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PSYCHISCHE BELASTUNGEN BEURTEILEN ~ ABER WIE? EINE BETRIEBLICHE HANDLUNGSHILFE FUR GEFAHRDUNGSBEURTEILUNGEN _______

Vorwort

In den aktuellen Debatten um den betriebliche Gesundheits-
schutz verweisen Arbeitgebervertreter gerne auf den histo-
risch niedrigen Krankenstand. Das ,,Rekordtief bei krank-
heitsbedingten Fehlzeiten ist nach Einschétzung der Bun-
desvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbinde ein
Beleg dafiir, ,,dass die Arbeitsbedingungen in Deutschland
gesiinder geworden sind*“ (JournalArbeit 4.]g./Nr. 12004).

Ein Blick in die Betriebe zeigt ebenso wie aktuelle wissen-
schaftliche Untersuchungen ein ganz anderes Bild: Wach-
sende Angst vor Arbeitsplatzverlust und innerbetrieblicher
Druck, beispielsweise durch eine Intensivierung von Kran-
kenriickkehrgespréchen, bewirken, dass der Krankenstand
zuriickgeht. Tatsdchlich sind die Belastungen in den Betrie-
ben noch gestiegen. Die Arbeitsbedingtingen haben sich
verschlechtert.

Eine genaue Betrachtung zeigt allerdings auch, dass sich
das Belastungs- und Gefahrdungsspektrum in den Betrie-
ben verschoben hat. Die klassischen korperlichen Belastun-
gen durch Larm, Gefahrstoffe, Heben und Tragen usw. neh-
men leicht zu. Den stdrksten Anstieg verzeichnen jedoch
psychosoziale Belastungen. So ldsst sich tiber alle Betriebe
und Branchen hinweg eine starke Zunahme von Arbeitsin-
tensitdt und Zeitdruck beobachten. Langst sind Stress und
Arbeitshetze zu einem auch in der Offentlichkeit beachteten
Alltagsproblem geworden.

Diese Entwicklung ist eine Herausforderung fiir den Arbeits-
und Gesundheitsschutz. Aus diesem Grund macht das Pro-
jekt ,Gute Arbeit* psychische Belastungen zu einem
Schwerpunktthema bei seinen Aktivitdten fiir menschenge-
rechte Arbeitsbedingungen.

Die betrieblichen Erfahrungen mit dem Thema psychische
Belastungen zeigen, dass ein erfolgreicher Einstieg in den
Abbau dieser Belastungsart besonders zwei Problemen
Rechnung tragen muss: Zum Einen ist im betrieblichen All-
tagsverstédndnis die Auffassung weit verbreitet, unter Belas-
tungen seien lediglich korperliche Belastungen oder gar
ausschliefilich Muskelbelas'tungen durch schwere Arbeit zu
verstehen. Fiir ein umfassendes Belastungsverstindnis,
dass der Vielfalt heutiger Belastungen in der Arbeitswelt
gerecht wird und auch psychische Belastungen als Hand-
lungsproblem anerkennt, muss in vielen Betrieben noch
geworben werden.

Zweitens: Die Ermittlung psychischer Belastungen erscheint
vielfach schwieriger und weniger ,,objektiv® zu sein als etwa
die Messung von L4rm oder von Gefahrstoffen.

Die vorliegende Broschiire stellt sich diesen Problemen. Sie
ist eine Handlungshilfe fiir die Ermittlung von psychischen
Belastungen und zeigt praktikable Ablaufschritte und be-
wéhrte Methoden. In ihrem Zentrum steht die Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belastungen, wie sie das Arbeits-
schutzgesetz in Paragraf 5 vorsieht. Die Broschiire wurde in
Kooperation zwischen dem Projekt ,,Gute Arbeit* und dem
Schwerpunkt Arbeits- und Gesundheitsschutz im |G Metall
Bildungszentrum Sprockhvel erstellt. Die Auswertung von
Erfahrungen der betrieblichen Funktionére im Seminar ,Run-

* ter mitdem Dauerstress* lieferte wichtige Impulse fiir die

orliegen%;jre.
Wo%% Rhode

Geschdftsfithrendes Vorstandsmitglied
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1 Ausgangslage

Das Thema psychische Belastungen ist seit geraumer Zeit
hoch aktuell. Im betrieblichen Alltag nehmen Arbeitstempo,
Zeit- und Termindruck stindig zu. Stress durch Leistungsver-

dichtung und Giberlange Arbeitszeiten sowie hohe Reibungs-

verluste durch eine oft unzuldngliche Arbeitsorganisation
nehmen den Beschéftigten die Luft zum Atmen.

Diese Einfliisse am Arbeitsplatz geh6ren zu den psychi-
schen Belastungen. Damit wird klar: Psychische Belastun-
gen haben nicht zwangsldufig mit psychischen Stérungen
oder gar personlichen Problemen einzelner Beschéftigter zu
tun. Vielmehr geht es um arbeitsbedingte Belastungen, die
den Menschen nervlich oder geistig beanspruchen.

Psychische Belastungen und Beanspruchungen

Psychische — ()@ negative’
Belastungen ¥ Beanspruchungsfolgen
~Ursachen: =~ vFo.lgen:‘
© Uberforderung = QStress
_© Unterforderung ... Oermudungsahnhche
0,,unergonomlsche“‘ . Zusténde: ' _
Arbeltszelten ‘ o Monotoniezustand
Qsozmle Konflikte "~~~ &hérabgesetzte
; QErschwermsse - . »Wachsamkeit
: bei der Arbeits- ... @Psychische .
ausfuhrung L. ... .Sattigung
St @ Psychische

" Ermiidung -

‘ Arbeltsnﬁéfeﬂal des 1G Metall Bi(dungszentrums Sprdckhﬁvel, Seminar: Runter mit dem Dauerstress .

Wesentliche psychische Belastungen in der Arbeit sind:

» Uberforderung (etwa durch ein zu groBes Arbeits-
pensum oder eine nicht geniigende Qualifikation
flir die jeweiligen Arbeitsanforderungen);

» Unterforderung (nur ein Teil des menschlichen
Leistungsvermdgens wird abverlangt, z.B. bei
einténiger Montage- oder FlieBarbeit);

P unergonomische Arbeitszeiten (durch zu lange
Dauer, ungiinstige Lage und Verteilung oder
mangelnde Planbarkeit);

» soziale Konflikte (mit Vorgesetzten und/
oder Kolleginnen);

» Erschwernisse bei der Arbeitsausfiihrung (etwa
durch schlechte Beleuchtung, Ldrm).

‘ gésund'héitﬁlikche

. Stérungen
Regeneration (bei starken Fehlbeanspru- -

chungen und/oder mangel-
hafter Regeneration)

Erholung durch: Ges,un'dheitl,icﬁe o V

Auswirkungen:
© Entspannung / zur © Muskel-Skelett-
Ruhe kommen Erkrankungen
© Anregung/ .- © Herz-Kreislauf-
Abwechslung ~ Erkrankungen .
© Sinnvolles tun @ geschwichte Immun-
© aktivsein . - . ~kompetenz (eroBeres .
© Ausruhen/Energie Infektionsrisiko, hthere
tanken (24- Stunden- A Krebsgefahr) _—
Rhythmus) '@ Suchtgefahr stelgt
Opsychnsche N
Erkrankungen AR
‘ 9




PsYCHISCHE BELASTUNGEN BEURTEILEN ~ ABER WIE? EINE BETRIEBLICHE HANDLUNGSHILFE FUR GEFAHRDUNGSBEURTEILUNGEN

Psychische Belastungen in der Arbeitswelt kdnnen sich po-
sitiv sowie negativ auf den Menschen auswirken. Zu den
positiven Folgen gehdren etwa der Zuwachs von Kompeten-
zen oder die Weiterentwicklung der Persdnlichkeit.

Psychische Belastungen kénnen aber auch negative Bean-
spruchungsfolgen beim Menschen auslésen, die dann bei
mangelnden Bewdltigungsmaoglichkeiten zu gesundheitli-
chen Stérungen und ernsthaften arbeitsbedingten Erkran-
kungen fithren kdnnen (z.B. Muskel-Skelett-Erkrankungen,
Herz-Kreislauf-Erkrankungen, geschwichte Immunkompe-
tenz). Auch haben psychische Belastungen Auswirkungen
auf die Arbeitszufriedenheit und Motivation der Beschaf-
tigten sowie auf Arbeitsqualitat und -effizienz.

Wie die Ursache-Folge-Kette von heute in den Betrieben
und Bliros anzutreffenden psychischen Belastungen aus-
sieht, macht das Schaubild auf Seite 3 deutlich.

Der Gesetzgeber schreibt dem Arbeitgeber die Ermittlung
und Beurteilung von Gefdhrdungen mit dem Ziel einer men-
schengerechten Gestaltung von Arbeit in dem seit 1996
geltenden Arbeitsschutzgesetz ausdriicklich vor. Hiernach
missen Gefdhrdungen aus physischen wie aus psychischen
Belastungen ermittelt und vermieden werden.

Beurteilung der Arbeitsbedingungen ‘

(1) Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der fiir die
Beschiftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefshrdung zu
ermitteln, welche MaBnahmen des Arbeitsschutzes erfor-

derlich sind.

()

(3) Eine Gefdhrdung kann sich insbesondere ergeben
durch

1. die Gestaltung und die Einrichtung der
Arbeitsstétte und des Arbeitsplatzes,

2. physikalische, chemische und biologische
Einwirkungen, '

3. die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von Ar-
beitsmitteln, insbesondere von Arbeitsstoffen,, Maschi-
nen, Gerdten und Anlagen so“vvvi‘e' den Umgang damit,

4. die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverféhren,
Arbeitsablaufen und Arbeitszeit und deren Zusammen-
wirken, | . o

5. unzureichende Qualifikation und Unterweisung
der Beschéftigten.

Die Geféhrdungsbeurteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz
ist das zentrale Instrument, mit dem physische und psychi-
sche Belastungen am Arbeitsplatz gemindert und eine men-
schengerechte Gestaltung der Arbeit vorangetrieben wer-
den kdnnen. Die Beurteilung der physischen Belastungen
ergibt sich im Wesentlichen durch § 5 (3) Ziffer 1- 3, die der
psychischen Belaistungen aus den Ziffern 4 - 5 ArbSchG.

In der betrieblichen Praxis ist eine solch strikte Trennung der
unterschiedlichen Belastungsarten nicht immer méglich, So
wird etwa am Belastungsfaktor Ldrm besonders leicht deyt-
lich, dass es sich hierbei um eine physikalische Belastung
(Schallwellen) und zugleich um eine psychische Belastung
handelt. Selbst das Unfallgeschehen im Betrieb ist hiufig
mit psychischen Belastungen verkniipft: So steigt es nach-
weislich exponentiell nach der achten Arbeitsstunde oder
wihrend der Nachtschicht an. Natiirlich kénnen auch Leis-
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1. Sinnesorgane und Wahrnehmung
2. Denken, Lernen und Gedéachtnis

3. Gefiihle, Antrieb

tungsdruck und Arbeitsunfélle in einem urséchlichen Zusam-
menhang stehen.

Trotz dieser Verschrinkung der unterschiedlichen Belas-
tungsarten im betrieblichen Alltag bezieht sich diese Hand-
lungshilfe auf die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Be-
lastungen, da es hierbei noch groe Umsetzungsdefizite in
den Betrieben gibt. Diese erfordern die Diskussion tiber
konkrete betriebliche Ausgestaltungsmdoglichkeiten.

Das ArbSchG weist dem Arbeitgeber die Aufgabe zu, die
Gefahrdungsbeurteilung durchzufiihren. Der Betriebsrat hat

Psychische und physische Belastungen: Zusammenhénge und Wechselwirkungen .

Schaubild nach A. Oppolzer

Beanspruchungen im Menschen:

1. Herz und Kréiélauf_

nach § 8o BetrVG die Pflicht, dariiber zu wachen, ob der
Arbeitgeber diesen gesetzlichen Auftrag auch erfiillt. Die
zahlreichen Ermessens- und Beurteilungsspielrdume des
Arbeitgebers bei der Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurtei-
lung erdffnen dem Betriebsrat weitreichende Mitbestim-
mungsrechte.

Bevor aber nun eine sinnvolle und praktikable Handhabung
der Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen be-
schrieben wird, gilt es auf einige zentrale Fragen oder Be-
denken hinzuweisen, um Fehleinschdtzungen oder unnétige
Durchsetzungshemmnisse zu vermeiden.
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2 Schwierigkeiten und Durchsetzungshemmnisse iiberwinden

In Diskussionen tiber die betriebliche Umsetzung der Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen nennen
auch Betriebsrdte mehrere Hiirden und Durchsetzungspro-

bleme. Hierzu gehdren besonders folgende Einwénde:

» Im Betrieb gebe es doch bereits Fehlzeiten- oder Ge-
sundheitsmanagementsysteme, die auch nach den Ur-
sachen arbeitsbedingter Erkrankungen fragten.

» Oderes wird problematisiert, wie sich denn die Geféhr-
dungsbeurteilung als dritte Sdule neben Fehlzeiten-
und Gesundheitsmanagement in betriebliche Gesund-
heitsforderungsprojekte integrieren ldsst.

» Auchwird die Gefdhrdungsbeurteilung manchmal
als zu aufwéndig angesehen.

» Weitere Einwénde richten sich bisweilen auf die
insgesamt noch geringe betriebliche Erfahrung mit
der Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen.

All diese Bedenken werden im Folgenden aufgegriffen und
erste praktische Losungsansétze entwickelt.

2.1 Fehlzeiten- und Gesundheitsmanagement
ersetzen keine Gefahrdungsbeurteilung
Fehlzeitenmanagementsysteme sind in den Betrieben weit
verbreitet. Irrtlimlicherweise wird gelegentlich angenom-
men, dass diese die systematische Gefdhrdungsbeurteilung
nach dem ArbSchG {iberfliissig machten, weil im Rahmen
des Fehlzeitenmanagements auch eine Ursachenermittlung
von arbeitsbedingten Erkrankungen vorgenommen wiirde.
Diese Einschidtzung stimmt nicht. Im Zentrum des Fehlzei-
tenmanagements stehen in aller Regel Krankenriickkehr-
gesprache. In einem meist mehrstuﬁgén Verfahren wird mit
Beschéftigten, die nach ihrer Arbeitsunfahigkeit die Arbeit
wieder aufnehmen, ein Gespréch tiber ihre Erkrankungen,
mdgliche Ursachen und Mafinahmen gefithrt. Dieses Instru-
ment dient jedoch den Personalverantwortlichen im We-

sentlichen dazu, durch Kontroll- und Disziplinierungsmaf3-
nahmen die Fehl- bzw. Arbeitsunfahigkeitszeiten zu verkr-
zen. Letztlich geht es auch um eine arbeitsrechtliche ,,Vor-
bereitung* krankheitsbedingter Kiindigungen. Selbst wenn
bei Krankenr{ickkehrgesprachen auch nach moglichen ar-
beitsbedingten Ursachen fiir die Erkrankung gefragt wird,
so kann dies doch keineswegs eine systematische Gefghr-
dungsbeurteilung nach dem ArbSchG ersetzen. Aber umge-
kehrt ist festzuhalten: die Durchfiihrung der Gefahrdungs-
beurteilung macht Krankenriickkehrgespréche iiberfliissig,
vorausgesetzt, eine Pravention arbeitsbedingter Erkrankun-
gen steht wirklich im Mittelpunkt.

Das Fehlzeitenmanagement wird in der Praxis zudem hiufig
mit Gesundheitsmanagement oder betrieblichen Gesund-
heitsférderungsgespréchen verkntipft. Mit dem Ziel der Ge-
sundheitsférderung wird allerdings oftmals ein Etiketten-
schwindel betrieben: Indem sich gesundheitsférderliche
MaRnahmen nahezu ausschlieBlich aufindividuelles Verhal-
ten beziehen, wird die betriebliche Gesundheitspolitik als
Gegenstand freiwilliger betrieblicher Aushandlungsprozesse
dargestellt. Diese Sichtweise verkennt zum Einen, dass indi-
viduelles Gesundheitsverhalten zwar notwendig ist, aber
nicht ausreicht, um arbeitsbedingten Erkrankungen ausrei-
chend vorzubeugen. Hierzu bedarf es eben auch einer ge-
sundheitsgerechten Arbeitsgestaltung. Zum anderen befin-
den sich solche Ansdtze auerhalb der Gesetzeslage: Be-
trieblicher Gesundheitsschutz ist keine Ktir, sondern Pflicht!
Das ArbSchG erteilt einen verbindlichen Auftrag zur men-
schenigerechten Arbeitsgestaltung. Selbstverstéindlich z&hlt
hierzu auch der gesundheitsbewusste Umgang mit den
eigenen Ressourcen. Gesundheitsférderliches Verhalten
und menschengerechte Arbeitsgestaltung gehren zusam-




men und kénnen in ihrer systematischen Verkniipfung erst
den nachhaltigen Schutz der Gesundheit bewirken.

Hinzu kommt, dass die arbeitsbedingten Gefdhrdungen und
Belastungen, die méglicherweise durch Gesundheitszirkel
oder Riickkehrgespréache zu Tage treten, immer nur kleine
Ausschnitte présentieren: die Sicht oder Untersuchung ein-
zelner Erkrankter oder eines bestimmten in Gesundheitspro-
jekten vertretenen Beschéftigtenkreises. Das ArbSchG ver-
langt aber eine den ganzen Betrieb erfassende arbeits-
platzbezogene Ermittlung und Beurteilung von Gefdhrdun-
gen. Letztlich kénnen auch nur tiber diesen Weg Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates genutzt werden. Dies gilt fiir
alle Schritte der Gefdhrdungsbeurteilung und auch fiir die
abzuleitenden MaBnahmen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes. Es kommt also darauf an, die Gefahrdungsbeurtei-
lung nach dem ArbSchG als Pflichtprogramm in jedem Fall
umzusetzen, um dann auf dieser Basis mogliche Schnittstel-
len mit MaRnahmen betrieblicher Gesundheitsférderung
konstruktiv zu verbinden.

2.2 Anldsse und ,, Andockstellen* nutzen
Grundsétzlich ist eine Gefdhrdungsbeurteilung physischer
und psychischer Belastungen durchzufithren. Dies schreibt
das ArbSchG vor. Sollte der Arbeitgeber dies aber bislang
noch nicht oder nur unzulédnglich getan haben - und das ist
zumindest hinsichtlich der Beurteilung psychischer Belas-
tungen fast die Regel —, sollte der Betriebsrat sich Anlédsse
oder Andockstellen suchen, mit deren Schubkraft er den
Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung leichter initiieren kann
(Huckepackverfahren). Denn eine Geféihrdungsbeurteilung
im Sinne des ArbSchG wirksam durchzufiihren, ist keine
Kleinigkeit.

SCHWIERIGKEITEN UND DURCHSETZUNGSHEMMNISSE UBERWINDEN

Solche inhaltlichen oder strategischen Bezugspunkte in
der Interessenvertretungsarbeit, die sich fiir eine Verkniip-
fung mit der Gefdhrdungsbeurteilung eignen, kénnten sein:
P die betriebspolitische Umsetzung von ERA

» die Neugestaltung betrieblicher Arbeitszeitmodelle
(hierzu siehe auch den Arbeitszeit-TOV der IG Metall)

P eine Veridnderung von Schichtarbeitsmodellen/
Schichtpldnen (auch hierbei kann der Arbeitszeit-
TUV hilfreich sein)

» ein Qualifizierungsbedarf
P stindig steigende Zielvorgaben

» schlecht gestaltete Projektarbeit

Weitere fiir die Durchfithrung der Gefahrdungsbeurteilung

nutzbar zu machende Anlésse sind:

» eine Verdnderung der Arbeitsbedingungen durch techni-
sche oder arbeitsorganisatoristhe Mafinahmen

» die Neuplanung und Gestaltung von Arbeitssystemen.

Dringend geboten ist die betriebliche Umsetzung des
Arbeitschutzgesetzes mit dem Ziel einer Humanisierung
der Arbeitsbedingungen etwa in folgenden Féllen:

» cine steigende Unfallhdufigkeit (auch Beinaheunfille)
P eine steigende Zahl arbeitsbedingter Erkrankungen

P die besondere Hiufung bestimmter Krankheitsarten
(hieriiber geben Gesundheitsberichte der Krankenkas-
sen Aufschluss)

P hohe Fehlzeiten wegen Arbeitsunfahigkeit (Vorsicht:
geringe Krankensténde sind kein Beleg fiir gesunde
Arbeitsbedingungen)

» einhoher Anteil von Frithverrentungen

P eine Unzumutbarkeit der Leistungsbedingungen
insbesondere fiir dltere Beschiftigte

P eine hohe Fluktuation_
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ein schlechtes Betriebsklima

sich hdufende Beschwerden von Kolleginnen

>
>
» zunehmende Qualitdtsprobleme
» die Nichteinhaltung von Terminen
>

dauerhaft tiberlaufende Zeitkonten.

Dies alles sind Indikatoren, die Handlungsbedarf signalisie-

ren. Wirksame Maf3nahmen des Arbeits- und Gesundheits-

schutzes sind durchaus in der Lage, solche Entwicklungen

zu stoppen, die zu Nachteilen sowohl fiir die Beschéftigten
als auch fiir den Betrieb fiihren.

2.3 Pilotierung der Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen

Gelegentlich bezieht sich die Kritik an der Gefahrdungsbeur-
teilung auf den zeitlichen und personellen Aufwand, der mit
ihrer Umsetzung verbunden ist. Hierbei ist zu beachten,
dass eine Pilotierung diesem Problem entgegenwirkt. Es
gibt mehrere Griinde und auch eine Reihe betrieblicher Er-
fahrungen, die dafiir sprechen, einzelne Betriebsbereiche,
Abteilungen 0.4. im Sinne einer Pilotierung fiir die Durch-
fiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung auszuwéhlen (Abb.
rechts). Es gilt eigene Erfahrungen zu sammeln, Korrekturen
und Verdnderungen vorzunehmen, bevor dann Schritt fiir
Schritt die Gefdhrdungsbeurteilung auch in weiteren Berei-
chen und schlieBlich im ganzen Betrieb durchgefithrt wer-
den kann.

Auch eine inhaltliche Schwerpunktsetzung (Abb. S. 9) kann
zu Beginn hilfreich sein: In ausgewéhlten Betriebsbereichen
nur Gefdhrdungen etwa aus betrieblich vereinbarten Ar-
beitszeitregelungen zu ermitteln, kénnte ein sinnvoller Ein-
stieg sein. (Auf eine Gesundheitsvertriglichkeitspriifung von
Arbeitszeiten zielt der Arbeitszeit-TUV der IG Metall. Erist ein

Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen

Betrieb | |

Abteilung L J

Beispiel einer Betriebsstruktur

Einkauf Arbeitsvorbereitung
Verkauf Personalbiiro
Versand Fuhrpark

Fertigung: Dreherei,
Schlosserei, GieBerei !

Controlling

Kon@?tl’UktiOi‘
|

Fragebogen zur Ermittlung und Beurteilung von Gefghrdun-
gen durch Arbeitszeitregelungen).

Kiiche

Vielleicht steht dieses (oder jenes) Problem im Betrieb eh
gerade an oder die Interessenvertretung will neben dem
sowieso (iblichen Alltagsgeschift hier einen inhaltlichen
Séhwérpunkt setzen, Einer solchen Vorgehensweise steht
nichts im Wege, vorausgesetzt dass eine umfassende Ge-
fahrdungsbeurteilung zumindest mittelfristig nicht aus dem
Blick gerét.




2.4 Auch eine Regelungsabrede

ist zu Beginn moglich

Aus Griinden der Verbindlichkeit und insbesondere wegen
ihrer normativen Wirkung auf die Beschiftigten sollte die
Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung in einer Betriebs-
vereinbarung geregelt werden. Dennoch kénnen natiirtich
auch eine Regelungsabrede fiir Pilotprojekte oder erste
»lestldufe” zur Gefahrdungsbeurteilung eine geeignete
Vorgehensweise sein. Klarheit iber das angestrebte be-
triebliche Verfahren der Gefdhrdungsbeurteilung und die
konkrete Ermittlungsmethode (z.B. Fragebogen) muss

allerdings auch bei Absicherung in Form einer Regelungsab-

rede bestehen. Eine Betriebsvereinbarung ist auch nach
einer Erprobungsphase noch méglich.

»Ist eine der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
unterliegende Angelégenheit nur durch eine Rege-
tungsabrede gestaltet, kann der Betriebsrat jederzeit
verlangen, dass‘die bisherige Praxis inhaltlich in eine Be-
triebsvereinbaruné {ibernommen wird, wenn dies die sach-
gerechtere RegelungSWeise ist.* (Rn 217)

,,Auch dle Ausubung derdem Betriebsrat zustehenden
Mlthrkungs und Mltbestlmmungsrechte kannin Form der
Regelungsabrede erfolgen “ (Rn 223)

#Die Regelungsabrede endet in vielen Fallen durch Zweck-
erre|chung oder mit dem Ablaufder Zeit, fiir die sie getrof-
fen wurde (Rn 225)

,,lst eine mltbestlmmungspfllchtlge Angelegenheit Gegen-
stand der Regelungsabrede, wirkt eine gekiindigte Rege-
lungsabrede in entsprechende'r _Anwendung des § 77 Abs.
6 zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat so lange nach, bis
sie durch eine andere Véreinbarung ersetzt ist.” (Rn 226)

aus: Fitting u.a.: Betr/ebsverfassungsgesetz, Handkommentar, 22,
Auflage, Milnchen 2004, - = . .

SCHWIERIGKEITEN UND DURCHSETZUNGSHEMMNISSE (UBERWINDEN

Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen -

Betrieb |

Abteilung |

Beispiele fiir eine inhaltliche
Schwerpunktsetzung

Unergonomische

Lange Arbeitszeiten Schichtplangestaltung

Schlechtes

Betriebsklima Qualifizierungsdruck

Einfache

s Termindruck
Routinetdgkeiten

%) Keine/zu kurze
Pausen

Unzumutbare
Lelstungsvorgaben

Haufige Stérungen,
Unterbrechungen
im Arbeitsablauf

|
2.5 Die Gefdhrdungsbeurteilung physischer

und psychischer Belastungen nach und nach
miteinander verzahnen

Eine weitere Hiirde kann sich durch folgende Konstellation
ergeben: Die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit hat die Geféhr-
dungsbeurteilung kirperlicher Belastungen durchgefiihrt,
ohne dass der Betriebsrat {iberhaupt seine Mitbestim-
mungsrechte nutzen wollte, vielleicht auch deshalb nicht,
weil sich ,,die Arbeitssicherheit” schon immer alleine um
solche Fragen gekiimmert hat. Bei der Umsetzung der Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen wird aber
nun eine Regelungsabrede oder eine Betriebsvereinbarung
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angestrebt. Wie verhilt sich der Betriebsrat nun sinnvoller
Weise in dieser Situation?

Sicherlich ist es einfacher, die Gefahrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen unter Nutzung voller Mitbestim-
mungsrechte durchzufiihren, wenn dies auch schon bei der
Beurteilung der physischen Belastungen so geschehen ist.
Aber dies ist in den wenigsten Betrieben der Fall. Nattirlich
kénnen Betriebsrite auch erst einmal nur die Mitbestim-
mung bei der Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belas-

tungen reklamieren. Dies wire z.B. dann angesagt, wenn im
Betrieb das Thema ,,Psychische Belastungen* dringend
angepackt werden muss, etwa weil der Arbeitgeber die wo-
chentliche Arbeitszeit verldngern will. Dann kann nicht erst
eine Gefihrdungsbeurteilung physischer Belastungen ge-
macht werden. Allerdings sollte zumindest mittelfristig die
Beurteilung der physischen Belastungen ebenso nach den
vereinbarten Spielregeln durchgefiihrt und somitin den
Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung integriert werden.
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3 Betriebspolitische Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung

psychischer Belastungen

Die im Folgenden beschriebene Vorgehensweise ist kein
Verfahren, das von externen Experten durchgefiihrt und
ausgewertet werden muss. Vielmehr geht es um Ablauf-
schritte der Gefdhrdungsbeurteilung, wie sie von betriebli-
chen Interessenvertretungen selbst durchgefﬁﬁrt werden
kénnen. Dies schlief3t eine partielle Beratung natirlich
keineswegs aus.

Die wichtigsten Ablaufschritte im Uberblick

7. Gefghrdungs- 1. Betriebliche

beurteilung Voraussetzungen

an betriebliche schaffen

Verdnderungen 2. Betriebliches
anpassen Analyseteam

bilden und erste
Festlegungen

6. Vorgehen und & treffen

Ergebnisse

dokumentieren / 3. Gefihrdungen

ermitteln und

bewerten
5. Wirksamkeit .

{iberpriifen ¥ 4. MaRnahmen

entwickeln und
umsetzen H

1. Schritt: Betriebliche Voraussetzungen fiir eine
erfolgreiche Gefahrdungsbeurteilung schaffen
7u den Voraussetzungen gehdren mehrere
Aufgabenschritte:

Bestandsaufnahme im Betrieb

Bei einer Bestandsaufnahme sollten u.a. folgende
Fragen gepriift werden:

P ist das Thema bereits in irgendeiner Form

Gegenstand im Betrieb (Arbeitgeber,
Sicherheitsfachkraft, Kolleginnen)?

» Gibt es Beschwerden von Kolleginnen?

P Gibtes einen betrieblichen Gesundheitsbericht
oder Ergebnisse von Beschéftigtenbefragungen?

> Was sagen betriebliche Fehlzeiten, Fluktuationsraten
und Unfallzahlen iiber den Gesundheitszustand der Be-
schaftigten aus?

» Gibt es Probleme mit Termineinhaltung, Konflikte mit Vor-
gesetzten usw.?

Das Thema ,,psychische Belastungen®

muss Thema im Betriebsrat werden

Unter Zuhilfenahme der betrieblichen Ankniipfungspunkte
muss die Notwendigkeit und Dringlichkeit der Gefdhrdungs-
beurteilung im eigenen Gremium begriindet werden.

Belegschaft sensibilisieren
Fiir die Sensibilisierung und Einbeziehung der Beschéftigten

konnen mehrere Wege dienen:

» Vorbehalte gegeniiber psychischen Belastungen abbau-
en, indem sie auf die Arbeitsbedingungen und nicht auf
individuelles Fehlverhalten zuriickgefiihrt werden,

P cigene betriebliche Probleme zum Thema machen,

» priifen, ob es Initiativen oder Ansatzpunkte
bei der drtlichen |G Metall gibt,

» Diskussion im betrieblichen Vertrauenskorper,

» ggf. kleine Blitzumfrage im Betrieb bzw.
ausgewadhlten Abteilungen organisieren,
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Beispiel fiir eine solche Umfrage
Mein personliches Stressbarometer

stimmt
gar | et- | eini- { ge-
hicht{ was | ger- | nau
ma-
Ben

» Meine Arbeit pulvert mich manchmal
so auf, dass ich gar nicht mehr zur
Ruhekomme ‘ og|o|o

» Ich schlafe schlecht ein bzw. wache
frith auf, weil mir oft Berufsproblem
durch den Kopf gehen |ojo|og

P> Esfallt mirimmer wieder schwer,
Zeit fiir persdnliche Dinge .
(z.B. Familie) zu finden o|ojo|ag

» Auchim Urlaub muss ich hiufig an .
Probleme meiner Arbeit denken o|go|o|a

» ich strenge mich oft bei meiner
Arbeit so an, wie man es sicher
nicht sein ganzes Leben

durchhalten kann Oyojo|ad
P Es fillt mir schwer, nach
der Arbeit abzuschalten Oo|igofo|a

Entwickelt nach Prof. Peter Richter, Uni Dresden

P Abteilungs-/Betriebsversammlungen nutzen

» Von zentraler Bedeutung ist die Einbeziehung der Be-
schéftigten durch eine inhaltlich geregelte und gut struk-
turierte Unterweisung nach § 12 ArbSchG.

Unterweisung
(1) Der Arbeitgeber hat die Beschéftigten iiber Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit wahrend ihrer Ar-

beitszeit ausreichend und angemessen zu unterweisen.
Die Unterweisung umfasst Anweisungen und Erlduterun-

gen, die eigens auf den Arbeitsplatz oder.den Aufgaben-
bereich der Beschiftigten ausgerichtet sind. Die Unterwei-
sung muss bei der Einstellung, bei Verdnderungen im Auf-
gabenbereich, der Einfiihrung neuer Arbeitsmittel oder
einer.neuen Technologie vor Aufnahme der Tétigkeit der
Beschiftigten erfolgen. Die Unterweisung muss an die
Geféhrdungsentwicklung angepasst sein und
erforderlichenfalls regelméBig wiederholt werden.

(2) Bei einer Arbeitnehmeruberléssﬁng trifft die Pflicht zur
Unterweisung nach Absat_i 1den Entleiher. Er hat die Un-
terweisung unter Ber[lcksi'chtigung dér Qualiﬁkation und
der Erfahrung der Personen, die ihm ,‘z‘u_‘r,Arbeitsleistung
iberlassen werden, vorzunehmen. Die sbhstigen Arbeits-
schutzpflichten des Verleihers »bleiben‘.ﬁhberiihrt.

Die Unterweisung schérft den Blick auf die eigenen Belas-
tungen am Arbeitsplatz. Unterweisungen dienen aber auch
dazu, den Beschéftigten zu erldutern, was eigentlich eine
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen ist, wie
sie ablauft und welche Ziele sie verfolgt. Unterweisungen
gewéhrleisten ferner eine frithzeitige Beteiligung der Be-
schaftigten. (Das BAG hat in seinem Beschluss vom 8. Juni
2004 die Mitbestimmungspflicht zu arbeitsplatzbezogenen
Unterweisungen nach § 12 ArbSchG bestétigt - 1 ABR 13/03.)

Einen eigenen organisatorischen Ablaufplan zur
Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung machen
Dieser'Ablaufplan sollte konkrete Vorstellungen dartiber
enthalten, wie unter den jeweiligen betrieblichen Bedingun-
gen die einzelnen Schritte auszugestalten sind. Hierzy ge-
hort es auch, Verantwortliche des Betriebsrats festzulegen,
die den Prozess steuern und mitbestimmungspflichtige Tat-
bestdnde mit dem Arbeitgeber verabreden.



Wer sollte das tun? Natiirlich hingt die Antwort auf diese
Frage stark von der Betriebsgrée ab. In der Regel sollte das
fiir den Arbeits- und Gesundheitsschutz zustindige Be-
triebsratsmitglied flir die Umsetzung der Gefahrdungsbeur-
teilung mit verantwortlich sein (Arbeitssicherheits- oder
Arbeits- und Gesundheitsschutzausschuss). Aber auch ein
fiir betriebliche Tarifpolitik zustédndiges Betriebsratsmitglied
sollte verbindlich mitarbeiten {Lohn- und Akkord- oder Ent-
geltausschuss), weil das Thema psychische Belastungen als
,,Schnittstellenthema“ moglicherweise Fragen der Leis-
tungsbedingungen oder der Arbeitszeitgestaltung aufwirft.
Je nach BetriebsgroRe kann auch {iberlegt werden, ob je-
mand aus dem Personalausschuss, der mit Fragen des be-
trieblichen Fehlzeitenmanagements beschaftigt ist, in der
Steuerungsgruppe mitarbeitet.

Ist der Betrieb so klein, dass es keine Ausschiisse des Be-
triebsrats gibt, sollten sich der Betriebsratsvorsitzende so-
wie ein fur Arbeitsschutzfragen zustdndiges Betriebsrats-
mitglied um den betrieblichen Ablauf der Geféhrdungsbeur-
teilung kiimmern.

2. Schritt: Betriebliches Analyseteam bilden
und erste Festlegungen treffen

" Bevor nunder 2. Schritt der Gefdhrdungsbeurteilung be-
schfieben werden kann, miissen zuvor die Rechtslage und
insbesondere die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
beleuchtet werden:

Die konkrete betriebliche Ausgestaltung der Gefahrdungs-
beurteilung ist im Arbeitsschutzgesetz nicht prézise vorge-
geben, Der Gesetzgeber {ibertragt den Betriebsparteien
somit die Aufgabe, filr die konkrete Ausgestaltung unter den
jeweiligen betrieblichen Bedingungen und Problemen Sorge

Ablaufplan zur Duchfiihrung der
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Gefdhrdungsbeurteilung

Betrieb |

Wie machen wir uns den | Welche Bereiche/Abteiluingen ktinn.en

Betrieb iberschaubar?

bzw. miissen wir zuerst untersuchen?

Welche Bereiche/Abteilungen
eignen sich zur Pilotierung?

Betriebsstruktur

/4

N\

Abteilung A
(Costcenter,

Projektteam)

Kostenstelle,

Abteilung B
(Costcenter,

Kostenstelle,

Projektteam)

Abtellung C
(Costcenter,
Kostenstelle,
Projektteam)

Abtellung D
(Costcenter,
Kostenstelle
Projektteam)

|

¢

|

|

Gibt es signifikante Unterschiede im Belastungsspektrum in den
einzelnen Abteilungen? Was bedeutet das fir das Vorgehen

der Interessenvertretung?

zu tragen. Regelungsoffene Tatbestdnde im ArbSchG lGsen
in Verbindung mit § 87(1) 7 BetrVG Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrats aus.

§ 87 (2) Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder

tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegen-
heiten mitzubestimmen: '

©

7. Regelungen Uber die Verhutung von Arbeltsunfallen

und Berufskrankhe|ten sowxe tiber den Gesundheltsschutz '
im Rahmen der gesetzllchen Vorschnften oder der Unfall
verhutungsvorschrlften, R S

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat nunmehr in seinen
Beschliissen vom 8. juni 2004 entschieden, dass die Rechts-
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pflicht des Arbeitgebers zur Erstellung einer Gefahrdungs-
beurteilung nach § sArbSchG sowie zur arbeitsplatzbezoge-
nen Unterweisung nach § 12 ArbSchG mitbestimmungs-
pflichtigist.

Beschluss des Bundesarbeltsgencht vom §
8. Juni 2004 - 1 ABR 13/03 ‘ | .
Die Vorschrift des Arbeitsschutzgesetzes tiber Gefahr-
dungsbeurteilungen (§ 5) und {iber die Unterweisung der
Arbeitnehmer (§ 12) sind Rahmenvorschriften im Sinne des
§ 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG, bei derén Ausfiillung durch be-
triebliche Regelungen der Betriebsrat mitzubestimmen
hat.

Beschluss des Bundesarbeltsgencht vom ‘ §
8. Juni 2004 -1 ABR 4/03 o . '
Eine betriebliche Einigungsstelle, die Regelungen zur Ge-
fahrdungsbeurteilung und zur Unterweisung der Beschéf-
tigten nach § 5, § 12 ArbSchG erstellen soll, muss eine

eigene Entscheidung in den zu regelnden Angelegenhei-
ten treffen und darf dies nicht der einseitigen Festlegung
durch den Arbeitgeber tiberlassen. Sie erfiillt ihren Rege-
lungsauftrag auch nicht dadurch, dass sie den Arbeitgeber
verpflichtet, das Ergebnis seiner Festlegungen dem Be- |
triebsrat zur Beratung — oder Zustimmung - vorzulegen.

Damit ist die Aufgabe klar umrissen: Da § 5 ArbSchG keine
zwingenden Vorgaben enthilt, wie die Gefdhrdungsbeurtei-
lung durchzufiihren ist, haben die Betriebsparteien die Auf-
gabe, gemeinsam Regelungen zur Konkretisierung des be-
trieblichen Gesundheitsschutzes zu erstellen. Die Gefahr-
dungsbeurteilung muss hinsichtlich der Ausgestaltung von
Beurteilungsverfahren, Erhebungsmethoden, Prioritdaten

und betrieblichen Schwerpunktsetzungen betrieblich fixiert
werden.

Eine Betriebsvereinbarung zur Gefihrdungsbeurteilung hat
damit zumindest folgende Regelungsbereiche konkret fast-

zulegen:

» In welchen Betriebsbereichen wird mit der
Gefdhrdungsbeurteilung begonnen? Welche
Prioritdten oder Schwerpunktsetzungen ergeben
sich aus den betrieblichen Gegebenheiten?

» Inwelcher Form und mit welchen Inhalten wird die
Unterweisung der Beschdftigten durchgefiihri?

> Welche Gefdhrdungen werden unter den jeweiligen
betrieblichen Bedingungen ermittelt?

» Wer ermittelt mégliche Gefahrdungen?

» Wie werden sie ermittelt (Fragebogen,
Gruppeninterview...)?

» Wer beurteilt die ermittelten Gefihrdungen
mit welchen Kriterien?

P Wer leitet mdgliche MaBnahmen ab?

» inwelcher Frist miissen die MaBnahmen
umgesetzt werden?

P Werist verantwortlich fiir die Wirkungskontrolle und
sich daraus eventuell ergebende Konsequenzen?

P Wiewird die Gefihrdungsbeurteilung
im Betrieb dokumentiert?

Zusténdig fiir die Wahrnehmung des Mitbestimmungsrechts
nach § 87(1)7 BetrVG ist nach dem Beschluss des BAG
grundsitzlich der drtliche Betriebsrat. Die mdglichen Gefshr-
dungen-so das BAG - seien zu einem GroBteil von §rtlj-
chen Gegebenheiten des einzelnen Betriebs abhingig. Dies
verlange typischerweise eine betriebsbezogene Gestaltung
von Gefdhrdungsbeurteilungen und Unterweisungen,




Aus dieser Rechtslage erge-
ben sich Konsequenzen fiir

Aufgaben
die einzelnen Schritte der o Untersuchungsbereiche
Gefihrdungsbeurteilung: festlegen

© Zeitplan erstellen

Mitbestimmungsrechte des . )
© Gefdhrdungen beurteilen
© Mafinahmen beschlieBen

© .o

Betriebsrats besteheh dem
zu Folge auch bei der Aus-
gestaltung der ,geeigneten
Organisation” (§ 3 (2) Arb-
SchG), die die Gefihrdungs-
beurteilung im Betrieb steu-
ert und durchfiihrt. Es gibt mittlerweile eine Reihe von be-
trieblichen Erfahrungen, die fiir die Bildung eines Analyse-
teams oder einer Steuerungsgruppe sprechen. Dieses Ana-
lyseteam sollte paritdtisch besetzt sein. Auf Seiten des Be-
triebsrats biatet sich eine Besetzung wie zuvor beschrieben

an:
» Sprecherdes Arbeitssicherheits- bzw. Arbeits-
und Gesundheitsschutz-Ausschusses

» Mitglied des Lohn- und Akkord- bzw. Entgeltausschusses

» ggf. Mitglied des Personalausschusses (wenn
sich das auf Grund von betrieblichem Fehlzeiten-
management anbietet)

» ggf. Mitglied des Ausschusses fiir Bildung/Weiterbildung

Nattirlich kann es auch von Bedeutung sein, statt eines
dritten Betriebsratsmitglieds eine(n) Vertrauensmann oder -
frau in das Analyseteam mit einzubeziehen. Die Arbeitgeber-
seite benennt ihrerseits zwei oder drei Mitglieder des Analy-
seteams. Beratend hinzukommen sollten Betriebsarzt oder -
srztin sowie die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit (ASIG).

© Ermittlungsmethode regeln
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Paritatische Zusammensetzung des Analyseteams

3 Kolleglnnen des Betriebsrats,
davon ggf. 1 VK-Mitglied

mit beratender
Funktion:
Betriebsarzt

\
Sicherheits-

fach kraft

3 Vertreter des Arbeitgebers C

[ |
Selbstversténdlich ist es mdglich, je nach Beratungsgegen-
stand, sachkundige Arbeitnehmer (§ 80 Abs. 2 BetrVG) oder
externe Sachverstdndige (§ 8o Abs. 3 BetrVG) hinzuzuzie-
hen.

Betriebsréte aus kleineren Betrieben haben sicherlich nicht
die personellen Ressourcen fiir die vorgeschlagene Beset-
zung des Analyseteams. In diesen Fillen macht die Aktivie-
rung des Arbeitsschutzausschusses fiir diese Aufgabe Sinn.
Allerdings muss darauf geachtet werden, dass es sich bei
der Vereinbarung der konkreten Ausgestaltung der Gefihr-
dungsbeurteilung um mitbestimmungspflichtige Tatbestén-
de handelt. Andere betriebliche Arbeitsschutzakteure als
Arbeitgeber oder Betriebsrat haben hierbei nur beratende
Funktion.

Neben einer Verstandigung tiber Sinn und Reichweite der
Gefdhrdungsbeurteilung besteht die erste Aufgabe des so
genannten Analyseteams oder der Steuerungsgruppe in der
Festlegung von Untersuchungsbereichen.
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Festlegung von Untersuchungsbereichen

und Zeitplan

Zu Beginn muss festgelegt werden, in welchen Arbeitsbe-
reichen (Abteilungen) mit der Gefdhrdungsbeurteilung
begonnen wird und in welchem Zeitrahmen weitere Abtei-
lungen bzw. Bereiche hinzugezogen werden. Hierbei kann
die Reihenfolge der Untersuchung z.B. von unterschiedli-
chen Gefdhrdungspotentialen in einzelnen Abteilungen
abhingig gemacht werden. Ebenfalls ausschlaggebend
fir die zeitliche Abfolge der Untersuchungsbereiche kdn-
nen inhaltliche Anlésse fiir die Gefahrdungsbeurteilung
sein: Zielvereinbarungen stehen an oder das Problem
iberlaufender Zeitkonten muss ohnehin bearbeitet wer-
den. In diesem Fall ist eine thematische Verbindung sinn-
voll und sollte von daher auch ablaufbestimmend sein.
Ferner muss festgelegt werden, welche Arbeitspléatze
aufgrund ihrer Gleichartigkeit bei der Beurteilung zusam-
mengefasst werden kdnnen. Diese Méglichkeit sieht das
ArbSchG ausdriicklich vor. Es ist im Sinne der Handhabbar-
keit und Uberschaubarkeit der Gefdhrdungsbeurteilung
auch ratsam, von dieser Moglichkeit Gebrauch zu machen.
Allerdings muss die Gleichartigkeit der Arbeitsbedingun-
gen etwa hinsichtlich der Arbeitsaufgabe, Arbeitsmittel
oder des Arbeitsablaufs tatsdchlich gegeben sein.

Beurteilung der Arbeitsbedingungen

()

(2 Der Arbeitgeber hat die Beurteilung je nach Art der
Tétigkeit vorzunehmen. Bei é{eithanigen Arbeitsbedin-

gungen ist die Beurteilung eines Arbeifsplatzes oder
einer Tatigkeit ausreichehd. '

()

3. Schritt: Gefdhrdungen durch

psychische Belastungen ermitteln und

anhand von Schutzzielen beurteilen

Durch die Gefdhrdungsbeurteilung sollen psychische Belas-
tungen ermittelt werden, die die Sicherheit und Gesundheit
der Beschiftigten gefdhrden kdnnen. Der ermittelte Ist-
Zustand muss dann mit einem anzustrebenden gesund-
heitsgerechten Soll-Zustand verglichen werden. Je gréBer
die Differenz zwischen Ist- und Soll-Zustand, umso gréRer ist
der Handlungsbedarf an MaBnahmen des Arbeitsschutzes.

Im Bereich der physischen Belastungen ist dieses Vorgehen
durchaus verbreitet: So wird etwa der Larm mit Messgeréten
ermittelt und in der Regel mit bestehenden Grenzwerten
verglichen. Aus dem Vergleich des Ist-Soll-Zustands werden
ggf. Manahmen des Larmschutzes abgeleitet und umge-
setzt.

Bei den psychischen Belastungen ist dieses Verfahren inso-
fern schwieriger, als es keine Grenzwertkonzepte gibt, die
als objektive Vergleichsmafstdbe herangezogen werden
konnen. Deshalb muss man sich verstérkt auf den Vergleich
mit gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen
zur menschengerechten Arbeitsgestaltung beziehen. Hin-
sichtlich der Gesundheitsgeféhrdung durch psychische Be- -
lastungen erhélt die Norm DIN EN SO 10075: 2000 ,,Ergono-
mische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelas-
tung” eine grofe Bedeutung. In Teil 1 der Norm werden die
negativen psychischen Beanspruchungsfolgen durch unzy-
langlich gestaltete Arbeitsbedingungen beschrieben. Teil 2
enthalt Leitsdtze zur Vermeidung bzw. Verringerung negati-
ver psychischer Arbeitsbelastungen. Teil 3 befasst sich mit
Prinzipien und Anforderungen fiir die Messung und Erfas-
sung psychischer Arbeitsbelastungen.



Noch nicht in der Norm enthalten ist der Stress als eine der
wichtigen gesundheitsgefihrdenden psychische Beanspru-
chungen. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass in der Wis-
senschaft ganz unterschiedliche Stresstheorien entwickelt
wurden. In den letzten Jahren hat sich allerdings in der Ar-
beitspsychologie ein weitgehender Konsens herausgebil-
det, der den Stand arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse
zum Stressbegriff darstellt: Hierbei wird arbeitshedingter
Stress definiert als ,,Reaktion auf ungiinstige und schadli-
che Aspekte der Arbeit, des Arbeitsumfelds und der Arbeits-
organisation. Stress ist ein Zustand , der durch hohe Aktivie-
rungs- und Belastungsniveaus gekennzeichnet ist und oft
mit dem Gefiihl verbunden ist, man kdnne die Situation nicht
bewiltigen (Europaische Kommission, GeneraldirektionV,

1997).

Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu
psychischen Belastungen und Beanspruchungen
Negative psychische Beanspruchungsfolgen, die es durch

eine Verringerung von psychischen Arbeitsbelastungen zu
vermeiden gilt, damit es nicht zu Gesundheitsschédden
kommt, sind:

Stress ‘

in derArbeitsWissénschaft verstanden als ein Zustand angst-
bedingt etregter Gespanntheit. Er tritt dann auf, wenn die
subjektiven Bewdltigungsmdglichkeiten des Menschen mit
den objektiven Arbeitsanforderungen nicht oder vermeintlich
nicht zusammenpassen. Stress ist héufig die Folge von quan-
titativer Uberforderuhg (Zeit- und Termindruck, hohes Arbeits-
pensum) oder ai;ch qualitativer 'U‘berfolrderung (keine ausrei-
chende Qualifizierung zur Erledigung der Arbeitsaufgabe, -
Entscheidungszwang ohne ausreichende Information, wider-
spriichliche Arbeitsaufgabe). '
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Psychische Ermiidung

Hierunter versteht man eine ,voriibergehende Beeintréch-
tigung der psychischen und kérperlichen Funktionstiichtig-
keit, die von Intensitét, Dauer und Verlauf der vorangegan-
genen psychischen Beanspruchung abhéngt” (DIN EN 1ISO
100075-1:2000). Mit der Funktionstiichtigkeit des Organis-
mus sinkt die Leistungsfahigkeit und die Fehlerhéufigkeit
bei der Arbeit steigt. Um dies zu kompensieren, kommt es
zu einer vermehrten Anstrengung und ein Teufelskreis von
Uberforderung und Ubermiidung kann entstehen. Eine
schwere Form psychischer Ermiidung bildet das so ge-
nannte burn out-Syndrom. Mittlere oder schwere Ermii- -
dungsgrade entstehen haufig durch {iberlange tégliche
oder wichentliche Arbeitszeiten sowie durch unergono-
misch gestaltete Schichtsysteme.

Ermiidungsdhnliche Zustdnde

Dies sind ,,Zusténqe des Menschen, die als Auswirkungen
psychischer Beanspruchung in abwechselungsarmen Situ-
ationen auftreten® (DIN EN ISO 10075-1: 2000). Ermii- -
dungséihnliché Zustédnde sind in der Regel die Folge von . -
Unterforderung des Arbeitsvermégens. Im Unterschied zur
psychischen Ermiidung verschwinden ermiidungs&hnliche
Zustdnde, wenn ein Wechsel der Arbeitsaufgabe oder der
duBeren Situation eintritt. Hierbei wird unterschieden zwi-
schen: -

Monotoniezustand

Hierbei kommt es zu einer herabgesetzten Aktivierung des -
Organismus, die bei langdauernden,einférmigen und sich -
wiederholenden Tétigkeiten auftreten kann. Sie geht i
einher mit Mildigkeit, Leistungsébnahme und -schwankun-
gen. Monotonie wird durch qﬁéilitative Unterforderung -
hervorgeruifen. Zu niedrige‘A‘nfor‘defunhg'en an das Arbeits- -
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vermdgen etwa durch sténdig wiederkehrende, einfache
manuelle Verrichtungen fiihren zu dieser Beeintrédchti-
gung. £in Mangel an Pausen oder an Kommunikations- und
Kontaktmdglichkeiten begiinstigen den Monotoniezu-
stand.

Herabgesetzte Wachsamkeit

Dieser Zustand wird in der DIN-Norm definiert als ein ,,bei
abwechselungsarmen Beobachtungstétigkeiten langsam
entstehender Zustand mit herabgesetzter Signalentde-
ckungsleistung (z.B. bei Radarschirm- und Instrumenten-
feldbeobachtungen)“. Das fiir abverlangte Beobachtungs-
fahigkeiten (z.B. Sichtkontrolle der Beschichtungsqualitét
von Coils) notwendige Niveau an Aufmerksamkeit kann
nicht dauerhaft gewdhrleistet werden. Je ldnger die Tatig-
keit dauert, desto mehr sinkt die Wachsamkeit - und das,
obwohl bei Auftauchen eines Signals oder Fehlers schnel-
les Eingreifen nétig ist.

Psychische Séttigung :

Auch dieser Zustand beruht auf qualitativer Unterforde-
rung, weil nur Bruchteile von menschlichen Kenntnissen
und Fahigkeiten abverlangt werden. Allerdings ist erim
Unterschied zur Monotonie durch eine stark affektbetonte
Ablehnung der Tatigkeit gekennzeichnet. Argerliche Ableh-
nung, Uberdruss und ,innere Kiindigung* kénnen zu deut-
lichem Leistungsabfall und Motivationsverlust fithren.

Methoden und Instrumente

In der betrieblichen Praxis gilt es nun zu ermitteln, ob die
psychischen Arbeitsbelastungen so stark sind, dass sie die
geschilderten negativen psychischen Beanspruchungsfol-
gen hervorrufen kénnen. Anders ausgedriickt: Diejenigen
Arbeitsbedingungen, die als Risikofaktoren fiir die Gesund-

heit der Beschiftigten zu betrachten sind, miissen mit Hilfe
geeigneter Methoden oder Instrumente herausgefunden
werden. Denn Ziel dieser Ermittlung ist es, erforderliche
MaBnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zur
Vermeidung oder Verringerung von Gesundheitsgefdhrdun-
gen im Betrieb umzusetzen.

Instrumente zur Ermittlung psychischer Fehlbelastungen
sind die Selbsteinschitzung der Beschiiftigten oder die so
genannte Fremdeinschdtzung durch Arbeitsschutzexperten,
bei der Arbeitsbelastungen von aufen beurteilt werden.
Sowohl die Selbst- als auch die Fremdeinschétzung kann
mittels Fragebdgen oder Checklisten durchgefiihrt werden.
Auch das Interview ist eine gelegentlich angewandte Me-
thode. Die Beurteilung der Arbeitsbelastungen wird hierbei
durch Fremdeinschitzung vorgenommen.

Filr eine erste Analyse der gesundheitlichen Geféhrdungen‘
durch psychische Belastungen ist ein Fragebogen, den die
Beschdftigten selbst ausfiillen, empfehlenswert. Natiirlich
wird dies nur dann eine hohe Riicklaufquote erhalten, wenn
die Beschiftigten dariiber informiert sind, wozu dieser Fra-
gebogen dient und von wem er veranlasst ist. Hierzu sollte
auch - wie im ersten Schritt beschrieben - die Unterweisung
genutzt werden: Dabei kann eine Aufkldrung iiber psychi-
sche Belastungen und ihre méglichen gesundheitlichen
Auswirkungen sowie liber das gesamte Verfahren der Ge-
fahrdungsbeurteilung vorgenommen werden. Auch gilt es
den Beschéftigten zu vermitteln, welchen Stellenwert die
Befragung hat. Deutlich muss hervorgehoben werden, dass
es sich nicht um eine der vielen Mitarbeiterbefragungen
handelt, mit der z.B. Zertifizierungsauflagen erfiillt werden.




Im Anhang ist ein gut strukturierter Fragebogen (Oppolzer)
zur Orientierung abgedruckt. Dieser kann, wenn er zu den
betrieblichen Bedingungen passt, so eingesetzt werden. Er
ist unterteilt nach den negativen Beanspruchungsfolgen
wie Stress, psychische Ermiidung usw. und fragt diejenigen
Arbeitsbedingungen bzw. Risikofaktoren ab, die zu diesen
Beanspruchungsreaktionen beim Menschen fithren kdnnen.

Sinnvoll ist es, den Fragebogen als Baukasten zu betrach-
ten. Diejenigen Fragen, die zum eigenen Betrieb passen,
werden genommen; andere werden rausgelassen oder ver-
dndert. Ratsam ist es, Platz fiir Anmerkungen der Beschéf-
tigten zu lassen. Hierbei ergeben sich oft Hinweise, die
bereits auf sinnvolle MaBnahmen hindeuten. Lediglich die
Auswertung wird ein wenig aufwendiger.

Die Auswahl der Ermittlungsverfahren unterliegt dem Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrats und ist somit Gegenstand
der Aushandlung mit dem Arbeitgeber. Die Erfahrung zeigt,
dass auch diese - dhnlich wie die Betriebsréte selbst - hau-
fig groRes Interesse daran haben, die Methoden und Instru-
mente nach ihrer Praktikabilitdt und Handhabbarkeit aus-
zuwihlen. Auch besteht arbeftgeberseitig oft ein Interesse
daran, die Gefahrdungsbeurteilung mit eigenen betriebli-
chen Ressourcen durchzufiihren.

Nach der Beschéftigtenbefragung, die anonym sein sollte,
mUssen die Fragebtgen ausgewertet werden. Die Auswer-
tung ist mit gdngigen Computerprogrammen (z.B. Excel)
durchfihrbar. Wichtig ist die Aufbereitung und Visualisie-
rung der Befragungsergebnisse. Ziel ist das Kenntlichma-
chen von Belastungsschwerpunkten, das dann eine
schrittweise Weiterflihrung der Geféhrdungsbeurteilung hin
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zu Matnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes er-
moglicht.

Die so ermittelten Belastungen kénnen nun mit betriebli-
chen Daten erhértet werden. Routinedaten iiber Fehlzeiten,
Fluktuation usw., Ergebnisse betrieblicher Gesundheitsbe-
richte der Krankenkassen oder von vielleicht durchgefiihrten
Gesundheitszirkeln kénnen das Bild tiber psychische Belas-
tungsschwerpunkte komplettieren.

Die iiber die Selbsteinschétzung der Beschdftigten identifi-
zierten Schwerpunktbereiche kénnen, wenn es weiteren
Analysebedarf gibt, durch Vor-Ort-Analysen oder gezielte
Betriebsbegehungen tiefergehend untersucht werden. Der
Einschatzung der Besé:héiftigten kann so der Fremdein-
schitzung der Arbeitsschutzexperten gegentiber gestellt
werden. Dies ist eine weitere Aufgabe der Analyseteams
oder der Steuerungsgruppe.

Die so durch das Analyseteam ermittelten psychischen Be-
lastungsschwerpunkte miissen nun in einem Ist-Soll-Ver-
gleich beurteilt werden. Konkret ist also die Frage zu beant-
worten, ob festgestellte psychische Belastungen den Be-
schiftigten auch weiterhin zumutbar sind oder ob ein Ge-
sundheitsrisiko besteht und deshalb MaBBnahmen des Ar-
beitsschutzes erforderlich sind.

Dieser Ist-Soll-Vergleich ist bereits in dem vorgestellten
Fragebogen eingebaut. Er ergibt sich aus den Punktwerten:
bei o oder 1 sind keine MaRnahmen des Arbeitsschutzes
abzuleiten, bei den Punktwerten 2 oder 3 aber sehr wohl.

Wenn diese Beurteilung vom Arbeitgeber bzw. seinen Be-
auftragten im Analyseteam bestritten wird, sollte man sich
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ergénzend arbeitswissenschaftlicher Leitmerkmale bedie-
nen, die den Soll-Zustand beschreiben - also die menschen-
gerechte und beanspruchungsgiinstige Gestaltung der Ar-
beit. Solche Leitmerkmale gibt es fiir alle skizzierten negati-
ven Beanspruchungsfolgen wie Stress, psychische Ermii-
dung oder ermiidungsihnliche Zusténde (siehe Anhang).
Dennoch kann es natiirlich sein, dass das Analyseteam
zumindest punktuell auf externen arbeitswissenschaftlichen
Sachverstand angewiesen ist.

4. Schritt: MaBBnahmen entwickeln

und umsetzen

In der Ableitung von MaRnahmen des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes liegt der eigentliche Zweck der Gefihrdungs-
beurteilung. Das ArbSchG unterscheidet hierbei drei MaR-
nahmenarten:

» MaBnahmen zur Unfallverhiitung

» MaBnahmen zur Verhiitung arbeitsbedingter Gesund-
heitsgefahren

» MaBnahmen zur menschengerechten Arbeitsgestaltung

§ 2 Arbeitsschutzgesetz
Begriffsdefinitionen

§

(1) MaBnahmen des Arbeitsschutzes im Sinne dieses Ge-
setzes sind Mainahmen zur Verhiitung von Unfillen bei
der Arbeit und arbeitshedingten Gesundheitsgefahren
einschlieilich MaBBnahmen der menschengerechten Ge-
staltung der Arbeit. (...)

Je nach Ergebnis der Gefdhrdungsbeurteilung miissen un-
terschiedliche MaBnahmen zur Verringerung psychischer
Belastungen entwickelt werden. Diese MaBnahmen richten
sich gegen

1. Stressverursachende Arbeitsbedingungen (Punkt1des
Fragebogens)

2. Psychische Ermiidung verursachende Arbeitshedingun-
gen (Punkt 2 des Fragebogens)

3. Monotonie verursachende Arbeitsbedingungen (Punkt 3
_des Fragebogens)

4. Herabgesetzte Wachsamkeit verursachende Arbeitsbe-
dingungen (Punkt 4 des Fragebogens)

5. Psychische S&ttigung verursachende Arbeitsbedingun-
gen (Punkt 5 des Fragebogens).

Was sich in dieser Aufzihlung sehr arbeitswissenschaftlich
anhort, ist aber in der betrieblichen Praxis h&ufig schon
Thema der Interessenvertretungsarbeit.

Mogliche Mainahmen gegen

Stress oder Uberforderung

Natiirlich ist es leicht gesagt, dass wirkungsvolle MaBnah-
men gegen Stress am Zeit- und Termindruck ansetzen soll-
ten. Viel schwieriger ist es, dies in der Praxis auch umzuset-
zen - insbesondere in Gehalts- und Zeitlohnbereichen, bei
denen es keine Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
uiber die abverlangte Leistung gibt. Hier erdffnen sich
allerdings durch die betriebliche ERA-Umsetzung neue Mog-
lichkeiten etwa durch die Regelung von Zielvereinbarungen.

Aber jenseits der Regulierungsnotwendigkeiten von Arbeits-
pensen gibt es mehrere Stellschrauben, mit denen man am
Problem ,,Uberforderung® drehen kann:

» Qualifizierungsmoglichkeiten fir Beschéftigte regeln

» mebhr soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kolle-
glnnen sowie Abspracheméglichkeiten organisieren

» klaren Aufgabenzuschnitt/Tétigkeitsprofil verlangen

» storende Umgebungseinfliisse durch Larm, schlechte
Beleuchtung u.4. reduzieren




» permanente Unterbrechungen z.B. durch technische
Stoérungen oder Telefonanrufe verringern

P Personalplanung (ermitteln und decken des Personalbe-
darfs nach Zahl und Qualifikation)

» Moglichkeiten der Leistungsregulation z.B. durch Pré-
mien- oder Zielvereinbarungen nutzen

P tatsichliche Arbeitszeiten reduzieren (siehe auch MaB-
nahmen gegen psychische Ermiidung)

Méogliche MaBnahmen gegen psychische Ermiidung

Diese zielen vor allem auf den Bereich der Arbeitszeitgestal-
tung. Hier gilt es dem arbeitswissenschaftlichen Grundsatz
Rechnung zu tragen, die regelmé@Bige tdgliche Arbeitszeit
von acht Stunden nicht zu liberschreiten. Mainahmen be-

ziehen sich z.B. auf folgende Regelungen:

P Dauer der tiglichen und wéchentlichen Arbeitszeit be-
grenzen (Erholung soll im 24-Stunden-Rhythmus gesche-
hen)

» Belastung durch Mehrarbeit oder tiberlange tégliche
Arbeitszeiten im Rahmen von Arbeitszeitkonten durch
belastungsnahe Zeitausgleiche kompensieren

» ergonomische Schichtplangestaltung; besonders dann,
wenn auch in der Nacht gearbeitet wird (kurzzyklisch
rollierender Vorwértswechsel, also Frith, Spét, Nacht,
wobei die einzelnen Schichtbldcke nicht zu lang sein
sollten; vgl. hierzu etwa den Leitfaden zur Einfiihrung
und Gestaltung von Nacht- und Schichtarbeit der Bun-
desanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin)

» Nachschichtbldcke verkiirzen (max. drei
Nachtschichten hintereinander)

» Planbarkeit der Arbeitszeit auch in Flex-Systemen
sichern

» Pausenregelungen klar und einhaltbar gestalten

P zusitzliche Erholzeiten, Kurzpausen und/oder
Mikroerholzeiten einlegen.
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Mégliche MafBnahmen gegen Monotonie
MafBnahmen gegen Monotonie verursachende Arbeitsbedin-
gungen zielen auf eine Erweiterung und Anreicherung der
Arbeitsinhalte. Das kann bedeuten: Ein gréfieres Spektrum
von Tatigkeiten sowie vor- und nachbereitende Aufgaben
sollten in das Anforderungsprofil integriert werden. In der
Praxis wird dies bereits gelegentlich versucht, indem Be-
schiftigte an unterschiedlichen Bandabschnitten einge-
setzt werden oder durch eine Aufgabenrotation in der Grup-

pe.

Weitere MaBnahmen kénnen sein:

» mehrAnforderungsvielfalt und Abwechslungsreichtum
(in) der Arbeit erm6glichen durch Aufgabenanreicherung
und/oder Aufgabenerweiterung

» durch Springerregelungen in Pausen oder sonstigen
Zeiten (ggf. Erholzeiten) die starre Ortsbhindung der Be-
schéftigten aufheben

» angenehme und abwechselungsreiche Gestaltung der
Arbeitsumwelt (Farbgebung, Raumklima, Beleuchtung)

» Kommunikationsméglichkeiten mit Arbeitskolleginnen
schaffen

» zusitzliche Kurzpausen ermdglichen.

Mégliche MaBinahmen gegen den Zustand
herabgesetzter Wachsamkeit

Diese Praventionsmanahmen liegen im Wesentlichen in
der Reduzierung der reinen Beabachtungstatigkeiten an
Bildschirmen o.3. Méglichst nach 20 bis 30 Minuten sollten
die Beobachtungstitigkeiten unterbrochen werden zuguns-
ten anderer Aufgaben oder Tatigkeiten. Auch hier kénnen
zusitzliche Erholzeiten als Belastungsausgleich dienen.
Grundsétzlich bedarf es aber eines Wechsels der Tatigkeit.
Wichtig sind hierbei auch:



PSYCHISCHE BELASTUNGEN BEURTEILEN - ABER WIE? EINE BETRIEBLICHE HANDLUNGSHILFE FUR GEFAHRDUNGSBEURTEILUNGEN

» ergonomische Gestaltung der Anzeigen
und der Signalart

» abwechselungsreiche Arbeitsumgebung

P Kommunikationsmdglichkeiten mit anderen
Beschiéftigten

P gut gestaltete Schichtplédne, damit die Wachsamkeit
nicht auch noch hierdurch beeintréchtigt wird.

Mogliche MaRinahmen gegen psychische Séttigung
Diese sind mit den Mainahmen gegen Monotonie vergleich-
bar. Ergénzend ist zu betonen, dass dem Gefiihl der berufli-
chen Unterforderung sinnvoll begegnet werden kann, indem
mehr Handlungsspielrdume bei der Arbeit geschaffen wer-
den. Zudem bedarf es hiufig eines héheren MaRes an Infor-
mationen und Transparenz iiber den Gesamtzusammenhang
des Arbeitsprozesses und der Verortung der eigenen Tatig-
keit in diesem Prozess.

Die aufgefiihrten Mdglichkeiten der Belastungsreduzierung
stellen ein ganzes MaBinahmenspektrum dar. Natiirlich gilt
es, vor dem Hintergrund der konkreten betrieblichen Be-
dingungen und Probleme sowie der Durchsetzungsfahig-
keit als betriebliche Interessenvertretung geeignete MaR-
nahmen auszuwahlen,

5. Schritt: Wirksamkeit der Ma3inahmen
iiberpriifen
In § 3 Abs. 1 Satz 2 und 3 ArbSchG heiBt es:

§ 3 Arbeitsschutzgesetz §
Grundpflichten des Arbeitgebers

(1) ... Er (der Arbeitgeber) hat die MaBnahmen aufihre
Wirksamkeit zu iberpriifen und erforderlichenfalls sich
dndernden Gegebenheiten anzupassen. Dabei hat er eine
Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der
Beschiftigten anzustreben. (...)

Die Wirksamkeitskontrolle bezieht sich auf unterschiedliche
Aspekte. Zum einen geht es darum zu iiberpriifen, ob ge-
meinsam beschlossene Mafinahmen und festgelegte Ver-
antwortlichkeiten (wer bis wann was zu erledigen hatte)
auch tatsdchlich in die Praxis umgesetzt wurden. Zum ande-
ren muss durch die Wirksamkeitskontrolle sichergestellt
werden, dass die gewiinschte Wirkung einer MaBnahme
auch tatséchlich erzielt werden konnte. Beispiel: Konnte der
Stress durch die durchgefiihrten QualifizierungsmaBnahmen
zur besseren Handhabung der neuen Software reduziert
werden oder ist die Uberforderung der Beschiftigten nach
wie vor in unzumutbarer Form gegeben? Hierzu bedarfes
natlirlich eines Gespréches mit den betroffenen Beschiftig-
ten. Hat die MaBnahme das angestrebte Schutzziel erreicht,
so hat es hiermit sein Bewenden; andernfalls muss tiber
eine modifizierte oder ganzlich andere Manahme nachge-
dacht werden.

Sinnvollist es, die Beschéftigten zur Riickkopplung aufzu-
fordern. Denn letztlich sind es die Betroffenen selbst, die
die Nachhaltigkeit einer umgesetzten Manahme am bes-
ten beurteilen kdnnen. |



6. Schritt: Ergebnisse dokumentieren
Das Arbeitsschutzgesetz schreibt zur Dokumentation der
Gefdhrdungsbeurteilung folgendes vor:

§ 6 Arbeitsschutzgesetz §
Dokumentation - _

(1) Der Arbeitgeber muB iiber die je nach Art der Tétigkei-
ten und der Zahl der Beschéftigten erforderlichen Unterla-
geﬁ verfilgen, aus denen das Ergebnis der Gefdhrdungs-
beurteilung, die von ihm festgelegten MaBnahmen des
Arbeitsschutzes und das Ergebnis ihrer Uberpriifung er-
sichtlich sind. (..)

Da der Gesetzgeber keine abschliefende Regelung zur Do-
kumentation vorgenommen hat, miissen sich die Betriebs-
parteien bzw. das Analyseteam auf eine Vorgehensweise
.einigen. Sinnvollerweise sollte die Dokumentation, die
schriftlich oder per EDV vorgenommen werden kann, iber
die wesentlichen Schritte der Gefdhrdungsbeurteilung Auf-
schluss geben:

> Welche Gefihrdungen/Belastungen wurden ermittelt?

» Wie und wann wurden sie ermittelt?
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» Wie wurden die ermittelten Gefihrdungen an bestimm-
ten Arbeitsplédtzen/Arbeitsbereichen beurteilt?

» Welche Schutzziele wurden vereinbart?

» Welche MaRnahmen des Arbeitsschutzes wurden verein-
bart? Verantwortlichkeiten und Zeitpldne miissen aus der
Dokumentation hervorgehen.

» Wannwurde die Wirksamkeitskontrolle.durchgefﬁhrt und
welche Ergebnisse hat sie erbracht?

» Wurden in Folge der Wirksamkeitskontrolle verdnderte
MaBnahmen oder Zeitabldufe festgelegt?

» Natiirlich muss aus der Dokumentation auch der Zeit-
raum der Untersuchung usw. hervorgehen.

Es bedarf auch der schriftlichen Vereinbarung, wann bzw. in
welchen Zeitabstédnden oder aus welchen Anldssen heraus
{technische und/oder arbeitsorganisatorische Verdnderun-
gen) eine erneute Gefdhrdungsbeurteilung vorzunehmen
ist. Auch eine kontinuierliche Verbesserung der Arbeits-
schutzmaBnahmen etwa auf Grundlage technischer oder
wissenschaftlicher Fortschritte schreibt der Gesetzgeber
zwingend vor.
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4 Gute Beispiele machen Schule

Gegenwartig stellt die Gefahrdungsbeurteilung der psychi-
schen Belastungen in der betrieblichen Praxis {(noch) eine
Ausnahme dar. Doch mehr und mehr Interessenvertretungen
reagieren auf den gewachsenen Problemdruck und setzen
den Abbau psychischer Belastungen auf die Taggsordnung.
Die gewdhlten Vorgehensweisen, Ermittlungsverfahren,
Abbaukonzepte sind dabei hdchst unterschiedlich. Ein ein-
heitliches Rezept fiir alle Betriebe gibt es nicht. In Beratung
mit Expertinnen und Experten der I1G Metall und auch mit
Externen muss fiir jeden Betrieb ein spezifisches Umset-
zungskonzept entwickelt werde.

Doch man muss nicht jedes Rad neu erfinden. Aus Erfahrun-
gen anderer Betrieb ldsst sich lernen und es kann auf be-
wahrte arbeitswissenschaftliche Methoden zurlickgegriffen
werden.

Wer also (iber die Broschiire hinaus Rat und Unterst{itzung
sucht, kann sich an das Projekt ,,Gute Arbeit” wenden. Hier
kann auch der Kontakt zu anderen Betriebsratsgremien, die
bereits Erfahrungen mit der Gefdhrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastung gesammelt haben, vermittelt werden. Ein
gutes Beispiel bildet die Betriebsvereinbarung der Firma
Alstom Power Generation, Mannheim, nachlesbar auf unse-
rer Internetseite www.igmetall.de/themen/gutearbeit/
betriebe.html.

Kontaktadresse fiir das Projekt Gute Arbeit:
ags@igmetall.de

Tipp zum Weiterlesen:

R. Satzer, Stress — Psyche — Gesundheit - Das START-Verfah-
ren zur Gefdhrdungsbeurteilung von Arbeitsbelastungen,
Bund-Verlag 2005
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Start-Fragebogen ,,Ermittlung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz® (nach § 5 ArbSchG)

Arbeitsverhiltnis

Abteilung

Tatigkeit

Sonstige Tatigkeit

ja e?er ehgr nein
ja nein

1 Qualifizierung

11 ReichtIhre heutige Qualifizierung fiir die Austibung lhrer Tétigkeit aus? ] [] [ ] D

1.2 Sind Sie mit den Qualifizierungsangeboten zufrieden? L] [] [] []

1.3  Sind Sie mit den bereits durchgefiihrten QualifizierungsmaBnahmen zufrieden? D D D D

1.4 Bemerkungen

2.  Vorgesefzte

21 Ist fiir Sie die fachliche Unterstiitzung durch Ihre Vorgesetzten ausreichend? [ ] [] [] []

2.2 Sind Sie mit der sozialen Unterstiitzung durch Ihre Vorgesetzten zufrieden ] ] [] []

(z.B. Hilfe bei Problemen, positives Gespréchsklima)?

2.3 Bemerkungen

3.  Réumliche Verhdltnisse am Arbeitsplatz

3.1 Sind die Platzverhiltnisse ausreichend (Bewegungsfreiheit, rdumliche Enge)? D |:] D |:|
3.2 Sind Sie mit den Lichtverh&ltnissen und der Sicht zufrieden? [] [] ] []

3.3 Bemerkungen

4.  Treten Belédstigungen am Arbeitsplatz auf durch:

41 LErm? ] [] [] ]

4.2 Hitze? ] [] [] ]

43  Zugluft, Witterungseinfliisse (Regen, Schnee, Wind, Kilte)? ] L[] ] ]

44  Arbeitsstoffe, Ddmpfe, Stéube? |—_‘] D D D

4.5 Rauchenam Arbeitsplatz? ] ] ] ]

4.6 Bemerkungen
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ja e!|er ehfer nein
ja nein

5 Tritt Zeitdruck auf durch:
51 Produktionszahlen (Vorgaben)? [] ] [] []
5.2 Stdrungenan Anlagen, Maschinen, PC oder durch Programmabstiirze/-fehler? D D [:l |:|
5.3 Organisation, Arbeitsabldufe? [:l [:l [_—_I |:|
5.4 Zu knapp vorgegebene Termine? [] ] L] []
5.5 Zu knappe Personalbemessung (Personalengpdsse)? D D D D
5.6 Bemerkungen
6.  Arbeitszeit - Treten negative Belastungen auf durch:
6.1  h&ufige Uberstunden? [] L] ] []
6.2 Schichtarbeit? [] [] ] ]
6.3 unzureichende / ungiinstige Pausen? D D D |:|
6.4, hiufige Arbeit am Wochenende? [] ] ] ]
6.5 Bemerkungen
7-  Arbeitseinteilung
7.1 Konnen Sie lhre Arbeitsaufgaben selbst einteilen? |:| |:| D D
7.2 Istlhre Arbeit abwechslungsreich (keine einténige Arbeit)? |___| |:| D D
7.3 Konnen Sie das Arbeitstempo selbst bestimmen? D D D D
7.4 Bemerkungen
8.  Anerkennung und Perspektiven der Arbeit, Information
81  Wird lhre Arbeit als wichtig fiir den Betrieb angesehen? D [:l D D
8.2 Haben Sie Angstum lhren Arbeitsplatz? [] [] ] ]
8.3 Sehen Sie fiir sich Aufstiegsmaéglichkeiten? [] ] ] ]
8.4 Werden Sie Uiber betriebliche Angelegenheiten ausreichend informiert? |:| D D D
8.5 Bemerkungen
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ja

eher
ja

eher
nein

nein

9.1
9.2
93
10.
10.1
10.2

10.3

10.4

10.5

Betriebliche Unterweisungen (Schulungen) zu Arbeits- + Gesundheitsschutz, Umweltschutz

Werden betriebliche Unterweisungen in ausreichendem Mafe durchgefiihrt?

Sind Sie zufrieden mit der Qualitét der durchgefiihrten Unterweisungen?

Bemerkungen

Wie beurteilen Sie die Zusammenarbeit?
Sind Sie zufrieden mit der Verstdndigung unter den Kollegen?

Sind Sie zufrieden mit der Verstdndigung mit den Vorgesetzten?

Sind Sie zufrieden mit der Zusammenarbeit in Gruppen /Teams?

Gibt es Diskriminierungen und Benachteiligungen
(z.B. wegen Alter, Nationalitit)?

Bemerkungen

L]
L]

O OO

O OO-™

L]
L]

[]
[]

O OO

10

0 OO

11,
111

11.2

Arbeitssicherheit
Sind Sie der Meinung, dass an Ihrem Arbeitsplatz alles getan wurde,

‘um mégliche Unfallgefahren auszuschliessen?

Bemerkungen

12.

121

12.2

12.3

Reaktion auf Arbeitsunfille
Werden bei Arbeitsunfillen umgehend die Ursachen ermittelt und beseitigt?

Werden Sie iiber die Ergebnisse und MaBnahmen ausreichend informiert?

Bemerkungen

L]

[ [

NN

10

13.

Sind Sie mit dem Betriebsklima zufrieden?

Zufrieden mit

13.1
13.2
13.3
13.4
13.5

dem Umgang der Kollegen untereinander?
dem Umgang der Vorgesetzten mit den Beschéftigten?
der Arbeit der Werksleitung in diesem Zusammenhang?

der Arbeit des Betriebsrates in diesem Zusammenhang?

Bemerkungen

HENENEN

HEEREEN

NN

NN

14. Weitere Anregungen, Meinungen, positive oder negative Anmerkungen

Quelle: R. Satzer, Stress — Psyche - Gesundheit — Das START-Verfahren zur Gefdhrdungsbeurteilung

von Arbeitsbelastungen, Bund-Verlag 2005
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5.2 Fragebogen zur Ermittlung gesundheitlicher Gefédhrdungen durch
negative psychische Belastungen (Selbsteinschétzung der Beschéftigten)

Bitte priifen Sie, ob die folgenden Merkmale auf die Situa-
tion an lhrem Arbeitsplatz zutreffen und geben Sie an, wie
hiufig die einzelnen Merkmale der Arbeitsbedingungen

vorkommen. Machen Sie bitte in jeder Zeile ein Kreuz; las-

sen Sie bitte keine Zeile aus. Bitte kreuzen Sie ,nie“ (0)
an, wenn das betreffende Merkmal bei Ihrer Arbeit
tiberhaupt nicht vorkommt. Kreuzen Sie ,,selten” (1) an,

wenn der entsprechende Belastungsfaktor weniger als
einmal am Tag oder nur kurzfristig auftritt. Kreuzen Sie
,»0ft* (2) an, wenn die betreffende Belastung mehrmals
téglich bzw. {iber eine ldngere Zeit des Tages hinweg vor-
kommt. Kreuzen Sie ,immer* (3) an, wenn die betreffende
Belastung nahezu stindig auftritt und darliber hinaus sich
auch auf die Freizeit negativ auswirkt.

Merkmale der Arbeitsbedingungen

Grad bzw. Hiufigkeit
der Belastungen

1 Stress verursachende Arbeitsbedingungen

11 Zeit-und Termindruck

1.2 Arbeitstempo hoch und fremdbestimmt

13  Unterstiitzung durch Kolleginnen bzw. Kollegen mangelhaft

14  Unterstiitzung durch Vorgesetzte mangelhaft

1.5 Personalengpésse, haufig zu wenig Personal

1.6  Schulung bzw. Einarbeitung bei neuer Aufgabe bzw. Technik unzureichend

1.7  Unsicherheit der Beschéftigung durch Befristung bzw. Zeitarbeit

Erschwerte Arbeitsausfiihrung durch:

nie selten

3
3
e

L1 ] k][] k] k][]
SRS R R N R R
FIM BB R BT ET R
0 N I O 0 O T N I

1.8  Stdrende Umgebungseinfliisse, z.B. Lirm, Beleuchtungsmaéngel,

Unfallgefahr, Klima

1.9 Unterbrechungen, z.B. technische Stérungen, Wartezeiten, Nebenarbeiten

110 Stérungendurch Telefon, Kollegen, Vorgesetzte, Kunden

Ll l] k]

<1 [ B
BT ]
SIRTIT

2.2

Psychische Ermiidung verursachende Arbeitsbedingungen
Uberstunden héufig, tagliche Arbeitszeit regelméBig ldnger
als in Arbeitsvertrag oder Tarifvertrag vereinbart

Arbeit am Wochenende regelméRig bzw. oft (Samstag und/oder Sonntag)

IRl

1B
[ ][]
b fe ]
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2.3

2.4
2.5

2.6

2.7
2.8
2.9

2.10

Schichtarbeit unter Einschluss von Abend- oder Nachtarbeit

Weiterarbeit in Pausen, vorgesehene Pausen kénnen nicht genommen werden

Einzelarbeit isoliert von anderen, kaum Moglichkeit zum Kontakt
mit anderen Beschaftigten

Ortsbindung hoch, Arbeitsplatz kann kaum voriibergehend verlassen werden

Zeitbindung hoch, Arbeitstempo kann kaum beeinflusst werden

Mehrfachaufgaben, Erledigung verschiedener Aufgaben zugleich

Arbeitsleistung (Menge und/oder Qualitét) sinkt im Verlauf der
tdglichen Arbeitszeit zunehmend

Anstrengung muss im Verlauf der tdglichen Arbeitszeit gesteigert werden,
um die Arbeitsleistung konstant zu halten

nie

1 k1 IR E] F]E]

selten

IH

.-

oft

b1 ]

P1oB1 BB BB

immer

1 k]

1 BB

EI

3.2
33
3.4
3.5
3.6
3.7

3.8

Monotonie verursachende Arbeitsbedingungen

. Lang andauernde gleichférmige Wiederholung der gleichen Aufgaben;

stets die gleichen vorgegebenen Handgriffe bzw. Arbeitsabléufe

Rasche aufeinander folgende Wiederholung der gleichen Aufgaben
(Wiederholungsfrequenz min. 5o-mal pro Schicht)

Niedriges Niveau der Anforderungen an die berufliche Qualifikation
hinsichtlich Ausbilduhg und Denktatigkeit

Bindung bzw. Konzentration der Aufmerksamkeit auf eine eng begrenzte,
ausfithrende Arbeitsaufgabe

Keine oder kaum Moglichkeiten zum Kontakt mit anderen Beschéftigten
(z.B. wegen Abwesenheit von anderen Beschiftigten)

Wenig Moglichkeiten zu kérperlicher Bewegung bzw. Abwechslung
der Kérperhaltung und Bewegungsablaufe

Eintbnige Arbeitsumgebung (z.B. gleichformige Gerduschkulisse,
schwache Beleuchtung, zu warmer Arbeitsraum, reizarme Farbgestaltung)

Arbeit zu Tageszeiten mit erhhter Anfalligkeit flir Ermiidung
(d.h.am Nachmittag, Abend und insbesondere in der Nacht)

O S N T O B N B N R O B O

N N 0 I N O B 0 R O

]

2 N N T B 0 N B 0 B
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4 Herabgesetzte Wachsamkeit verursachende Arbeitsbedingungen nie selten oft immer
41 lang andauernde Beobachtungstétigkeiten z.B. an Instrumententafeln

oder Bildschirmen (Dauer: iiber 30 Minuten) [o] (2]
4.2 Passives Warten auf kritische Signale bzw. Ereignisse, auf die mit

aktivem Eingreifen (z.B. steuernd, regelnd) zu reagieren ist E,:] E
43 Geringe Haufigkeit kritischer Signale bzw. Ereignisse mit der

Notwendigkeit aktiver Arbeitseingriffe (z.B. nur alle 10— 20 Minuten) E [:2]
4.4 Geringe Wahrscheinlichkeit bzw. Vorhersehbarkeit der

kritischen Signale bzw. Ereignisse (o] [1] (2] 5]
45 Schwierige Unterscheidbarkeit der kritischen Signale, die aktive

Eingriffe erfordern, von anderen Signalen bzw. Ereignissen E E
4.6 Einténige Arbeitsumgebﬁng (z.B. gleichférmige Gerduschkulisse,

schwache Beleuchtung, zu warmer Arbeitsraum, reizarme Farbgestaltung) [Zl E]
4.7 Arbeit zu Tageszeiten mit erhdhter Anfalligkeit fiir Ermiidung

(d.h. am Nachmittag, Abend und insbesondere in der Nacht) E E]
5 Psychische Sittigung verursachende Arbeitshedingungen
51 Gleichférmig wiederkehrende, iiberwiegend ausfiihrende Tatigkeiten E EI E‘
5.2  Keinen bzw. kaum Einfluss auf Reihenfolge und Art der Aufgabenerledigung E E E
5.3 Eng begrenzte Aufgabe, aus welcher der Sinn bzw. Nutzen der eigenen

Tatigkeit fiir das Gesamtergebnis nicht oder kaum ersichtlich ist [E E B]
5.4 Keine bzw. kaum Informationen (Riickmeldung) Uber Erfolg bzw. '

Fortgang der Aufgabenerflillung E] 2] Lfij
5.5 Vorhandene Qualifikationen der Beschiftigten werden nicht

ausgeschopft bzw. kénnen nur zu einem kleinen Teil genutzt werden E [ﬂ E] [a
5.6 Keine bzw. kaum Mdglichkeiten, den Arbeitsplatz vorlibergehend

zu verlassen; stindige Anwesenheit am Arbeitsplatz erforderlich E] L_L‘ E]
5.7  Eintdnige Arbeitsumgebung (z.B. gleichformige Gerduschkulisse,

schwache Beleuchtung, zu warmes Raumklima, reizarme Farbgestaltung)

H

Quelle: Alfred Oppolzer: Psychische Belastungen in der Arbeitswelt, hrsg v. Grofthandels- und Lagerel-Berufsgenossenschaft,
Mannheim 2002, S. 49ff.

]
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5.3 Leitmerkmale fiir die menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeit

Psychische Ermiidung, ermiidungséhnliche Zustinde,
Stress ... und was die Arbeitswissenschaft dazu sagt:

Beurteilung psychischer Ermiidung und
Leitmerkmale fiir Arbeitsschutzmafinahmen

(...) Schwere Formen der Ermlidung, bei denen die volle
Kompensation der psychischen Beanspruchung bis zur
nédchsten Schicht nicht immer méglich ist, wobei zur Erho-
lung Uiber die tédgliche Freizeit hinaus das arbeitsfreie Wo-
chenende beansprucht wird und die Freizeit aufgrund der
Nachwirkungen der Arbeit in ihrer Nutzbarkeit und freien
Verfligbarkeit geschmaélert wird, sind gemessen an den Kri-
terien menschengerechter Arbeit als nicht zumutbar und
nicht beeintrachtigungsfrei und nur als eingeschrankt er-
triglich und bedingt schddigungslos sowie als wenig sozial-
vertréglich zu bewerten. Infolge der mit diesem Ermiidungs-
grad verbundenen Minderung von Leistungsfahigkeit und
Reaktionsbereitschaft kommt es insbesondere bei gefahr-
geneigten Tatigkeiten zu einer Erhdhung der Unfallgefahr-
dung und gegebenenfalls zur Gefdhrdung der Sicherheit
anderer.

Das gllt In besonderem MaBe flr chronische Formen psychi-
scher Ermiidung und Erschpfung, wenn aufgrund der Ober-
beanspruchung Uber ldngere Zeit die Ermlidung die Erho-
lungsmdglichkeiten Uberstelgt oder wenn eine Regenerati-
on nur durch eine unverhéltnisméBig lange Erholungsphase
(z. B. unter Elnschluss des Urlaubs) mdglich ist. Eine beson-
dere Form psychischer Ubermiidung und Erschpfung stellt
das ,,Burnout-Syndrom* dar, das einen Zustand inneren

* Auszug aus: Alfred Oppolzer, Psychische Belastungen In der Arbeltswelt als Herausforderung fir den Arbelts und
Gesundheltsschutz, hrsg, von der Norddeutschen Metall-BG, Hannover 1999, S. 28 ff,

Ausgebranntseins charakterisiert, der dadurch entsteht,
dass Beschaftigte aufgrund hoher eigener Anspriiche und
Motive bei unzureichender Ausstattung mit duSeren Res-
sourcen sich insbesondere psychisch (vor allem mental und
emotional) vollig verausgaben, um den Anforderungen den-
noch zu entsprechen, was dann schlieSlich zu gravierenden
Verlusten des Leistungsvermégens und zur Gefdhrdung der
Gesundheit bei den Betroffenen fiihrt. Die mit chronischer
Ermiidung verbundenen Beeintrachtigungen des Wohlbefin-
dens und Gefdhrdungen der Gesundheit sind dafiir verant-
wortlich, dass die zugrunde liegenden psychischen Bean-
spruchungen als nicht menschengerecht zu beurteilen sind,
weil sie weder die Einhaltung der Kriterien der Beeintréchti-
gungsfreiheit und Zumutbarkeit noch die Merkmale der Er-
traglichkeit und Schadigungslosigkeit oder der Sozialver-
traglichkeit erlauben.

Schwere und chronische Ermiidung verlangen in jedem Fall
nach geeigneten MaBnahmen zur Vermeidung oder Verrin-
gerung psychischer Uber- und Fehibeanspruchung im Sinne
des § 4 ArbSchG. Fiir die menschengerechte und beanspru-
chungsgiinstige Gestaltung der Arbeit ergeben sich daraus
einige Leitmerkmale (Soll-Zustand), an deren Einhaltung die
im Zuge der Gefdhrdungsanalyse ermittelten psychischen
Belastungen (Ist-Zustand) im Hinblick aufihre Einhaltung

gemessen werden sollten:

1. Die verlangte Leistung kann liber die gesamte Arbeits-
zeit hinweg gleichbleibend erbracht werden; Dauer und
Héufigkeit der Pausen richten sich nach Art und Umfang
der Belastungen.
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2. Durch die Erholung wihrend der Arbeitszeit und bis zur
nidchsten Schicht kann die volle Leistungsfahigkeit im
24-Stunden-Zyklus wieder hergestellt werden.

3. Eine bewusste oder unwillkiirliche Steigerung der An-
strengung zur Kompensation der ermiidungsbedingten
Herabsetzung der Funktionstiichtigkeit des Organismus
ist zur Aufrechterhaltung der verlangten Leistung nicht
erforderlich.

4. Das physische, psychische und soziale Wohlbefinden
wéhrend und nach der Arbeit ist nicht (wesentlich) be-
eintrichtigt; es treten keine arbeitsbedingten Schmer-
zen oder Funktionsbeeintrédchtigungen in den durch die
Arbeit besonders beanspruchten Teilen des Organismus
auf.

5. Die Freizeit ist in ihrer freien Verwendbarkeit fiir auf3er-
berufliche Aktivitdten durch die Nachwirkungen der Ar-
beit nicht geschmalert.

()

Beurteilung ermiidungsédhnlicher Zusténde und
Leitmerkmale fiir Arbeitsschutzmafnahmen

(...) Die Kriterien der Beeintrdchtigungsfreiheit und Zumut-
barkeit erfiillen Arbeiten, die zu Monotonie, herabgesetzter
Vigilanz oder psychischer Séttigung flihren kénnen, vor al-
lem wegen der mit ermiidungséghnlichen Zustdnden verbun-
denen Storung des psychischen Wohlbefindens und der
daraus resultierenden ,,echten® Ermiidungswirkungen nicht.
Das gilt insbesondere fiir die anspruchsvolleren Kriterien
der Zufriedenheit und der Persénlichkeitsférderlichkeit, die
angesichts der kurzfristigen Auswirkungen (z. B. Unzufrie-
denheit) sowie in Anbetracht der langfristigen individuellen
Schiden solcher Dauerunterforderung (z. B. Intelligenzab-
bau, Kompetenzverlust) ebenso wenig erfiillt werden, wie
das Kriterium der Sozialvertraglichkeit.

(...) ArbeitsschutzmaBnahmen zur Vermeidung oder Verrin-
gerung ermidungsihnlicher Zustande kinnen sich an Leijt-
regeln orientieren, die auf die Schaffung von Abwechslungs-
reichtum, Anforderungsvielfalt und Beanspruchungswechsel
abzielen und einférmige, in kurzen Zyklen wiederkehrende
Aufgaben in eintdniger Umgebung vermeiden. Monotonie-
zustdnden und psychischer Sattigung kann am besten
dadurch begegnet werden, dass der Beachtungsumfang bei
der Arbeit ausgeweitet wird und zwar aus Sicht der Beschif-
tigten sowohl nach ,,auBBen” (wahrnehmbare Reize v. a. tiber
Augen und Ohren), als auch nach ,innen® (Denken, Ge-
déchtnis). Manahmen der Arbeitsstrukturierung, die zu
einer Verringerung des Grades der Arbeitsteilung durch hori-
zontale oder vertikale Aufgabenintegration und zu einer
Erweiterung des Handlungs- und Entscheidungsspielraumes
beitragen, sind hierfiir geeignet. Das gilt z. B. fiir die Erwei-
terung der Aufgaben auf gleichem Anforderungsniveau {Job
Enlargement) und flir die Anreicherung der Aufgaben mit
hdherwertigen, planenden oder denkenden Elementen (Job
Enrichment) sowie fiir Gruppenarbeit, die in dispositiven
Aspekten liber eine gewisse Selbsténdigkeit verfiigt. Durch
einen einfachen Arbeitswechsel (Job Rotation) kann
zumindest flir eine gewisse Abwechslung der Aufgaben und
der Umgebungseinfliisse gesorgt werden, ohne dass grofe-
re Verdnderungen im Aufgabenzuschnitt erforderlich wer-
den. Zusténde herabgesetzter Vigilanz kann man wirksam
dadurch begegnen, dass abwechslungsarme Beobach-
tungstétigkeiten durch Pausen oder andere Arbeiten untet-
brochen und die Vorschriften bzw. Empfehlungen zur ergo-
nomischen Gestaltung von Anzeigen und Stellteilen beach-
tet werden.

Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht ist unter dem Aspekt der
Vermeidung bzw. Verringerung von Monotonie eine Arbeit
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dann als menschengerecht zu beurteilen, wenn sie folgen-

den Leitmerkmalen entspricht:

1. Sténdig gleiche Arbeitsvorgédnge wiederholen sich nicht
hédufiger als 50 mal pro Schicht. Bei FlieBbandarbeit,
Maschinenbedienung oder dhnlichen T4tigkeiten mit
vorbestimmtem Arbeitspensum sind die Takt- bzw. Zy-
kluszeiten nicht kiirzer als 1- 2 Minuten. Puffer am Band,
Magazine an der Maschine, Vor- und Nacharbeiten oder
Abloseregelungen durch Springer erlauben ein voriiber-
gehendes Verlassen des Arbeitsplatzes.

2. DieArbeit enthdlt nicht nur ausfiihrende Tétigkeiten,
sondern auch vor- und nach- bereitende sowie organi-
sierende und tiberpriifende Aufgaben; es werden nicht
nur routinemaBige Bewegungen, sondern auch Elemen-
te von Wahrnehmung, Denken und Planen verlangt.

3. Dieregelmafige tdgliche Arbeitszeit (iberschreitet 8
Stunden nicht; sie wird (insbesondere in Phasen herab-
gesetzter physiologischer Leistungsbereitschaft, z. B. in
der Nacht) auBer durch die gesetzlichen Ruhepausen
durch zusétzliche Kurzpausen bzw. durch abwechslungs-
reichere Nebenarbeiten unterbrochen.

4. Dievorhandenen beruflichen Fahigkeiten, Kenntnisse
und Fertigkeiten kdnnen bei der Arbeit eingesetzt wer-
den. Die Aufgabe verlangt bzw. erm&glicht den Erwerb
zusétzlicher, neuer Kenntnisse, Fertigkeiten und Erfah-
rungen. '

5. Die Arbeit erfordert oder ermdglicht fachliche bzw. sozia-
le Kontakte mit anderen Personen. Die Arbeitsumgebung
ist nicht zu warm und zu dunkel; die Farben im Raum
sind anregend und die Gerédusche nicht gleichférmig.

ArbeitsschutzmaBnahmen zur Vermeidung bzw. Verringe-
rung von herabgesetzter Vigilanz, die gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen zur menschengerechten
Arbeit entsprechen, kénnen sich an folgenden Leitmerkma-

len orientieren:
1. Die Phasen abwechslungsarmer Dauerbeobachtungsta-
tigkeiten {iberschreiten nicht 30 Minuten; die Beobach-

tungstéatigkeiten werden durch aktives Handeln oder
durch Pausen unterbrochen.

2. Die Wiederholrate der zu beobachtenden Signale ist
hoch genug und sorgt fiir ausreichende Reize zur Auf-
rechterhaltung des psychischen Aktivierungsgrades,
ohne dass dafiir zusitzliche willentliche Anstrengungen
erforderlich sind.

3. DieVorschriften und Empfehlungen (z. B.von DIN und
BGV) zur menschengerechten Gestaltung von Anzeigen,
Stellteilen und anderen Elementen des Arbeitsplatzes,
die der Aufnahme von Informationen und der Handha-
bung von Stellteilen dienen, werden befolgt und einge-
halten.

()

Beurteilung von Stresszustdnden und
Leitmerkmale fiir Arbeitsschutzma3nahmen

Arbeitsbedingungen, die zu Stresszustdnden fiihren kon-
nen, erfiillen nicht die Kriterien menschengerechter Arbeit.
Bei gefahrgeneigten Titigkeiten sind selbst die grundlegen-
den Kriterien der Schadigungslosigkeit und Ertréglichkeit
nicht gewéhrleistet, weil die Uberaktivierung im Stresszu-
stand eine Quelle von kritischen Situationen, Storféllen oder
Unfllen im Betrieb darstellt. Hinzu kommt das erhshte Risi-
ko psychosomatischer Stérungen in Form von Herz-Kreis-
lauf- oder Magen-Darm-Erkrankungen, Stoffwechsel- oder
Infektionskrankheiten sowie nervése Stérungen (z. B.
Schlaflosigkeit, Nervositit, Gereiztheit) und eine herabge-
setzte Widerstandsféihigkeit gegen Krebs, was kaum mit
den Kriterien der Schadigungslosigkeit, keinesfalls aber mit
den Kriterien der Beeintrichtigungsfreiheit und Zumutbar-
keit oder der Sozialvertraglichkeit zu vereinbaren ist.

MaBnahmen zur Vermeidung bzw. Verringerung der Entste-
hung von Stresszustdnden kdnnen entweder an der Arbeits-
organisation und Arbeitsgestaltung ansetzen, indem sie der
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Entstehung moglicher Stressoren vorbeugen (Verhéltnispra-

vention) oder an der Verbesserung der Ressourcen zur
Stressbewiltigung bei den Beschaftigten (Verhaltenspré-
vention) und folgende Leitmerkmale menschengerechter

Arbeitsgestaltung beriicksichtigen:
1. Die T4tigkeit verfligt liber einen ausreichenden Hand-

damit Zeit- und Terminvorgaben eingehalten werden
konnen.

. Die Zustédndigkeiten, Kompetenzen und Verantwortlich-

keiten sind klar festgelegt, die Arbeitsaufgaben sind
eindeutig.

. Durch berufliche Weiterbildung werden die fachlichen

lungs- und Entscheidungsspielraum, der es erlaubt, auf

die zeitliche Abfolge und auf die Art und Weise der Aus-
fithrung der Aufgaben Einfluss zu nehmen.

. Die zeitlichen Vorgaben und die fachlichen Anforderun-
gen der Aufgabe entsprechen den persénlichen Leis-
tungsvoraussetzungen und tibersteigen die sachlichen
bzw. personellen Ressourcen nicht.

. Inkritischen Situationen erfolgt eine Unterstiitzung
durch die Vorgesetzten oder Kolleginnen und Kollegen,

Kompetenzen der Beschiftigten den Anforderungen der
Tdtigkeit standig angepasst.

Beim Erwerb beanspruchungsmindernder Strategien zur
Bewdltigung von Stresszustdnden werden die Beschiftig-
ten (z. B. durch betriebliche Gesundheitsforderung) unter-
stiitzt.
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