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Folge von Gesprichen ausgestaltet
sind, ist BEM ein ergebnisoffener
und organisferter Suchprozess.*

Ein Kernelement des BEM st der
Schutz der Persdnlichkeitsrechte
und der informationellen Selbstbe-
stimmung. KRG sind demgegeniiber
datenschutzrechtlich oft hichst
problematisch, was sich z.B. an un-
zuldssigen Fragen oder fragwiirdig
eingeholten Einwilligungen in dje
Preisgabe sensibler persénlicher Ge-
sundheitsdaten zeigt. Angesichts der
gegensdtzlichen Prinzipien sind KRG
unzuldssig, soweit sie einem ord-
nungsgemafen BEM entgegenstehen.

Betriebs- und Dienstvereinbarungen
zu KRG sollten daher durch Vereinba-
rungen zum BEM abgeldst werden,

1 Zum Betriehlichen Eingliederungsmanagement — mit
allen Facetten - erschienen zwei Schwerpunkthefte der
Zeitschrift nGute Arbeit.e: 2/2014, 5, 15-27 und 32014,
5. 15-26. Flir die Online-Ausgabe der Zeitschrift registrier-
te Abonnent(innlen kiinnen diese Beitrdge im Internat
jederzelt kostenfrei nachlesen unter www.gutearbeit-
onfine, de.

Dabei ist darauf zu achten, dass die
Gesprdche im Rahmen des BEM den in
§ 84 Abs. 2 SGB X festgelegten Grund-
sdtzen folgen und nicht als KRG unter
der Bezeichnung des BEM ausgestaltet
werden. Neueinfithrungen von KRG
sind durch Interessenvertretungen zu
blockieren, Stattdessen ist das vor-
handene bzw. einzufiihrende BEM zu
nutzen und als ordnungsgeméaRes BEM
von allen KRG-Elementen zu befrei-

| en. KRG neben dem BEM lassen sich
nicht mit den Zielen des Gesetzgebers
nach § 84 Abs. 2 SGB IX vereinbaren.
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Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastung: Erfahrungen und Modelle aus der Praxis

Erfahrungsgemdp ist die Umsetzung der Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastungen
ein schwieriger Prozess. Das gilt insbesondere fiir Betriebs- oder Personalriite:
Denn oft genug bringen erst ihre Initiativen den Stein ins Rollen und Arbeitgeber
zum Handeln. Zwei Betriebsbeispiele zeigen einen Weg auf, wie es geht.

]
Darum geht es in diesem Beitrag

¥ Fir die Planung und die re-
gelmafige Durchfithrung
der Gefdhrdungsbeurteilung
brauchen Betriebe Kompeten-
zen, Zeit und Ressourcen.

P> Jeder Durchlauf des Verfahrens
muss ausgewertet und doku-
mentiert werden, dann sind
Mafinahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen abzuleiten.

P Am besten werden die Eck-
punkte des Verfahrens in einer
Betriebsvereinbarung festge-
schrieben —je nach Betriebsgri-
e, Branche und Tétigkeiten.

L

Im ersten Beitrag zum Thema Gefihr-
dungsbeurteilung psychischer Belas-
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tungen, der im letzten Heft der Zeit-
schrift »Gute Arbeit.« erschienen ist
(vel. Ausgabe 10/2015, S. 27 ff), wurde
die spezifische Rolle von Betriebsraten
erdrtert: ihre Initiativ- und Mitbestim-
mungsrechte. Mogliche betriebliche
Vaorgehensweisen, Verfahren und Me-
thoden wurden ebenfalls vorgestellt.

Die Durchfiihrung einer Gefihr-
dungsbeurteilung psychischer
Belastungen ist allerdings mehr
als nur der einmalige Einsatz ein-
zelner Messverfahren und deren
Bewertung. Es handelt sich viel-
mehr um einen kontinuierlichen
Prozess, der regelmidRig wieder-
holt werden muss und dabei den
sich @ndernden betrieblichen
Gegebenheiten und Arbeitsbe-
dingungen Rechnung trigt.

e ———

Gefdhrdungsbeurteilung als
kontinuierlicher Prozess

Dabei sollten folgende Prozess-
schritte eingehalten werden:

B die Festlegung von Arbeits-
bereichen und Tatigkeiten,

die (getrennt/nacheinander)

der Gefahrdungsbeurteilung
unterzogen werden (vgl. Bei-
spiel IBM, Beitrag ab S. 21)

die Ermittlung und anschlieende
Beurteilung der Gefdhrdungen
das Ableiten, Festlegen und
Umsetzen kankreter Ar-
beitsschutzmanahmen

das Uberpriifen der MaRnahmen
hinsichtlich ihrer Wirksamkeit
und das Fortschreiben der Gefihr-
dungsbeurteilung (Schema nach
Empfehlungen der Nationalen
Arbeitsschutzkenferenz, 2015).
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Abb. 1: Vorbereitungsschritte der

Gefihrdungsbeurteilung psychischer Belastung
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Wie und wo beginnen wir
mit der vertiefenden Analyse?

Quelle: Zwingmann & Wolf, 2015

Bevor der Prozess der psychischen
Gefdhrdungsbeurteilung im Un-
ternehmen implementiert wird,

ist es empfehlenswert, Vorberei-
tungen zu treffen (vgl. Abb. 1).

Der Steuerungskreis
lenkt den Prozess
Zur Steuerung des Prozesses der
psychischen Gefahrdungsbeur-
teilung ist das Bilden eines (pari-
titisch besetzten) Steuerkreises
erforderlich —ergédnzt um alle re-
levanten Entscheidungstrdger:
B parititisch die Vertreter/
innen Betriebs-/Personal-
rat und Arbeitgeber
B ergdnzend die Experti-
se der Betriebsmedizin
B der Fachkraft filr Arbeitssicherheit
B (wennvorhanden) Vertreter/in
Gesundheitsmanagement etc.
» und ggf. (wenn erforder-
lich) externe Beratung.

Zudem sollte vorhandenes betrieb-
liches Vorwissen gesammelt und
vernetzt werden (z. B. Pilotprojekte,
Gesundheitsangebote), so dass der
Prazess der Gefshrdungsbeurtei-
lung in schon bestehende Struk-
turen eingebettet werden kann.

Die Durchfiihrung der Gefahrdungsbe-
urteilung psychischer Belastung kann
auf Ablehnung stofen oder zumindest
Vorbehalte bei den Beschaftigten

Wie wollen wir das Projekt
jm Unternehmen kommuni-
zieren (Betrieb/Mitarbeiter)?
Welcher zeitliche Rahmen
steht fiir die Umsetzung des
Gefdhrdungsbeurteilungs-
prozesses zur Verfligung
(Grundprozess, Vertiefungs-
prozess, Mafinahmen,
Erfolgskontrolle)?
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Welche finanziellen Mittel
stehen filr die Erhebung,
Mafinahmenableitung &
MaBnahmenumsetzung
zur Verfligung?

Wie gehen wir mit Bereichen
um, die keine MaBnahmen
ergreifen?

Wie kann eine Erfolgskontrolle/
Wirksamkeitskontrolle der
aufgesetzten Mafinahmen
erfolgen?

| hervorrufen (z. B. bezliglich dem Wah-
ren der Anonymitét/Datenschutz).
Um dieser — durchaus berechtigten -
Skepsis vorzubeugen, die Akzeptanz
des Vorgehens zu erhdhen und die
Offenheit der Antworten zu fordern,
empfiehlt es sich, den gesamten Er-
hebungsprozess so transparent wie
méglich zu gestalten. Zudem sind
umfassende Informationen fiir die
Belegschaft im Vorhinein wichtig.

Dazu sollten die beteiligten betriebli-
chen Akteure zu Beginn des Prozesses
planen, wie die Kommunikation, die
Wahrung der Freiwilligkeit und die
Anonymitit der Befragungsdaten im
Detail umgesetzt werden kdnnen.

Insgesamt hat sich in der betrieblichen
Praxis eine schrittweise Gefdhrdungs-
beurteilung bewahrt, bei derzum
einen die relevanten Belastungsfakto-
ren schrittweise identifiziert und zum
anderen erhebliche Arbeitsersparnisse
ermoglicht werden (vgl. Abb. 2).

Magliche Verfahren

und deren Kombination

Zur ersten Orientierung hinsichtlich
der Gefihrdungen empfiehlt sich der
Einsatz objektiver Verfahren (z. B.
Dokumentenanalyse) zur Gewinnung
von Daten {iber die Beschéftigten,
deren Gesundheit, typischen Gefahr-
dungen und Tatigkeiten, z.B. mit

B (anonymer) Fehlzeiten-Statistik

B~ Auswertung von Unféllen

» Mehrarbeit, Uberstunden und
Praxis Freizeitausgleich

B Tatigkeitsheschreibungen etc.

Ein wesentlicher Teil der fiir das Ermit-
teln psychischer Belastung nutzbaren
Daten liegt in den Organisationen
bereits dokumentiert vor (u. a. Schicht-
plane, Pausenregelung, Arbeitsver-
trage) und kann fiir die Identifikation
unternehmens- und tatigkeitsspe-
zifischer Risiko- und Ressourcen-
bereiche effektiv genutzt werden.

Zur vertiefenden Untersuchung der
Risiko- und Ressourcenbereiche
konnen anschlieend subjektive
bedingungshezogene sowie per-
sonenbezogene Verfahren (z. B.
Befragung, strukturierte Interviews,
Workshops) eingesetzt werden.

Fiir ein umfassendes Vorgehen kénnen
nun die Risikobereiche anhand von
objektiven, bedingungsbezogenen Ver-
fahren (z. B. Beobachtungsinterviews,
Arbeitsplatzanalysen) ndher betrachtet
werden. Das dient dem Ziel, detaillier-
te Erkenntnisse zu den Belastungs-
faktoren, Ressourcen und Beanspru-
chungsfolgen zu erhalten. Aufgrund
der Komplexitét und des erhdhten
Aufwands mit bedingungsbezogenen
Verfahren empfiehlt sich ein effizientes
Vorgehen: Es wird eine Analyse von

| einzelnen, exemplarischen Arbeitsplat-

zen der Tatigkeiten im Unternehmen
durchgefiihrt. Im Rahmen der umfas-
senden Analyse sollten objektive (z.B.

| Arbeitsplatzbeobachtung exemplari-

scher Arbeitsplitze) und subjektive
Erhebungsmethoden (z.B. Befragung,

Abb, 2: Beispielhafte Darstellung eines 3

Stufen-Konzeptes der Gefihrdungsbeurteilung
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Quelle: Zwingmann & Wolf, 2015
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Abb. 3: Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Gure
Belastung in einem Dienstleistungsunternehmen ArsErr
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Quelle: Zwingmann & Walf, 2015

strukturierte Interviews/Workshops)
miteinander kombiniert werden.

Ein Verfahren, das sowohl dem An-
spruch an einen kontinuierlichen
Prozess gerecht wird als auch den
qualitativen Anforderungen an ein
Analyseinstrument, ist beispielsweise
die PREVA-Methodik (PRavention und
EVAluation psychosozialer Risiken
am Arbeitsplatz; Wolf, Nebel-Topfer,
Zwingmann & Richter, 2014).

Es handelt sich um ein Verfahren, das
gemeinsam mit der Berufsgenossen-
schaft fiir Energie, Textil, Elektro und
Medienerzeugnisse (BG ETEM) ent-
wickelt und in Kooperationsbetrieben
validiert wurde. Anhand von Praxis-
Beispielen in einem Dienstleistungs-
und einem Produktionsunternehmen
wird die Anwendung vorgestellt.

Beispiel 1: Gefdhrdungsbeurteilung in
einem Dienstleistungsunternehmen
In einem Grofunternehmen der
Dienstleistungsbranche erfolgte

eine ganzheitliche Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belastung
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mit einem Grund- und Vertiefungs-
prozess (vgl. Abb. 3). Das Ziel war,
neben dem Grundprozess eine
vertiefende Analyse vorzunehmen,
um besonders gefdhrdeten Teams
Unterstiitzung zukommen zu lassen.

Im ersten Schritt erfolgte eine Befra-
gung des gesamten Unternehmens mit
einer Basisdiagnostik. Die Ergebnis-
auswertungen der Befragung wurden
in die Bereiche Belastung, Ressourcen

und Gesundheit eingeteilt (vgl. Abb. 4).

Entsprechend den Standardwerten der
Itemverteilung wurden die Bereiche
Belastung, Ressourcen und Gesund-
heit klassifiziert nach den Kriterien
kritisch, bedenklich und unkritisch.

Bei den Teams, in denen drei Merk-
male in den Bereichen Belastung,
Ressourcen und Gesundheit als
kritisch eingestuft wurden, schloss
sich die vertiefende Analyse mittels
Interviews und/oder Teamworkshops
an. AnschlieBend erfolgte eine Auf-
stellung wissenschaftlich fundierter
Handlungsempfehlungen. Mit dem
Ziel, alle Unternehmensebenen in die
Verantwortung zu nehmen, wurden die
MaBnahmenempfehlungen vom Top
Management bis zum Team adressiert.

Fiir die Umsetzung der Mafnahmen
wurden verschiedene Prozessbeglei-
ter aus dem Unternehmen rekrutiert:
Teamansprechpartner (Manahmen,
die das Team selbst umsetzen kann),
Flhrungskraft (MaBnahmen, die in
ihrem Verantwortungsbereich um-
zusetzen sind), Ansprechperson aus
dem Betriebsrat und der Personalab-
teilung (sie kdnnen Fithrungskrafte
unterstiitzen) sowie Referent Health

& Safety Management (fachliche Un-
terstiitzung zum Thema Gesundheit).

Nach knapp drei Monaten erfolgte ein
60-minlitiges Telefoninterview mit den
jeweiligen Prozessbegleitern, um den
aktuellen Stand des Mafnahmenplans
zu eruieren. AbschlieBend wurde um
eine Einschdtzung hinsichtlich des
weiteren Handlungsbedarfs gebeten.
Somit kam es entweder zu einer erneu-
ten Telefonkonferenz mit relevanten
Entscheidungstragern des Unterneh-
mens (in dem Fall, dass wesentliche
Handlungsfelder noch nicht bearbeitet
wurden), zu einem wiederholten Te-
lefoninterview nach ca. drei Monaten
mit den Prozessbegleitern (insofern
der Verdnderungsprozess noch nicht
abgeschlossen war) oder zum Ab-
schluss des Folgeprozesses (wenn
kein weiterer Handlungsbedarf aus
Sicht des Prozessbegleiters bestand).

| Nach zwei Jahren erfolgte erneut eine

Geféhrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen (Grund- und Vertiefungs-
prozess). Der inzwischen gefestigte
Prozess ist zu diesem Zeitpunkt fester
Bestandteil des Gesundheitsmanage-
ments und des Gefahrdungsbeurtei-
lungskonzeptes. Als eine Herausfor-
derung hat sich die kontinuierliche
Einbeziehung des Betriebsrates in
den Verdnderungsprozess erwiesen.
Dementsprechend empfehlen wir eine

| frithzeitige und umfassende Schulung

von Betriebsraten, damit sie ihrer Rolle
und ihren Aufgaben im Prozess der
Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastung gerecht werden kénnen.

Beispiel 2: Gefdhrdungsbeurteilung
in einem Produktionsunternehmen
Besondere Herausforderungen er-
geben sich im Hinblick auf die Beur-
teilung psychischer Gefdhrdungen

in Klein- und Kleinstunternehmen:
Haufig stehen ihnen nur ein geringes
Investitionsvolumen fiir die Erhebung
und die Mainahmenumsetzung so-
wie knappe zeitliche Ressourcen zur
Verfligung. Hinzu kommt ein Mangel
an professionellen Strukturen zum
Gesundheitsmanagement und zur Per-
sonalentwicklung, ein fester Betriebs-
arzt ist in der Regel nicht vorhanden.
Aus der geringen Beschéftigtenzahl
ergeben sich zudem Einschrdnkun-
gen und vor allem Befiirchtungen



hinsichtlich der Anonymitdt bei den
zu befragenden Beschéftigten.

Zur Uberwindung dieser Herausforde-
rungen bietet sich ein unternehmens-
spezifischer Beratungsprozess an,

der nachfolgend vorgestellt wird. In
einem ersten Schritt wurde dem Unter-
nehmen, ein Handwerkbetrieb mit 20
Mitarbeiter(inne)n, die Hintergriinde,
Anliegen und Ziele der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastungen
vorgestellt; gemeinsam wurde ein Vor-
gehen erarbeitet, das fir den Betrieb
am praktikabelsten war (vgl. Abb. 5).

Im Rahmen des ersten Prozess-
schrittes erfolgten Gesprache zur
Festlegung des Vorgehens, des
Zeitrahmens, der Kosten und der
internen Kommunikation. Auf einer
Mitarbeiterversammlung wurde das
Vorhaben vorgestellt. Es gab mehrere
Analysegespréche, die Teilnahme

an den Interviews war freiwillig und
anonym. Der Arbeitgeber hat nicht
erfahren, wer sich fiir ein Interview
bereit erkldrt hatte. Ziel der Gespréche
war die Informationsgewinnung lber
magliche Fehlbelastungen, Ressour-
cen und Beanspruchungsfolgen.

Den Interviews folgten Arbeitsplatzbe-
obachtungen (z.B. Screening Gesunde
Arbeit; Debitz, Buruck, Mihlpfordt,
Muzykorska, Libbert & Schmidt,
2014), wodurch weitere Informatio-
nen zu Fehlbelastungen, Ressourcen
und Beanspruchungsfolgen erhoben
wurden. Die Ergebnisse aus den Inter-
views und der Arbeitsanalyse wurden
anschliefiend den Fiihrungskréften
und Beschéftigten vorgestellt und

im Rahmen von Ergebnisworkshops
(Werkstattbeschéftigte und Verwal-
tungsangestellte) vertieft betrachtet.
Ziel der jeweils dreistlindigen Work-
shops war es, Handlungsfelder zu
priorisieren und Mafinahmen aus Sicht
der Mitarbeitenden abzuleiten. Bei
der anschlieenden Mafinahmenum-
setzung standen dem Unternehmen
die externen Expert(inn)en zur Seite.

Wie gesetzlich vorgeschrieben wur-
den die Gefdhrdungen dokumentiert,
MaBnahmen entwickelt sowie Verant-
wortlichkeiten und Termine festgelegt.
Das erhéht die Verbindlichkeit und im
Rahmen von wiederkehrenden Ge-

sprachen kann so der aktuelle Stand
der Mainahmen erdrtert werden.

Vorteilhaft am geschilderten Ablauf
ist, dass er in kleinen Unternehmen,
wo ein Fragebogen-Einsatz nicht
méglich ist, sehr gut umsetzbar ist.
Die Mitarbeiter/innen werden einbe-
zogen, ihr Fachwissen wird genutzt
und geschétzt. Um einen nachhaltigen
Praventionserfolg erzielen zu kdnnen,
ist auch bei dieser Vorgehensweise
eine Wiederholung der Prozessschrit-
te im Zweijahresturnus ratsam.

Fazit fiir Betriebsrite

Anhand der im ersten Beitrag (vgl. Teil |
des Artikels in »Gute Arbeit.« 10/2015,
S. 27 ff) vorgestellten methodischen
und inhaltlichen Grundlagen sowie
der in diesem Beitrag geschilderten
Fallbeispiele wird deutlich, dass die
Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen kein starres Instrument
ist, sondern ein unternehmensspe-
zifisch anzulegendes Verfahren, das
auf die Grofie und Tatigkeitsbereiche
von Unternehmen zugeschnitten

wird. Es ist giinstig, mehrere Ebenen/
Gruppen von Entscheidungstrégern
(zumindest zeitweise) in den Steuer-
kreis einzubeziehen und den Ablauf
vor Prozessbeginn genau zu planen,

Inshesondere Betriebsréte sind am
gesamten Prozess der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung zu
beteiligen, da sie in der Mitbestim-
mung sind (vgl. Teil | des Beitrags).
Die vereinbarten Inhalte, Methoden,
Abldufe, Folgeprozesse (z. B. Ablei-
tung von Maftnahmen, Evaluation),
Dokumentation und Datenschutzfra-
gen sollten in einer Betriebsverein-
barung schriftlich fixiert werden.

Fur die erfolgreiche Erstdurchfiihrung
ist es ratsam, sich von externen ar-
beitspsychologischen Expert(inn)en
beraten zu lassen, um den Prozess in
der Zukunft optimal in Eigenverantwor-
tung durchfithren zu kénnen. Entschei-
dend ist zudem eine fundierte und
frithzeitige Qualifizierung der Betriebs-
rdte beziiglich der inhaltlichen und
methodischen Grundlagen der Gefdhr-
dungsheurteilung psychischer Belas-
tungen, um das kollektive Arbeitsrecht
erfolgreich anzuwenden und damit die
Mitbestimmung voll auszuschépfen.

Gure
ARBEIT

Abb. 5: Umsetzung der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung
in einem Produktionsunternehmen

Quelle: Zwingmann & Wolf, 2015

Bei der Unterstiitzung durch externe
Fachkréfte ist darauf zu achten, dass
diese iber entsprechende Erfahrun-
gen verfiigen und die Qualitats- und
Erfolgskriterien der Gefahrdungsbe-
urteilung psychischer Belastungen,
wie in den beiden Artikeln (Teil | und
11) geschildert, berlicksichtigen.

Die zustdndigen Branchengewerk-
schaften und Berufsgenossenschaf-
ten unterstiitzen Interessenver-
tretungen und Arbeitgeber bei der
Auswahl geeigneter Fachleute.
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