen / MeRparameter problematisch

-

5. Fehlende Transparenz der Zustandigkeiten / HR

LS ’

6. Unterstlitzung bei bestimmten Aufgaben durch Consultants entfallen

Beispiel 2 einer priorisierten Themenliste

Die Beispiele priorisierter Themenlisten illustrieren, wie vielfaltig die ermittelten Themen psychi-
scher Belastungen und Beanspruchungen sind und welch qualifizierte Analysetiefe sich durch
eine beteiligungsorientierte, im Grunde sehr kurze Analysezeit erreichen I3sst. Dies wird noch
deutlicher, wenn man sich lediglich zwei von ca. 40 (!) bei dem Pilotprojekt erarbeiteten Formu-
laren anschaut (zur Anonymisierung gektrzt). Als Formular wird eine fur alle sichtbare ,,Prasen-
tationsfolie™ bezeichnet, auf der das zuvor definierte Thema notiert, die Ist-Situation genauer
beschrieben, das Problem herausgearbeitet, eine oder mehrere Lésungsmoglichkeiten angedacht
und schlieBlich ein Verantwortlicher benannt wird.

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

Problem: Auswahlverfahrenfir alternative Projekte intransparent oder
gar unfair (beruhtmitunter auf persénlichen Kontakten /BV'en werden
nichteingehalten)

Lasung: individuelle Perspektive fur Entwickler eréffnen: einerseitsdurch
Angebote von Stellen und andererseits durch Weiterbildungfur Stellen
im Unternehmen; , Qutsourcingprojekte” genauer prifen;

Vverantwortlich: Name

Beispiel 1 fir ein ausgefllltes Formular
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Ist-Situation: Weiterbildung wird nicht mehr in der notwendigen
Intensitdt angeboten und wahrgenommen

Problem: Weiterbildungwird angeboten, allerdings werden die Kurse
verkirztund dadurch in der Qualitat gemindert (die Erwartung von
Fuhrungskraften ist allerdings, dass ,alles” gelernt wurde_.); esfinden
zumeist lediglich Anpassqualifizierungen statt und keine grundlegenden
Weiterbildungsmalinahmen

Lésung: Zur Verbesserungund Verbreiterungder fachlichen Qualifikation
und Innovationsfahigkeit sowie zur Steigerung der Flexibilitadt missen
bessere Weiterbildungsmaglichkeiten angeboten werden (jahrlicher
individueller Weiterbildungsplan erforderlich), dafir muss Zeit und 2in
personenbezogenesBudget zur Verfugung stehen; damit werden auch
die Méglichkeiten zur Bewerbung auf interne Stellen verbessert

Verantwortlich: Name

Beispiel 2 fiir ein ausgefilltes Formular

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 L&sungen fir die nun notwendig werdende Umsetzung umso mehr. Es
handelt sich zum Teil um Vorhaben, die erst nach viel Uberzeugungsarbeit zu einem offiziellen,
mit einem Budget versehenen Projekt werden und Uber mehrere Jahre hinweg laufen.

Zusammenfassung

Die Erfahrung zeigt, dass die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen zu den an-
spruchsvollsten und lohnenswertesten Teilen einer ganzheitlichen Geféahrdungsbeurteilung zdh-
len. Anspruchsvoll, weil die Unternehmen damit neues Terrain betreten und mithin auch die
Betriebsrate Neues lernen mussen. Und in doppeltem Sinne lohnenswert, weil die psychischen
Belastungen zunehmend Uber die Gesundheitssituation am Arbeitsplatz entscheiden und weil
diesbezigliche Verbesserungen auch der Umsetzung von Unternehmenszielen dienen.

Wird die Beurteilung psychischer Belastungen kombiniert mit den umgebungs- und arbeitsplatz-
bezogenen sowie software-ergonomischen Gestaltungskriterien, dann ergibt sich eine ganzheit-
liche Beurteilung und es er6ffnen sich viele Méglichkeiten der gesunden Arbeitsgestaltung und
wirtschaftlichen Arbeitsweise. Dieser Beitrag soll mit einem Dank an jene Betriebsrate verbun-
den werden, die sich flir eine ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung stark machen, erhebliche
Widerstédnde Uberwinden und so eine Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen mdglich
machen.

Dr. Peter Martin

Bdro fir Arbeitsgestaltung und Arbeijtsschutz
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