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Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastung: Handlungsfeld fiir Betriebsrate

Der Stresspegel in der Arbeitswelt steigt. Die Beschiftigten sind dringend auf wirksame Priivention
angewiesen, und zwar auf Grundlage der Ergebnisse aktueller Gefdhrdungsbeurteilungen.
Vor zwei Jahren hat der Gesetzgeber im Arbeitsschutzgesetz die Vorschrift zur ganzheitlichen
Gefihrdungsbeurteilung - inklusive der psychischen Belastungen — prézisiert. Der
Umsetzungs- und Nachholbedarf in den Betrieben ist nach wie vor grop.

Darum geht es in diesem Beitrag

> Die wichtigsten theoretischen und
rechtlichen Grundlagen zur Pflicht
der ganzheitlichen Gefahrdungs-
beurteilung werden ertrtert. |

» Im Zentrum stehen Begriffs- '

kldarungen und Grundlagen
flir Betriebsréte, die Gefdhr-
dungsbeurteilung psychischer
Belastungen zu realisieren.

Der Beitrag (Teil ) zeigt den Weg
auf von der Betriebsratsinitia-
tive, iber die Mitbestimmung
und Einigungsstelle bis hin

zur Betriebsvereinbarung; Teil

11 folgt im November-Heft.

Im Oktober 2013 d@nderte der Ge-
setzgeber das Arbeitsschutzgesetz
(§ 5 ArbSchG) und fligte die Pflicht
zur Erhebung und Beurteilung psy-
chischer Belastung am Arbeitsplatz
explizit ein. Die Interessenvertre-
tungen sind mit dieser — zwar nicht
neuen —Aufgabe der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung
konfrontiert. Aber der Handlungs-
bedarf hat sich mit zunehmender
Stressbelastung am Arbeitsplatz
und ansteigenden (psychischen)
Erkrankungen deutlich verstarkt.!

Praktische Aufgabe,

rechtliche Grundlagen

Das Ziel der Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastung laut
Arbeitsschutzgesetz ist es, die fir die
Mitarbeitenden bestehenden Gefdhr-
dungen, d. h. die Mdglichkeit eines
Schadens oder einer gesundheitli-

1 Die Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastungen
war zwar bereits im ArbSchG ab 1996 Pilicht, die stindi-
ge Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts hat dies
mehrfach bestdtigh, prazisiert und den Betriebsréten
weitgehende Mithestimmungsrechte eingerdumt, doch
1#uft die Umsetzung bis heute schleppend. 2013 wurden
im ArbSchi deshalb die Formulierungen fiir die Verpflich-
tung konkreter gefasst,

| chen Beeintrachtigung, zu ermitteln,
zu beurteilen und entsprechende
MaBnahmen zur Beseitigung/dem
Abbau der Gefdhrdungen abzuleiten
und umzusetzen. Eine Gefdhrdung
kann sich dabei unter anderem durch
die psychische Belastung bei der
Arbeit ergeben (ArbSchG, § 5).

Psychische Belastung ist nach der
internationalen Norm DIN EN 1SO
10075-1 definiert als »die Gesamt-
heit aller erfassbaren Einfliisse,
die von auen auf den Menschen
zukommen und psychisch auf ihn
einwirken«. Der Begriff Belas-
tung selbst ist wertneutral und
die Folgen kénnen dabei sowohl
kurzfristig als auch langfristig sein
und neben positiven Konsequen-
zen (z. B, Wohlbefinden) auch
negative Effekte (z.B. Erschép-
fungssymptome) aufweisen.

Gesetzlich
verpflichtende
Beratungs- und

Kontrollfunktion

Abb. 1: Handlungsfelder fiir verschiedene
betriebliche und auBerbetriebliche Akteure
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Entscheider iiber

Ressourcen & Budget

Um Missverstandnisse zu vermeiden,
ist daher vorgeschlagen worden,

fiir gesicherte negative Auswirkun-
gen von Belastungen den Begriff
»Fehlbelastungen« einzufithren. Die
Gefdhrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastung im Unternehmen
bringt fiir betriebliche und auferbe-
triebliche Akteure unterschiedliche
Handlungsfelder und Aufgaben

mit sich (siehe Abbildung 1).
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Initiativrechte der Betriebsrdte
Betriebsréate verfligen nach Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) tiber
umfassende Mithestimmungs- und
Zustimmungsverweigerungsrechte

(§ 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG) bei der Re-
gelung des Gesundheitsschutzes und
der Unfallverhiitung, insbesondere in
Bezug auf die Ausgestaltung der Ge-
fahrdungsbeurteilung nach dem Ar-
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inhaltlichen und methodischen Grund-
lagen der Gefahrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastung, um das kollektive
Arbeitsrecht erfolgreich anzuwenden
und damit der Mitbestimmung in zen-

| tralen Fragen Geltung zu verschaffen.

beitsschutzgesetz. Das bedeutet, dass
Betriebsrdte die Initiative in lhrem
Unternehmen ergreifen kdnnen (§ 8o,
Abs. 1 BetrVG), um Regelungen in der
Gefdhrdungsbeurteilung zu treffen.

Rechtliche Durchsetzung

per Einigungsstelle

Dabei kann der Betriebsrat sein Mit-
bestimmungsrecht vor dem Arbeitsge-
richt einklagen, indem bei Streitigkei-
ten tiber die Auslegung oder Durchfiih-
rung von MaBnahmen die jeweilige Ei-
nigungsstelle entscheidet (§ 87 Abs. 2
BetrVG). Generell setzt sich eine Fini-
gungsstelle aus der gleichen Anzahl
stimmberechtigter Besitzer zusammen,
die von beiden Parteien gestellt wer-
den, dazu kommt ein unparteiischer
Vorsitzender (Richter, Nebel-Topfer

& Wolf, 2015). Die Einigungsstelle
fasst ihre Beschliisse nach miindli-
cher Beratung mit Stimmenmehrheit
zusammen, die dann in einer Betriebs-
vereinbarung schriftlich fixiert werden.

Inhalte der Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastung

| Eine fachlich fundierte Verstandigung
aufwichtige Inhalte der Gefdahrdungs-
beurteilung psychischer Belastung fin-
det sich in den Leitlinien der Gemein-
samen Deutschen Arbeitsschutzstra-
tegie (»Leitlinie Beratung und Uberwa-
chung bei psychischer Belastung am
Arbeitsplatz«, Gemeinsame Deutsche
Arbeitsschutzstrategie, 2012)2, Das

| Papier enthélt eine Ubersicht még-

| licher Fehlbelastungsfaktoren aus
fiinf Merkmalsbereichen. Kommen
diese Faktoren zum Tragen, sind sie
im Zuge der Gefdhrdungsbeurteilung
' besonders unter die Lupe zu nehmen:
Arbeitsinhalt/Arbeitsaufgabe
Arbeitsorganisation
Arbeitsumgebung

soziale Beziehungen

neue Arbeitsformen.

»Grundgesetz« fiir den Arbeitsschutz
Im Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) sind
die grundlegenden Aufgaben, Rechte
und Pflichten des betrieblichen Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes gere-
gelt. Normadressat ist der Arbeitgeber.
Doch das ArbSchG er6ffnet Betriebsra-
ten sehr gute Mdglichkeiten, ihre Mit-
bestimmungs- und Beteiligungsrechte
zu nutzen. Entscheidend ist hierbei
eine fundierte und frithzeitige Qualifi-
zierung der Betriebsréte beziiglich der

VVVyYVYY

Diese Merkmalsbereiche listet

die Leitlinie (unter Punkt 5.3) auf

| —ergdnzt um Stichpunkte, was (bei-
| spielhaft) zu beachten ist (nicht ab-

2 Das libersichtliche Papier ist kostenfref zuganglich unter
www.gda-portal.de (Pfad: Betreuung der Betriebe, Leitli-
nienpapiers als PDF-Datel).

Tab. 1: Zusammenfassung psychischer Belastungsfaktoren
aus der Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation,
Arbeitsumgebung sowie sozialen Beziehungen

Arbeitsaufgabe Arbeitsorga- Arbeitsumgebung Soziale Beziehung
s . misation g AP
| Volistdndigkeit Dauer der Tatigkeit Signalerkenn- Kollegen
(derAufgabe .. barkeit -]
| Aufmerksamkeit |Ruhepausen | Signalver- | Gruppenverhalten/
I 1 standlichkeit _|Zusammenarbeit |
Abwechslungsreichtum  Schichtarbeit Tatigkeit unter Vorgesetzte |
besonderen '
i ___Gefahren _ B
\Vorhersehbarkeit ‘Aufgabenwechsel | Rdumliche Enge | Riickmeldungen
Arbeitsmenge  Arbeitsablauf | Beleuchtung _ Fiihrungsstil |
Schwierigkeitsgrad | Zeitvorgabe | Klima | Status/soziale Geltung |
Handlungsspielraum | Zeitdruck Ldrm Kommunikation |
Verantwortung Storungen Arbeitsmittel Leistungsbeurteilung
e TR s | [Ruckmeldung
. Entscheidungs- Kommunikation/  Geriiche
\mdglichkeit | Kooperation L I -
|Besondere An- | Teamarbeit/ | Gefahrstoffe |
forderungen (Einzelarbeit | . B !
Qualifikation _ _|Arbeitszeit | Ergonomie !

Anmerkungen: B-elastun'géfakt'oren, die in den Leitlinien der Gemeinsamen Deutschen
(Arbeitsschutzstrategie (2012) aufgefiihrt werden, sind in kursiver Schrift gekennzeichnet.

schlieende Aufzdhlung, also ohne
Anspruch auf Vollstdndigkeit!).

| Weitere Informationen, was im Zuge
| der Gefahrdungsbeurteilung zu beach-

ten ist, enthdlt die DIN EN IS0 10075-
1), Die Tabelle 1 fasst verschiedene
Belastungsfakioren aus den ersten

| vier genannten Merkmalsbereichen
| zusammen, die Bestandteile einer

Gefdhrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastung sein ksnnen.

| Betrieblichen Handlungs-

bedarf ermitteln
Welche der genannten Belastungs-
faktoren aus den Merkmalsbereichen

' in einem Unternehmen bedeutsam

und im Einzelnen zu beurteilen sind,
gilt es jeweils mit Blick auf die kon-
kreten betrieblichen Gegebenheiten
und auf die Arbeitspldtze sowie

| unter Bezugnahme auf den arbeits-

wissenschaftlichen Kenntnisstand
zu priifen und zu entscheiden.

Eine inhaltlich fokussierte Gefdhr-
dungsbeurteilung mit unterneh-
mens- und tétigkeitsspezifischen
Belastungsfaktoren, die in ange-
messenen Gestaltungsmafnahmen
mindet — und das ist das Ziel der
Gefdhrdungsbeurteilung — ist emp-
fehlenswerter als eine breit angelegte
Gefdhrdungsbeurteilung, die sich in
der Komplexitadt und Fiille der zu erhe-
benden Belastungsfaktoren verliert.

Verantwortung kidren,
Arbeitsgruppe einrichten
Insbesondere sollten Betriebsrite
darauf achten, dass eine betriebliche
»Arbeitsgruppe« (z.B. Steuerungs-
kreis, Kommission) eingesetzt wird,
die mit der Durchfiihrung regelméaBiger
Gefdhrdungsbeurteilungen beauftragt
wird. Im Zuge von Betriebsratsiniti-
ativen, mehreren Einigungsstellen-
verfahren sowie nach guten Praxiser-
fahrungen hat es sich bewdhrt, fiir
diesen Arbeits- oder Steuerungskreis
eine paritdtische Zusammensetzung

. (Arbeitgebervertreter/innen und Be-

triebsratsmitglieder) einzufordern.
Diese Instanz wirkt dann mafgeblich
mit beim Entwickeln einer betrieblich
angepassten Konzeption der Gefahr-
dungsbeurteilung, bei der Auswer-
tung, dem Ableiten und Umsetzen
von Verbesserungs- und Praventions-
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maRnahmen sowie den anschliefben-
den Folgeprozessen. Ein Turnus der
Aktualisierung der Gefahrdungsbe-
urteilungen ldngstens alle drei Jahre
ist ein empfohlener Praxisstandard.

Belastungen und Ressourcen
Gegenwirtig sehen die Regelungen
im Arbeitsschutzgesetz die Erfassung
psychischer Belastung, nicht aber die
Erfassung psychosozialer Ressourcen
und Beanspruchungsfolgen verbind-
lich vor, Speziell in der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung
macht die Erhebung von Ressourcen
und Beanspruchungsfolgen tiber

den gesetzlichen Mindestanspruch
(Erfassen und Bewerten von Belas-
tung) hinaus allerdings durchaus
Sinn: Unter dem Gesichtspunkt der
Salutogenese (Entwicklung und Fér-
derung von Gesundheit) kann durch
die Betrachtung des Zusammenspiels
von Belastung und Ressourcen und
deren kirperlichen und psychischen
Folgen der Gedanke der Prévention
nutzbringender umgesetzt werden.

Methoden der Gefdhrdungsbeur-
teilung psychischer Belastung
Grundséatzlich kdnnen objektive und
subjektive Methoden zur Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung

in der Arbeit unterschieden werden
(siehe Abbildung 2). Objektive Ver-
fahren (z.B. Arbeitsplatzanalysen,
Beobachtungsinterviews) zielen auf
die von Expert(inn)en geleitete Ermitt-
lung der Belastungssituation ab und
beschreiben Merkmale der Arbeitsbe-
dingungen (d. h. nicht deren subjektive
Wahrnehmung). Diese Form der Erhe-
bung setzt ein fundiertes und differen-
ziertes arbeitswissenschaftliches und
arbeitspsychologisches Fachwissen
voraus und sollte nur von (geschulten)
Expert(inn)en vorgenommen wer-

den. Derartige Schulungen erfolgen
gegenwirtig fiir das REBA-Verfahren
(Debitz, Jordan, Richter & Schulze,
2015) und das Screening-Verfahren
Gesunde Arbeit (SGA) in Deutschland
und Osterreich. Fiir das SGA-Verfahren
liegen bereits gute Erfahrungen mit
dreitdgigen Schulungskursen von
Betriebsréten vor (Buruck & Rich-

ter, 2008; Geray & Reusch, 2009).

Das (subjektive) Erleben der Belastung
durch die Mitarbeitenden kann im

| Abb. 2: Einteilung arbeitspsychologischer Verfahren in der
Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastung

GuTE
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Bsp.: BauA-
frage: Toolbox MBI,
bigen WHO-5

Interviews
u. Workshops

Rahmen der Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastung mit Hilfe sub-
jektiver Methoden zum Beispiel mittels
Fragebogen, strukturiertem Interview
und/oder Workshop erfasst werden
(z.B. Fragebogen zur Analyse erlebter
Arbeitsintensitdt und Tatigkeitsspiel-

| rdume, FIT; Richter, Hemmann, Mer-

both, Fritz, Hansgen & Rudolf, 2000).?

Zudem werden Verfahren hinsichtlich
ihres Untersuchungsziels unterschie-
den —in bedingungsbezogene und
personenbezogene Verfahren (vgl.
dazu auch DIN EN ISO 10075-3). Wah-
rend bedingungsbezogene Verfahren
Merkmale der Arbeit (Belastungskom-
ponenten) erfassen, beziehen sich die
personenbezogenen Verfahren auf die
Mitarbeitenden selbst (Beanspruchung
und Beanspruchungsfolgen). Um ein
moglichst genaues Bild der Belas-
tungssituation im Unternehmen zu er-
halten und Verzerrungen zu vermeiden,
ist es empfehlenswert eine Kombina-
tion von objektiven und subjektiven
sowie personen- und bedingungsbe-
zogenen Verfahren vorzunehmen und
diese miteinander abzugleichen (fiir
einen Uberblick subjektiver und ob-
jektiver Verfahren siehe Abbildung 2).

Gefiahrdungsbeurteilung

als kontinuierlicher Prozess

Die Durchfiihrung einer Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung
umfasst mehr als nur den einmaligen

4 Vel die Informationen unter www.inga.de/DE/Angebo-
te/Publikati {leitfaden-screening-g des-arbei-
ten-sga.html.

Einsatz einzelner Messverfahren und
deren Bewertung. Es handelt sich
vielmehr um einen kontinuierlichen
Prozess, der den sich dndernden be-
trieblichen Gegebenheiten Rechnung
tragt. Im Rahmen der umfassenden
Analyse sollten objektive (z. B. Arbeits-
platzbeabachtung) und subjektive
Erhebungsmethoden (z. B. Befragung,
strukturierte Interviews/Workshops)
miteinander kombiniert werden.

Zunehmend dominieren auf dem

Markt rein subjektive Methoden der
Gefihrdungsbeurteilung psychischer

| Belastung (z.B. einmalige Fragebo-

generhebung): Eine umfassende Ge-
fahrdungsanalyse sowie die Ableitung
von Verhiltnis- und Verhaltenspraven-

| tionen sind aber nur méglich, wenn

Daten der subjektiven und objektiven
Erhebung vorliegen und diese in der
Gesamtheit betrachtet werden. Dabei

| sollten stets die Ursachen der Geféhr-

dungen untersucht werden und somit
die Verdnderungen der objektiven
Arbeitsbedingungen (Verhdltnispra-
vention) oberste Prioritdt besitzen.

Dokumentation der

Ergebnisse und Mainahmen

Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)
regelt im § 6, dass der Arbeitgeber
das Ergebnis der Gefahrdungsbeurtei-
lung, sowie alle von ihm festgelegten
MaBnahmen und das Ergebnis ihrer
Uberpriifung dokumentieren muss.

| Demnach ist ein MaBnahmenprotokoll

im Sinne einer Gefdhrdungsdoku-
mentation ebenfalls unerldsslich.

102015
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Abb. 3: Ansatzpunkte zur Gestaltung EUTE
in der Verhaltens- und Verhltnisprivention i
Belastungsfaktoren
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Aufgab i g Schni len Informationsfliisse:
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Zeitung, Aushidnge

:::;::?:;::’;?51 Verar_:two__rtiich leiten F:L%E:I; ::::;Zﬁn Firmenveranstaitungen
Arbeitsplatzteilung Schichtiibergaben Ernéhrung: Kantine Wertschatzung
PR I p g Kita, Ferlenlager, etc. Beratungsangebote

Gestaltung v. Teamarbeijt Fiihrungskréfte
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Soft Skills trainieren zur Optimierung der Arbeitssicherheit Kommunilkation
Problemldsen Zusammenarbeit Unterweisungen Konfliktmanagement
Projektmanagement Soft Skills trainieren Tragen PSA Persiinlichkeit [
Zeitmanagement Kommunikation Férdem v. Gesundheits- Gruppenprozesse
Te twicklung Bewusstsein Teamentwickiung
Entscheidungstechniken Konflikt Bewegung, Ausgleich Selbstwert
Fiihrungstraining Stressmanagement Fiihrung

Fiir eine moglichst umfassende Préven- ] Fehlentwicklung: Fokus auf Verhalten,

tion miissen sowohl Verdnderungen
der objektiven Arbeitsbedingungen
(Verhéltnisprivention) sowie des Indi-
viduums (Verhaltensprévention) be-
riicksichtigt werden. Abbildung 3 gibt
einen groben Uberblick {iber mdgliche
Verhdltnis- und Verhaltenspraventio-
nen, die jedoch je nach Unternehmen
und Tatigkeit ergédnzt werden miissen.

Notwendigkeit von Verhiltnis-

und Verhaltensprivention

Derzeit ist eine zunehmende Tendenz
von Angeboten der Verhaltenspréven-
tion (z. B. Coachings, Trainings) auf
dem Markt zu verzeichnen, die aus-
schlieflich auf Individuen orientierte
Mafnahmen anbieten (z.B. Umgang
mit Stress, Zeit- und Selbstmanage-
ment) und dabei die Arbeitshedin-
gungen (d. h. Verhiltnispravention)
weitestgehend auBier Acht lassen. Es
werden durch die reine Fokussierung
aufverhaltensorientierte Praventionen
meist nur die Symptome behandelt,
ohne deren Ursachen fiir die Belastung
zu erkennen und umzugestalten.

Im Anschluss an ein Training oder
Coaching werden somit die Mitarbei-
tenden zuriick an ihren Arbeitsplatz
gesendet, ohne dass sich die bedin-
gungsbezogenen Belastungsfaktoren
verdndert haben. Die Riickkehr ohne
die notwendige verhaltnispraventive
Arbeitsgestaltung wird von den Mitar-
beitenden mit emotionaler Erschép-
fung, Demotivation sowie psychoso-
matischen Beschwerden bezahlt.

| »Training« fiir Beschéftigte

Des Weiteren birgt die Fokussierung
auf Verhaltenspraventionen (z.B. Coa-
ching, Trainings) eine Vielzahl weiterer
| Risiken, denn die Verantwortung und
Zustdndigkeit fiir die Gesundheit wird
weiter individualisiert. Es wird dabei

| suggeriert, dass die Verantwortung

| fiir die eigene Gesundheit allein oder
doch weitestgehend beim Mitarbei-
tenden selbst liegt. Dabej bleiben
betriebliche verhiltnisspezifische

| Verursachungsketten unbeachtet, die
héufig eine Ursache fiir die Folgen
psychischer Fehlbelastung darstellen.

| Viel schlimmer noch: Eine ganz-
heitliche Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastung, wie vom Ge-
setzgeber gefordert, die Verhaltnispra-
| vention sowie die damit verbundene
Verantwortung der Organisationen
miteinschlief3t, droht verloren zu
gehen — und damit ein wichtiger sozi-
alpolitischer Ansatz zur Optimierung
der Arbeitsbedingungen und zur Ge-
staltung guter Arbeit. SchlieBlich ist
daran zu erinnern: Der Arbeitgeber
ist Normadressat des Arbeitsschutz-
gesefzes, der einschldgigen Verord-
nungen und Technischen Regeln.

Verantwortung fiir

Gesundheit trdgt der Arbeitgeber

Aus diesen Griinden ist es fiir Inter-
essenvertretungen bedeutsam, eine
ganzheitliche Gefadhrdungsheurteilung
in thren Unternehmen anzustoBen und
I umzusetzen (per Betriebsvereinbarung

| verbindlich festgeschrieben), und

| dann kontinuierlich zu iiberwachen,
das nachhaltige verhaltens- und ver-
héltnispréventive MaBnahmen in den
Unternehmen umgesetzt werden.

In einem zweiten Beitrag in der ndchs-
ten Ausgabe wird der Prozess einer
Gefdhrdungsbeurteilung psychischer

| Belastung anhand von Praxisbeispie-
len illustriert, die sowohl die rechtli-
chen Anforderungen erfiillen, als auch

| auf die jeweilige Problemlage einzelner
Unternehmen zugeschnitten sind.

Weitere Informationen

| Teil 2 des Textes zur Gefdhrdungsbe-
urteilung psychischer Belastungen
als betriebliche Aufgabe wird in »Gute
Arbeit.« 11/2015 verdffentlicht.
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