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Die physische und
psychische Gesundheit
der Beschaftigten ist
der Schllissel zum
Unternehmenserfolg

Wesentliche und neue Impulse fir einen verander-
ten Ansatz im betrieblichen Arbeitsschutz gab 1996
das Arbeitsschutzgesetz sowohl den Betrieben als
auch den Arbeitsschutzbehdrden. Die menschenge-
rechte Gestaltung ist Ziel eines modernen Arbeits-
schutzes — mit der Gefédhrdungsbeurteilung als
wesentlichem und zentralem Instrument. Sie ermég-
licht Gefahrdungen und Belastungen am Arbeitsplatz
systematisch zu ermitteln und zu beurteilen. AuRer-
dem unterstutzt eine Gefahrdungsbeurteilung
betrieblich Verantwortliche darin, passende Mafsnah-
men zu entwickeln und auszuwahlen. Inzwischen
nutzen viele Betriebe die Gefahrdungsbeurteilung
gezielt, um nicht nur den Arbeitsschutz, sondern
auch andere Betriebsprozesse kontinuierlich zu ver-
bessern.

Durch den Wandel der Arbeitswelt bestimmen
Stress und psychische Belastungen zunehmend die
betriebliche Realitat sowie die tagliche \Wahrneh-
mung der Beschéftigten.

Bereits 2001 hat das Amt fur Arbeitsschutz Hamburg
darauf reagiert und ein Handlungskonzept entwickelt,
das Betriebe unterstltzt, psychische Belastungen in
die allgemeine Gefahrdungsbeurteilung zu integrie-



ren. Unsere betrieblichen Erfahrungen erweitern die-
ses Konzept kontinuierlich. Parallel passen wir das
Hamburger Aufsichtskonzept fortlaufend dieser Ent-
wicklung an. Trotzdem gibt es noch viel zu tun, denn
die meisten Betriebe haben in ihrer Gefahrdungs-
beurteilung bis heute das Thema psychische Bela-
stungen nicht behandelt. Dies betrifft vor allem klei-
ne und mittlere Unternehmen.

Mit dieser Broschire wollen wir:

e Sie kurz in die Thematik ,, psychische Bela-
stung am Arbeitsplatz” einflhren. © Zentralkrankenhaus links der Weser, Bremen
Ausfuhrliche Darstellungen finden Sie in einer
Vielzahl gut lesbarer Broschtiren, beispielsweise
von der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) oder der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA), sowie in deren Inter-
netauftritten.

¢ |hnen das Handlungskonzept des Amtes fiir
Arbeitsschutz Hamburg , Hilfe zur Selbsthilfe”
darstellen.
Die meisten Betriebe verfigen auf verschiedenen
Ebenen Uber Informationen zu psychischen Bela-
stungsfaktoren. Das Handlungskonzept soll hel-
fen, diese Informationen zu blndeln und zu S v Sl
bewerten. Als ,Experten in eigener Sache” sind
die Betriebe und ihre Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter die kompetentesten Akteure, die die MaRk-
nahmen zur Verbesserung der Arbeitssituation
erarbeiten kdnnen. Das mit diesem Vorgehen
erworbene Wissen kann einen kontinuierlichen
betrieblichen Verbesserungsprozess einleiten.



Auf dem Weg
zum vorbildlichen
Unternehmen

© Amt fiir Arbeitsschutz

Einfihrung

Ihnen Mut machen, lhren Betrieb zum
,vorbildlichen Unternehmen” zu entwickeln.
Wir haben unser Handlungskonzept , Gefahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungsfakto-
ren” verknlpft mit unserem Vorgehen bei der
Systemkontrolle. Diese fihren wir im Rahmen
unseres Aufsichtskonzeptes ABS , Aufsicht, Bera-
tung und Systemkontrolle”’ in Hamburger Unter-
nehmen durch. Wir prifen systematisch, ob
Unternehmen Prozesse installiert haben, mit
denen psychische Belastungsfaktoren aufgedeckt
und Mafinahmen der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit eingeleitet werden kdénnen.
Unternehmen, die sowohl alle gesetzlichen
Regelungen des Arbeitsschutzes als auch die
Anforderung nach systematischen Prozessen
erfullen, erhalten von uns die Auszeichnung als

., vorbildlicher Betrieb”

'Behdrde flir Soziales, Familie, Gesundheit und Verbraucherschutz (Hrsg,
2008): Arbeitsschutz in Hamburg - Ziele, Strategien, Handlungsfelder.
www.hamburg de/arbeitsschutzpublikation
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Der rasche Wandel unserer Arbeitswelt von der Indu-

strie- zur Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft

schafft neue Arbeitsformen und -verhaltnisse. Sie sind

den traditionellen, weitgehend auf technische Gefahr- Neue Technologien,
dungen ausgerichteten Methoden des Arbeitsschutzes neue Belastungen
kaum zugéanglich.

Neuere Arbeitsformen, wie Zeitarbeit, Telearbeit, Arbei-
ten im Call-Center, werden immer selbstverstandlicher.
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden konfron-
tiert mit wechselnden Beschaftigungsverhaltnissen,
erhohten Qualifikationsanforderungen und sténdig sich
andernden Tatigkeitsprofilen. Informationstberflutung
und ein Zwang zur permanenten Erreichbarkeit neh-
men zu. Nicht die stérungsfreie Massenproduktion,
sondern der kreative Umgang des einzelnen Beschaf-
tigten und des Arbeitsteams mit den vielfaltigen neuen
Anforderungen kennzeichnen zunehmend unser
Arbeitsleben.

Neben den strukturellen Veranderungen in der Arbeits-
welt beeinflussen auch die Veranderungen in der
Beschéftigtenstruktur das Arbeitsleben: Stichwort
Demografischer Wandel. Beschaftigte verbleiben langer
im Job. Dies stellt neue oder veranderte Anforderun-
gen sowohl an Beschaftigte wie an Flhrungskrafte.
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Psychische
Belastungsfaktoren

Klassische Belastungs-
faktoren — weiter aktuell

Wandel der Arbeit

Welche Einflisse die derzeitige Wirtschaftskrise auf
unser Arbeitsleben haben wird, kann nicht voraus
gesagt werden. Nur eins ist sicher, auch dieser Wan-
del wird zu einer Zunahme von psychischen Bela-
stungen fuhren, allein durch den Faktor Arbeitsplatz-
unsicherheit.

Die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter wird unter den heutigen Arbeitsbedingun-

gen immer starker durch folgende Faktoren

bestimmt:

e Arbeitsorganisation und auszufiihrende
Arbeitsaufgaben,

e Gestaltung der Arbeitsaufgaben,

e Schnittstellen zwischen Mensch und Maschine,

e Flhrungsverhalten und

e soziale Unterstltzung im Team.

Diese organisatorischen, sozialen und technischen
Bedingungen sind im engeren Sinne als die arbeits-
platzbezogenen psychischen Belastungsfaktoren zu
verstehen. Psychische Belastung ist in diesem
Zusammenhang als neutraler Begriff aufzufassen.
Haufig wird der Begriff ,, Psychische Belastung” mit
den negativen Auswirkungen bzw. Fehlbelastungen
gleichgesetzt. Eine Gestaltung von Arbeitssystemen,
die den menschlichen Bedurfnissen und Fahigkeiten
Rechnung tragt, kann auch bei groRen Belastungen
gesundheits- und personlichkeitsforderliche Wirkun-
gen entfalten.

Klassische Belastungsfaktoren, wie schwere korper-
liche Arbeit, einseitige Tatigkeiten und der Einfluss
von Larm, Hitze und Gefahrstoffen haben fur einen
grofRer werdenden Teil der Beschaftigten an Bedeu-



tung verloren, sind jedoch nach wie vor vorhanden. Die
psychischen Belastungsfaktoren riicken dagegen immer
starker in den Vordergrund. Das gilt auch fur die
Beschaftigten in Industrie und Handwerk. Hier finden
Umstrukturierungen statt, die zu veranderten Leistungs-
und Qualifikationsanforderungen und haufig zu héherer
Arbeitsdichte flihren. Unter diesen verdnderten Rah-
menbedingungen wird der Unternehmenserfolg nicht
vorrangig durch Technikoptimierung, sondern durch eine
optimale Anpassung der Arbeitssysteme an die physi-
sche und psychische Leistungsfahigkeit des Menschen
gesichert.

Das sozialpolitische Ziel der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit bekommt vor diesem Hintergrund
eine starke Bedeutung. Nicht nur weil es eine Forde- Humanisierung und Wirt-
. . . schaftlichkeit — kein
rung des Arbeitsschutzgesetzes ist, sondern weil es vor -
T . Widerspruch
allem in Einklang mit dem Interesse von Unternehmen
an qualifizierten, motivierten und kreativen Arbeitneh-
mern steht. Nur zufriedene Arbeitnehmer sind langfri-
stig auch gestinder und tragen so zum wirtschaftlichen
Erfolg des Unternehmens bei.

Auch wenn es keinen einfachen und direkten Zusam-
menhang zwischen psychischen Belastungen am
Arbeitplatz und psychischen Erkrankungen gibt, sollte
es doch zu denken geben, dass sich die psychischen
Erkrankungen seit 1978 verdoppelt haben und inzwi-
schen in den Krankenstandsstatistiken an vierter Stelle
stehen. Darlber hinaus fihren Muskel-Skelett-Erkran-
kungen, flr die ein eindeutiger Zusammenhang mit
beruflichen psychischen Belastungen belegt ist, seit
vielen Jahren die Statistik an. Es gibt also auch aus 6ko-
nomischer, unternehmerischer Sicht gute Griinde, sich
um das Wohlbefinden der Beschaftigten zu kimmern.

© Wintenitz, pixelio.de
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Psychische Belastung
ist ,die Gesamtheit
aller erfassbaren
Einflisse, die von
aul3en auf den
Menschen zukommen
und psychisch

auf ihn einwirken

(DIN ISO 10075-1)

Psychische Belastungen

und thre Folgen

3

Das Arbeitsschutzgesetz beschreibt Maflinahmen
des Arbeitsschutzes: alle MaRnahmen, die Unfélle
und arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren verhiten,
gehdren ebenso dazu, wie MaRnahmen der men-
schengerechten Gestaltung der Arbeit.

Mit dem Begriff ,menschengerechte Gestaltung der
Arbeit” stellt das Arbeitsschutzgesetz damit Anfor-
derungen an die Arbeitsgestaltung, die nicht nur die
physische, sondern auch die psychische Gesundheit
von Beschéftigten im Blick hat.

Das Bewertungsschema menschengerechter Gestal-
tung der Arbeit zeigt mit seinen vier Stufen vier
Gestaltungsziele auf: Arbeit soll ausfihrbar, ertréag-
lich, zumutbar und persdnlichkeitsférdernd sein.
Wahrend die beiden unteren Stufen eher die not-
wendigen Voraussetzungen dafiir beschreiben, dass
keine manifesten Gesundheitsschaden auftreten,
sollen in der dritten Bewertungsstufe auch psychoso-
ziale Befindlichkeitsstérungen minimiert werden. Die
vierte Stufe dreht sich nicht mehr um die Frage, wie
muss Arbeit gestaltet sein, damit sie nicht krank
macht? Hier lautet die Leitfrage: Was erhalt gesund?
Arbeit soll so gestaltet werden, dass Beschéftigte
ihre Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten sowie



Menschengerechte
Gestaltung der Arbeit

Bewertungsschema der Tatigkeiten
modifiziert nach Hacker/Richter/Ulich

Personlichkeitsfordernd

Potentiale und Kompetenzen
entfalten und fordern

Lern- und Entwicklungsmdoglichkeiten, Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraume,
] ganzheitliche Arbeit

Zumutbar, nicht beeintrachtigend

Befindlichkeitsstorungen
vermeiden

Stress, psychische Ermidung, Monotonie,
Storungen im Team

Gesundheitsschaden vermeiden

Arbeitsunfélle und Berufskrankheiten, arbeitsbedingte Erkrankungen

Normwerte einhalten

Koérpermalle, Biomechanik




12- Psychische Belastungen

Handlungs- und Entscheidungsspielrdume erweitern
kdnnen. Das steigert nicht nur ihre Arbeitszufriedenheit
und Leistungsfahigkeit, sondern auch den wirtschaft-

lichen Erfolg eines Unternehmens.
Der Mensch braucht
Herausforderungen,

. } Eine psychische Belastung hat sowohl positive als auch
um sich zu entwickeln ...

negative Auswirkungen auf den Menschen und seine
Arbeitsleistung. Sie wirkt positiv, wenn ein Gleichge-
wicht zwischen der Einwirkung von aufRen und den indi-
viduellen Leistungsvoraussetzungen des Menschen
besteht. Negativ wirkt sie, wenn dieses Gleichgewicht
nicht vorhanden ist, beispielsweise bei der Uber- oder

. Unterforderung von Beschéftigten, wie die folgende

.... aber keinen ) . )
Stress”| Abbildung illustriert.

Die unmittelbare Auswirkung der psychischen Bela-
stung auf das Individuum wird als psychische Beanspru-
chung bezeichnet. Sie ist abhangig von den jeweiligen
ererbten, erworbenen sowie den aktuellen Vorausset-
zungen des einzelnen Menschen. Sowohl die Gesund-
heit des Beschaftigten als auch seine Arbeitsleistung
spiegeln das Zusammenwirken von Belastung und
Beanspruchung wider.

© Claudia Hautumm, pixelio.de

Bei der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Bela-
stungsfaktoren geht es darum, negativ wirkende
Gestaltungsmerkmale von Arbeitssystemen aufzuspU-
ren, die aus unzureichender Arbeitsorganisation, -tatig-
keit, -umgebung oder sozialen Beziehungen folgen kon-
nen. Die hieraus entstehenden Beanspruchungen kon-
nen sich sowohl kurzfristig als auch nachhaltig auf die
Gesundheit und Arbeitsleistung auswirken.
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- Psychische Belastungen

Unmittelbare Reaktionen sind beispielsweise
e Stress,

e Ermidung,

e Monotonie,

e [eistungsabfall,

mittel- und langfristige Folgen

e Unzufriedenheit, Leistungszurlickhaltung
(,innere Kiandigung”),

e Nikotin-, Alkohol-, Drogen- und
Medikamentenmissbrauch,

e Fehlzeiten,

e vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben,

e Erkrankungen:
° Muskeln und Skelettsystem,

© kwh-design ° Herz-Kreislauf,

¢ Magen-Darm,

¢ Storungen des Immunsystems,

°  nervose Storungen: Reizbarkeit,
Depression.
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Die Gefahrdungs-

beurteilung
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Die Systematik Die Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung sollte
der Gefahr_dungs- grundsétzlich immer nach der gleichen Systematik
beurteilung...

erfolgen, die auf der folgenden Seite dargestellt ist.

Die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungs-
faktoren befasst sich in gleicher systematischer Vor-
gehensweise mit den arbeitsorganisatorischen und
...auch fur psychische sozialen Bedingungen der Arbeit. Dabei ist es

Belastungsfaktoren besonders wichtig, dass alle betrieblichen Akteure —
Fahrungskrafte, Mitarbeitervertreter, Berater und
Beschéftigte — mit Uberzeugung den Prozess der
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungsfak-
toren tragen. Nur so kann gewahrleistet werden,
dass nicht bereits auf der Ebene der Analyse abge-
brochen wird.

© Peter Kirchhoff, pixelio.de
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,Das” Kochrezept
gibt es nicht!

Die Gefahrdungsbeurteilung

Wie kénnen psychische Belastungen
am Arbeitsplatz analysiert werden?

Eine Standardmethode zum Messen und Bewerten
psychischer Belastungsfaktoren gibt es nicht. Es
wird auch zukUnftig nicht zu erwarten sein, dass die
vielfaltigen Einflussfaktoren in ihrem Zusammenwir-
ken mit einem einzigen ,, Messinstrument” erfasst
werden konnen. Vielmehr besteht die Erhebung psy-
chischer Belastungsfaktoren aus vielen Einzelschrit-
ten. Hierbei sollen Methoden, die dazu dienen, sich
einen Uberblick zu verschaffen, den Vorrang vor auf-
wendigen Analyseverfahren haben.

Feinanalyseverfahren, die speziell zum Ermitteln psy-
chischer Belastungsfaktoren durch Arbeitswissen-
schaftler oder Psychologen entwickelt wurden, soll-
ten aus der Sicht des Amtes flr Arbeitsschutz Ham-
burg nur gezielt eingesetzt werden. Diese Verfahren
sind eher fir wissenschaftliche Fragestellungen
geeignet. Sie dienen aber auch zum Aufdecken von
Problemen, die mit einfachen Methoden nicht analy-
siert werden kénnen.



Gefahrdungsbeurteilung in betriebliche
Strukturen einbetten

Arbeits- und Gesundheitsschutz ist Aufgabe der

betrieblichen Flihrungsebene. Daher sind die Arbeits-

schutzverantwortlichen die wichtigsten Akteure beim

Planen, Durchfihren und Umsetzen der Gefahr-

dungsbeurteilung. Die betrieblichen Arbeitsschutzex-

perten (Betriebsarztin/arzt und Fachkraft fir Arbeits-

sicherheit) stehen den Verantwortlichen als wichtige

Berater zur Seite. Beschéaftigten und Mitarbeiterver-

tretung zu beteiligen ist unerlasslich, sie kennen die

eigenen Arbeitsbedingungen am besten. Nur so Die organisatorische
kann die Gefahrdungsbeurteilung mit Leben erfiillt Basis schaffen...
und als dauerhaft wirksames Instrument im Betrieb

etabliert werden.

Konkrete betriebliche Verantwortlichkeiten der
Arbeitsorganisation, Technik und Personalfiihrung fal-
len haufig in verschiedene Ressorts. Eine erfolgrei-
che Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungs-
faktoren basiert darauf, diese unterschiedlichen Ver-
antwortlichkeiten und Kompetenzen zusammen zu
fUhren. Ziel einer einheitlichen Unternehmenspolitik
zum Arbeits- und Gesundheitsschutz ist es, alle Per-
sonen unter einem Dach zu vereinen, die an dem

© Peter Kirchhoff, pixelio.de

systematischen Prozess zur Verbesserung des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes beteiligt sind.
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Ein Arbeits- und Gesundheitsmanagement aufzubau-

en oder den Arbeits- und Gesundheitsschutz in ein

vorhandenes Managementsystem zu integrieren,

sind optimale Voraussetzungen, um Doppelarbeit zu

vermeiden, und einen Wissens- und Potentialverlust

zu verhindern. Systematische Arbeitsstrukturen ... auch in Klein- und
sichern nicht nur in Grof3betrieben, sondern auch in Mittelbetrieben
kleinen und mittleren Unternehmen die Konkurrenz-

fahigkeit am Markt. Das von uns entwickelte Modell

ist daher auch auf diese Betriebe anwendbar. Kom-

petente Beratung durch die hier meist externen

Arbeitschutzexperten (Betriebséarztin/arzt und Fach-

kraft fir Arbeitssicherheit) hat fur kleinere Unterneh-

men eine herausragende Bedeutung, weil sie damit

den zeitlichen und personellen Aufwand in einem

vertretbaren Rahmen halten konnen.

Aus verschiedenen Griinden kénnen oder wollen
Betriebe nicht immer gleich umfassend und mogli-
cherweise mit groflem Aufwand in die Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belastungsfaktoren einstei-
gen. Dies sollte nicht dazu flihren, dass diese wichti-
ge Aufgabe ausgeblendet wird. So kann die Analyse
an einem besonders belasteten Arbeitsplatz der
erste Schritt in die richtige Richtung sein und einen
Impuls fur andere Arbeitsplatze und -bereiche geben.

© kwh-design

Auch psychische Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz
in kleinen Schritten zu beurteilen, kann der Einstieg
in einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess sein!
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Das Stufenkonzept
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Da der Prozess der Geféahrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastungsfaktoren die Uberzeugung und das
Engagement der betrieblichen Akteure voraussetzt,
kénnen behdrdliche Anordnungen in der Regel kein
geeignetes Instrument sein, um solche umfassen-
den Veranderungsprozesse in einem Betrieb ein-
Beraten zuleiten. Das Amt fur Arbeitsschutz setzt daher auf
statt anordnen! beraten und Uberzeugen und sieht seine Rolle in die-
ser Frage als Begleiter der Betriebe.
Im Fortschreiben unseres Aufsichtskonzeptes ABS
LAufsicht, Beratung und Systemkontrolle” haben die
psychischen Belastungsfaktoren einen angemesse-
nen Platz in der Systemkontrollliste bekommen. Eine
Auszeichnung als ,vorbildlicher Betrieb” kann ein
Unternehmen nur noch erlangen, wenn es sich
systematisch mit der menschengerechten Gestal-
tung der Arbeit beschaftigt und psychische Bela-
stungsfaktoren erhebt.

Unser Konzept flr die Gefahrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen beinhaltet die folgenden Kern-
punkte:

e Hilfe zur Selbsthilfe:
Betriebe beraten, damit sie - basierend auf den
bereits vorhandenen betrieblichen Informationen
- systematisch vorgehen.



e Kompetenz entwickeln:
Durch stufenweises, systematisches Herangehen
an die Gefédhrdungsbeurteilung wird der Betrieb
. Experte in eigener Sache” Der gezielte Einsatz
externer Berater' kann diesen Prozess hilfreich
begleiten.

e Unternehmen profitieren:
Kontinuierliche Verbesserungsprozesse (auf allen
Ebenen) optimieren betriebliche Ablaufe. Be-
schaftigte sind motivierter und leistungsbereiter:
Qualitat und Quantitat von Produkten und Dienst-
leistungen sind hoher, Ausfallzeiten werden
gesenkt und auf Veranderungen von aufden bzw.
geanderte Bedingungen kann das Unternehmen
besser und schneller reagieren.

Nach unserem Konzept erfolgt die Gefédhrdungsbeur-
teilung psychischer Belastungen in den folgenden
vier Stufen:

1. Stufe
Voraussetzungen schaffen

Unternehmensleitung und Mitarbeitervertretung
mussen sich Uber Erwartungen und Ziele verstandi-
gen. Dies ist die wesentliche Voraussetzung, um die
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungsfak-
toren im Betrieb erfolgreich umsetzen zu kénnen:
Das Erarbeiten und Formulieren gemeinsamer Ziele
steht also am Anfang.

" An erster Stelle gehdren dazu nattirlich die/der Betriebsarztin/arzt und die Fachkraft fiir
Arbeitssicherheit. Wir verstehen unter externen Beratern alle Berater, die ein Unterneh-
men in Fragen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes beraten. Im Feld der psychischen
Belastungen kénnen es auch Unternehmensberater sein, beispielsweise Arbeitspsycholo-

gen oder Organisationsberater.

Alle miissen an einem
Strang ziehen!

© Oleg Rosental, pixelio.de
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Die Lenkungsgruppe
bestimmt wo es
langgeht

Prioritaten setzen!

Moderierte Gesprache konnen diesen Prozess effek-
tiv gestalten und beschleunigen. Erst ein Einigen auf
gemeinschaftliche Ziele und Vorgehensweisen leitet
den eigentlichen Gesamtprozess im Sinne eines
Regelkreises ein.

Vorzugsweise sollte dann in einem ersten Schritt
eine Lenkungsgruppe oder ein anderes Steuerungs-
gremium eingesetzt werden. Die Zusammensetzung
und die Arbeitsweise der Lenkungsgruppe orientiert
sich natlrlich an der Betriebsgrofie und -struktur: In
groReren Betrieben sollten immer die betrieblichen
Entscheidungstrager (mit Unternehmerfunktion), Mit-
arbeitervertretungen und die Arbeitsschutzakteure
(Betriebsarztin/arzt, Fachkraft flr Arbeitssicherheit)
mitarbeiten. Auch die Einbindung der Personalabtei-
lung (Personalentwicklung) ist sinnvoll. Zusatzlich
kdnnen weitere Interessenvertretungen eingebun-
den werden, beispielsweise die Schwerbehinderten-
vertretung. In kleineren Betrieben kann auch der
Arbeitsschutzausschuss diese Aufgabe Ubernehmen.

Aufgabe dieser Gruppe ist es, den Gesamtprozess
der Gefahrdungsbeurteilung im Betrieb zu steuern
und Uber Prioritaten und MaRnahmengestaltung zu
entscheiden. Es liegt in der Verantwortung der Len-
kungsgruppe bzw. des Steuerungsgremiums, die
aus der Gefahrdungsbeurteilung hergeleiteten Vor-
schlage mit den Ubergeordneten kurz- und langfristi-
gen Unternehmenszielen abzugleichen und diesen
anzupassen. Wichtige Entscheidungen in diesem
Prozess missen den Beschaftigten im Sinne eines
transparenten Verfahrens vermittelt werden.

Eine Arbeitsgruppe aus betrieblich Verantwort-
lichen/Vorgesetzten, Beschéftigten, Fachkraft fur



Arbeitssicherheit und Betriebséarztin/arzt sollte die
ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung praktisch
durchfiihren. Auch die Mitglieder des Arbeitsschutz-
ausschusses konnen diese Aufgabe Ubernehmen,
ggf. mit weiteren betrieblichen Experten oder Verant-
wortlichen.

2. Stufe
Bestandsaufnahme / Analyse des
Ist-Zustandes

In den Betrieben liegen vielfaltige Informationen vor, Viele Informationen sind
die Hinweise auf mogliche psychische Belastungen ‘éﬁ;g::lfeenn' es gilt sie zu
und Beanspruchungen geben kénnen. Fir die
Bestandsaufnahme/Analyse des Ist-Zustandes kon-
nen sie als Informationsquellen herangezogen wer-
den
e Gefahrdungsbeurteilung
gibt eine Ubersicht (iber die Betriebsstruktur, lie-
fert Daten Uber verschiedene Arbeitsplatze so-
wie Uber die bereits ermittelten Belastungen und
durchgeflihrten MaRnahmen.
e Gesundheitsbericht
liefert Daten zu Arbeitsunfahigkeitszahlen, Dauer
der Erkrankungen, Art der Diagnosen, Unféllen
etc. Er wird oft von Krankenkassen erstellt.
e Bestandsaufnahme des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes
Uberprift die Qualitdt und die Integration in die
betriebliche Aufbau- und Ablauforganisation.
e Befragungsergebnisse
liefern Daten zu bereits durchgefiihrten Mitarbei-
terbefragungen, deren Ergebnisse und hieraus
resultierenden Mal3nahmen.

© RainerSturm, pixelio.de




... zZu sammeln und
auszuwerten
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e Berichte der Betriebsarzte und der Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit
erweitern die Informationen zur Gefahrdungs-
beurteilung.

e Berichte uber Fiihrungsverhalten, -schulun-
gen, Konfliktgesprache
liefern Informationen zum Fihrungsverstandnis
des Betriebes und zu mdglichen Konfliktfeldern.

Eine in dieser Form vorgenommene Bestandsauf-
nahme gestattet einen Uberblick {iber bereits vor-
handene Daten, aber auch lber Informationslicken.
Sie ermaoglicht es, Erkenntnisse zusammenzufiihren
und liefert somit eine Entscheidungsgrundlage fur
das weitere Vorgehen. Haufig kdnnen mittels einer
solchen Daten- und Informationssammlung Gestal-
tungsdefizite aufgedeckt und konkrete MaRnahmen
abgeleitet werden.

Das Amt flir Arbeitsschutz berat und unterstitzt
Hamburger Betriebe bei dem Einstieg in die Gefahr
dungsbeurteilung psychischer Belastungsfaktoren.

3. Stufe
Analyse psychischer Belastungs-
faktoren

Flr das weitere Vorgehen bieten sich zwei unter-
schiedliche Wege an. Unabhangig davon, welches
Vorgehen der Betrieb wahlt, sollten spatestens jetzt
die Beschéftigten lber die Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastungsfaktoren informiert werden.
Ihre Akzeptanz des ablaufenden Prozesses ist wich-
tig, da sie im weiteren Verlauf immer starker einbe-
zogen werden.



Stufen der Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastungsfaktoren

Voraussetzungen schaffen _ Externe Beratung,
Lenkungsgruppe nein - z.B. durch das
Amt fur Arbeitsschutz
MaRBnahmen
planen
Bestandsaufnahme
Arbeitsgruppe - Ermitteln Umsetzen
/ Evaluieren
) " Malnahmen

(Weiterfiihrende) Analyseverfahren planen

Inner- u. aulBerbetriebliche Experten,

Arbeitsgruppe sl Auswerten Umsetzen
Kritische Arbeitsbereiche/ Systematische Evaluieren
Hauptproblembereiche Analysen/

gesamter Betrieb Y 4
Mitarbeiterbefragungen y 4
(Moderierte Workshops, Screening/ Y 4
Kurzfragebdgen) Siebtestverfahren //
MalRnahmen
planen
Feinanalyse

sl Auswerten Umsetzen

Externe Experten

Evaluieren
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Weg 1:
Krisenherde
haben Vorrang

a. Kritische Arbeitsbereiche

Zeigt die Bestandsaufnahme Probleme in Arbeitsein-
heiten auf (beispielsweise hohe Unfallzahlen, auffalli-
ger Krankenstand), ist es zunachst sinnvoll, sich auf
diese Einheiten zu konzentrieren. In solchen Fallen
kommt es nicht darauf an, moglichst viele Informa-
tionen Uber psychische Belastungsfaktoren zu sam-
meln und diese systematisch abzuarbeiten. Vielmehr
ist zu hinterfragen, welche Hauptfaktoren in diesen
Arbeitseinheiten zu Problemen fihren. Es empfiehlt
sich also, hier eine gezielte Analyse der Hauptbela-
stungsfaktoren vorzunehmen.

Zur Analyse gibt es Verfahren, die bei moglichst
geringem Aufwand schnell und einfach zu Ergebnis-
sen flhren. Gerade in besonders belasteten Arbeits-
bereichen ist es wichtig, aus den gefundenen Haupt-
belastungsfaktoren zlgig MaRnahmen unter Einbe-
ziehung der betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern ableiten zu kénnen. Als Analyseverfahren bie-
ten sich hier strukturierte Interviews oder Kurzfrage-
bogen an.

Gibt es keine Hinweise auf besondere Problemfalle,
kann mit einer systematischen Analyse aller psychi-
schen Belastungsfaktoren in den verschiedenen
Arbeitsbereichen begonnen werden.

b. Systematische Analyse

Um die Ausgangssituation zu ermitteln, kann
zunachst eine Mitarbeiterbefragung durchgeftihrt
werden. Allerdings sollte vorher abgeklart werden,



ob nicht bereits Befragungsergebnisse vorliegen, zum
Beispiel zur Fihrungssituation oder Mitarbeiterzufrie-
denheit. Diese Daten kénnen, auch wenn sie aus einer
anderen Sicht und zu einem anderen Zweck erhoben
wurden, als Ausgangsdatenbasis dienen. Nach unse-
ren Erfahrungen ist dringend von , selbst gestrickten”

Fragebogen abzuraten. Weg 2:
Gesamtbetrachtung der

betrieblichen Arbeits-

Zur systematischen Analyse aller psychischen Bela- SR

stungsfaktoren auf betrieblicher Ebene gibt es so

genannte Screening Verfahren (Siebtestverfahren). Sie

erfassen Uberblicksartig psychische Belastungsfaktoren

auf den Ebenen der Arbeitstatigkeit, Arbeitsorganisa-

tion, Arbeitsumgebung, besondere Bedingungen und

spezielle Belastungen betroffener Arbeitsplatze. Eine

ausfihrlichere Darstellung der Verfahren finden Sie auf Siebtestverfahren
Seite 30.

Ratsam ist es, solche Siebtestverfahren nur durch
geschulte innerbetriebliche Experten, beispielsweise
Betriebsarztin/-arzt oder Fachkraft fir Arbeitssicherheit,
durchfihren zu lassen. So wird eine interne ,, Know-
how" - Entwicklung in erheblichem Ausmaf} gefordert.
Um Erfahrungen zu sammeln, sollten diese Verfahren
zunachst in ausgewahlten Arbeitsbereichen zum Ein-
satz kommen, bevor sie auf den ganzen Betrieb ange-

© kwh-design

wandt werden.

Die Ergebnisse der jeweiligen Analysemethoden mus-
sen in der Arbeitsgruppe ausgewertet, geeignete Mal3-
nahmen abgeleitet, Gberprift und dokumentiert wer-
den. Je nach Ergebnis kann die 4. Stufe angeschlossen
werden.




Gefahrdungs-
beurteilung regelmaRig
wiederholen

© RainerSturm, pixelio.de

Haufig kann die Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen nach der 3. Stufe beendet werden. Wie
jede Gefahrdungsbeurteilung sollte sie aber in regel-
maRigen Abstanden oder nach besonderen Ereignis-
sen wiederholt werden.

4. Stufe
Feinanalyse

Als Feinanalyse bezeichnet man arbeitswissenschaft-
liche oder arbeitspsychologische Analyseverfahren,
die zur detaillierten Analyse besonderer Arbeitsbe-
dingungen oder Arbeitsverfahren eingesetzt werden.
Diese Verfahren kénnen zumeist nur durch entspre-
chend geschulte Experten durchgefihrt und ausge-
wertet werden. Expertenverfahren sollten unter
gezielten Fragestellungen und integriert in den
Gesamtprozess erfolgen. So ist gesichert, dass die
Ergebnisse nicht folgenlos im Raum stehen bleiben.

Analyseverfahren

Strukturierte Interviews

Sie sollten von geschulten innerbetrieblichen Exper-
ten geflhrt werden. Mit einem Fragenkatalog wer-
den die empfundenen Hauptbelastungsfaktoren in
den betroffenen Arbeitsgruppen festgestellt. Die
Interviews eignen sich zur Analyse in problemati-
schen Arbeitseinheiten. Vorteil dieser Methode ist,
dass in den Interviews bereits erste Losungsansatze
benannt werden kénnen.



Kurzfragebogen

Sie bieten eine orientierende Ubersicht tiber die von
den Beschaftigten empfundenen psychischen Belas-
tungsfaktoren. Sie eignen sich zum Einsatz in proble-
matischen Arbeitseinheiten. Wir raten dringend von
selbst entwickelten Fragebdgen ab. Sie bereiten
Schwierigkeiten beim Auswerten und Interpretieren
der Ergebnisse.

.Screening - Verfahren” (Siebtestverfahren)

Diese Verfahren dienen zur systematischen Analyse
aller psychischen Belastungsfaktoren. Uberblicksartig
kdnnen psychische Belastungsfaktoren erfasst wer-

den, beispielsweise Ablauforganisation, Kooperation © Amt fir Arbeitsschutz
und Kommunikation, soziale Strukturen des Betriebs
oder auch personliche Verantwortung, Tatigkeitsspiel-
raum. Die bislang entwickelten Verfahren sind vor-
wiegend Beobachtungsverfahren, bei denen die
Aufenstehenden die Arbeitsabldufe analysieren.
Ergénzt wird das Beobachten meist durch Kurzinter-
views mit den Beschaftigten zu ihren empfundenen
arbeitsplatzbezogenen Belastungen. Dieses Vorge-
hen verkurzt den Analyseaufwand und bezieht das
Wissen um die nicht unmittelbar zu beobachtenden
und zu erfassenden Arbeitsplatzbelastungen der
Beschaftigten wirksam mit ein.

Empfehlungen fir bestimmte Verfahren kénnen nicht
gegeben werden. Einen Uberblick Uber die verschie-
denen Verfahren finden Sie unter www.baua.de/
toolbox.

Wird nach dem von uns vorgeschlagenen Stufen-
schema vorgegangen, liegen durch die allgemeine
Gefahrdungsbeurteilung bereits ausreichend Daten



zur Betriebsorganisation und zu Gefahrdungen aus
der Arbeitsumgebung vor, so dass diese nicht erneut
analysiert werden mussen. Entsprechend umfassen-
de Siebtestverfahren wiirden sich also eher fir
einen Einstieg in das Thema der Gefdhrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastungen anbieten. Im Rahmen
unseres Stufenschemas bieten sich die Siebtestver-
fahren in der 3. Stufe an.

Moderierte Gefahrdungsbeurteilung

Ein moderierter Mitarbeiterworkshop ermaglicht
einen Einstieg in die Gefahrdungsbeurteilung. Er ist
gerade in kleineren Unternehmen praktikabel und
wird in unserem Stufenschema in der 3. Stufe einge-

Moderierte - g
CeF e setzt. Mogllchst alle Beschaftigten sollten gefragt
beurteilung werden:

e \Was belastet Sie bei lhrer taglichen Arbeit?
e \Was stltzt Sie in Ihrer Arbeit?

So werden unter guter Moderation sehr schnell die-
jenigen Belastungsfaktoren deutlich, die den Betrof-
fenen am starksten auf der Seele liegen. Erfahrungs-
gemald lauten die Rickmeldungen: das Miteinander
im Betrieb, die Arbeitsorganisation oder das Gestal-
ten der Schichtplane, alles typische psychische Bela-
stungsfaktoren.

Dem Konzept der ,,moderierten Gefahrdungsbeurtei-
lung” folgend, wird in nachfolgenden Mitarbeiter-
workshops nach Ursachen flr diese Belastungen
gefahndet, zusammen werden MalRnahmen erarbei-
tet und umgesetzt. Der MaRnahmenerfolg wird
gemeinsam Uberprift und das Unternehmen kann
sich nach einem gelungenen Einstieg in die Gefahr-
dungsbeurteilung den notwendigen Mafinahmen



des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zuwenden.
Bei der moderierten Gefahrdungsbeurteilung ist es
sinnvoll, sich von Beratern (Betriebsarztin/-arzt oder
der Fachkraft flr Arbeitssicherheit) unterstitzen und
begleiten zu lassen: es reduziert den eigenen An-
fangsaufwand erheblich, ein (externer) Berater wirft

einen neutralen Blick auf die Gesamtheit der
Beschaftigten im Unternehmen und untersttitzt den
Prozess in Gang zu halten.

Externe, aulRerbetriebliche Experten kénnen bei der
Auswahl geeigneter Verfahren (strukturierte Inter-
views, Kurzfragebogen, Siebtestverfahren) beraten.
Fir die konkrete Durchflhrung im Betrieb erfordern
die meisten Verfahren einen gewissen Qualifizie-
rungsaufwand. Bei einer Experten- Auswahl unter-
stltzt das Amt flr Arbeitsschutz. Nahere Einzelhei-

ten zu dem Konzept der moderierten Geféhrdungs- Hier sind die Experten

beurteilung und eine Liste geschulter Berater finden BRIl

Sie auf der Internetseite www.arbeitsschutzinder-
pflege.de.

© Michael Blhrke, pixelio.de




- Verhaltens- oder Verhéaltnispravention
~

— - -'.

& Pravention psychischer
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Die Verhaltenspravention zielt darauf ab, das Verhal-
ten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu andern.
Klagen sie beispielsweise Uber zu grofse Arbeitsbela-
stung, wirden beim verhaltenspraventiven Ansatz
Mafinahmen wie Stressbewaltigungsseminare ange-
boten. Verhaltensanderung seitens der Beschaftigten
ist aber kein Ersatz fur eine notwendige und magli-
che Anderung der betrieblichen Verhaltnisse. Das
Amt fUr Arbeitsschutz verfolgt diesen verhaltens-
praventiven Ansatz nachrangig und vor allem erst
dann, wenn Anderungen der Arbeitsbedingungen
nicht mehr maoglich sind.

Verhaltens- oder
Verhaltnispravention

Damit sollen die Arbeitnehmer nicht von der Verant-
wortung fir ihre eigene Gesundheit entbunden wer-
den. Der Schwerpunkt liegt aber darauf, die Arbeits-
bedingungen zu optimieren, also in der Verhaltnis-
pravention. Gestaltungslosungen konnen sich auf
folgende Aspekte erstrecken:

e Arbeitsaufgabe,

e technische Arbeitsmittel,

e Arbeitsumgebung,

e Arbeitsorganisation und auf die

e zeitliche Organisation der Arbeit.



Arbeitsbedingungen konnen mit verhaltens-
praventiven, berufsbegleitenden MaRnahmen opti-
miert werden: beispielsweise mit Qualifizierungen,
die dem stetigen Wandel der Anforderungen an die
arbeitenden Menschen Rechnung tragen. Mit ande-
ren Maflinahmen kénnen Eigenverantwortung und
Gesundheitskompetenzen der Mitarbeiter gestarkt
werden. Am Individuum ausgerichtete Programme
wie Stressbewaltigungsseminare und Seminare zum
Zeitmanagement konnen und sollen den wirksamen,
verhaltnispraventiven Abbau psychischer Belastungs-
faktoren nur ergénzend begleiten.

Héaufig deckt die Bestandsaufnahme (2. Stufe unse-
res Konzepts) schon Gestaltungsdefizite auf, somit
konnen im Folgenden bereits Malinahmen abgeleitet
werden. Bevor im Einzelfall eine Feinanalyse (4. Stu-
fe) durchgefihrt wird, muss erst gepriift werden, ob
die bereits eingeleiteten MaRnahmen wirksam sind
und die Arbeitsbedingungen sich verbessert haben.

Um Malinahmenvorschldge zu erarbeiten, kdnnen
Arbeitsgruppen der jeweils betroffenen Arbeitsein- .
. . . o . Beschaftigte als

heiten gebildet werden. Die Mitglieder dieser E s

: . Xperten in eigener
Arbeitsgruppen — Vorgesetzte, Beschaftigte, ggf. Sache beteiligen,...
beratende betriebliche Arbeitsschutzexperten —
schlagen MaRRnahmen vor, basierend auf den Ergeb-
nissen der Gefahrdungsbeurteilung. Diese werden,
nach Rickkopplung an den Lenkungsausschuss
unter der Verantwortung der jeweiligen Vorgesetz-
ten, umgesetzt.



.36- Verhaltens- oder Verhéaltnispravention

Erfahrungsgemaf kdnnen nicht alle Analyseergeb-
nisse in MaRnahmen minden, wenn man gesamt-
unternehmerische Uberlegungen berticksichtigt. Die
Lenkungsgruppe entscheidet Uber Prioritaten und
Zeitablaufe und sie informiert alle Beteiligten dari-
ber, was, wann, wo umgesetzt werden soll und aus
welchem Grunde. Bei der Entscheidung, welche
MaRnahmen einzuleiten sind, ist immer das
Gesamtsystem zu berlcksichtigen. Nur so kénnen
neue kreative Losungen gefunden werden, die Gber
reparative Vorgange hinausgehen.

...MaBnahmenkriterien e Unternehmensziele — Ubereinstimmung mit
fur Prioritatensetzung

NP kurz- und langfristigen Unternehmenszielen,
berlicksichtigen... 9 9

Produktqualitdt und —quantitat steigern,

e Mitarbeiterwiinsche — Zufriedenheit,
gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen

e Dringlichkeit — Gesetze einhalten, Ausmaf}
der Fehlgestaltung

e Durchfuihrbarkeit — wirtschaftlich, personell,
sozial gewlnscht und machbar

e Wirtschaftlichkeit — angemessenes Verhaltnis
zwischen Aufwand und Ergebnis

e Umfang der Malinahmen —zeitliche und
personelle Ressourcen verfligbar

Die Unternehmensleitung informiert die Arbeitsgrup-
der Unternehmens- pen Uber ihre Entscheidu.n.gen mit Inac.hvollziehbaren
leitung runden die Begrindungen. Der beteiligungsorientierte Prozess

Gefahrdungs- beim Erarbeiten und Umsetzen von MaRnahmen
beurteilung ab. erfordert eine solche Riickmeldung, um Motivations-
verluste in den Arbeitseinheiten zu verhindern.

... und die Riickmeldung



Das Hamburger Auf-

sichtskonzept
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Die zentralen Punkte des Konzepts sind:

e gefdhrdungsbezogene Einteilung der Hamburger
Betriebe fur die Aufsicht und Beratung,

e Systemkontrolle,

e branchenbezogene Kooperationsprojekte.

Sowohl beim Uberpriifen der Arbeitsschutzsysteme

als auch fur die Auszeichnung ,Vorbildlicher Betrie-

be"” legt das Amt flr Arbeitsschutz einen Schwer-

punkt auf die menschengerechte Gestaltung der

Arbeit. Einerseits weil dieser Begriff im Arbeits-

schutzgesetz verankert ist, anderseits weil die syste-

matische Verbesserung der Arbeitsbedingungen im

Sinne einer menschengerechten Gestaltung der Wie ist der Arbeits-
Arbeit alle systematischen Prozesse beinhaltet. Dies und Gesundheitsschutz
sind beispielsweise betriebliche Gesundheitsforde- organisiert?

rung, betriebliches Gesundheitsmanagement,

Gefahrdungsbeurteilung mit ganzheitlichem Ansatz.

Wir mochten bei der Qualitdtsbewertung betrieb-

licher Konzepte nicht einen bestimmten \Weg bevor-

zugen, sondern verschiedene betriebliche Gegeben-

heiten und Unternehmenskulturen bertcksichtigen.

Mit der Systemkontrolle wird geprtift, wie der
Arbeitsschutz in die betriebliche Aufbau- und Ablauf-
organisation eingebunden ist. Gibt es ein betriebli-



.38- Hamburger Arbeitsschutzmodell

ches Arbeitsschutzmanagementsystemen, bewerten

wir es. In einer Systemkontrollliste wird auch festge-

halten, ob die gesetzlichen Vorschriften im Betrieb

eingehalten werden. Betriebe, bei denen eine

Systemkontrolle durchgefiihrt wurde, werden einer

von drei Gruppen zugeordnet. Mit der Gruppenzuord-

nung werden gleichzeitig unterschiedliche Besichti-

gungsintervalle (1-3 Jahre) festgelegt:

e Gruppe |: Betriebe mit einem vorbildlichen
Arbeitsschutzsystem.

e Gruppe Il: Betriebe, die die Arbeitsschutz-
vorschriften in jeder Hinsicht erfillen.

e Gruppe lll: Betriebe, die nicht alle Arbeitsschutz-
vorschriften erflllen.

Die Betriebe mit mehr als zweihundert Arbeitneh-
mern werden dabei mit einer umfangreichen
Systemkontrollliste (folgende Seite) Uberpriift, die
kleinen und mittleren Betriebe (KMU) mit einer
wesentlich kirzeren , KMU-Checkliste”

Grofsere Betriebe der Gruppe | konnen eine "Arbeits-
schutzanerkennung" erhalten, wenn sie

Kriterien fiir e eine schriftlich formulierte Unternehmenspolitik,
vorbildlichen verbunden mit konkreten Zielen zur kontinuier-
Arbeitsschutz lichen Verbesserung der Arbeitssicherheit und

des Gesundheitsschutzes haben,

e ein unterdurchschnittliches Unfallgeschehen im
Branchenvergleich aufweisen und die nicht mel-
depflichtigen Unfélle erfassen und bewerten,

e Regelungen zur systematischen Verbesserung
der Arbeitsbedingungen im Sinne der menschen-
gerechten Gestaltung getroffen haben. Es muss
ein schriftliches Konzept vorliegen und erste Rea-
lisierungen mussen sichtbar sein.

Die konkreten Fragen hierzu lauten in der System-

kontrolle:



3.1.7 Wurde der Bareich psychischer Bolastungsfakioren in der Hia M nein
Gafshrdungsbourtailung batrachiat?

Wenn ja, in welcher Form?
(Shwhe dary such 2. 32 2 )

3.1.8 Wurden besondere Porsonengruppen berBcksichtigh? Hja Hnein

(Bascrsiry Personanpomn snd 2. 8 Jigendic, wwidende Uk, Beochalcte
hnn susichende Deut gor .4

I
32 Menschengerechte Gestaltung der Arbeit

321 Gibtes einzeine Projekte zur menschengerechien Gestaliung der Arbedt?
Z B

- kbrpergarechian Gestaltung von Arbeitspiitzan B Hnein
- Verbesserung der Arbaitsorganisation und Arbeitstatigheit W= M nein
- Fiinrung, Teamentwicklung und Betriebskiima Wja [ nein
: vmwmuwaum Eja HEnein
Bebeuchtung, LEm, Gerlche ..

o mwmm.mfmmwmw Eja MEnein
= Altere Arbeitnehmer Hjia ©Enein
Sonstige:
===
Wenn ja, Inhalt und Schwerpunkte, verantwaortiiche Abtellung und
Ansprachpartner benennen:
L1

322 Gibtes ein Obergreifendes Konzept zur Verbessarung der Hie [Hnein

Gestaliung der Arbeit?

feiake dazu e Fullnohs s Seite 2)

Wenn nain: weiler mil Fragenkompiex unter 3.3

Wenn ja:

D foigenden Fragen paben Hiswarise T Beurtelung clar Frage. ob die Fordavimgen
wnier chem 3. Punkd der Einstulungsiritanen arfGll wancen)

Gibt es bereits ain Gremium (z. B. einen Arbaitskreis Gesundhait, Hia [Enein
Arbaitsschutrausschuss), das diesen Prozess stevert und Gber
Verlinderungen, Verbessarungen entschoidet?
Arbeitsweise kurz beschreiben:

.

Wie eqdolgt die Bebeiligung der Mitarbelber?

fz. B durch Mifartalierzicke), regeimiflige Mitarbafer-Befragung)

| |

Wurde im Betrieb bereils eine isi-Analyse durchgeflhr, um Wiz [ nein
Anhaltspunkte fiir magliche Problema, Priortaten filr Verbessarungen
usw. Zu erhalten?

Kurze Schilderung des Ablaufes:

nnmmuw&m Bslastungen,

Aditarbeferbedagung. Berichl der Krankeninsse dber

=

Gibt es konkrate Festiegungen Ober zeitliche Abliufe und Wi [Enrein
Mittel?

notwendige
fe. B Frelstefungen, Finanzen)
(I

Wie wird der Erfolg der durchgeflihrien Malnahmen ausgewedial
[evalulen)?
]
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Eine systematische
Verbesserung der
Arbeitsbedingungen
ist unerlasslich

Wandel der Arbeit

Im Gesprach mit dem Unternehmen wird an Hand die-
ser Fragen ermittelt, in wie weit psychische Bela-
stungsfaktoren systematisch erhoben werden. Wir
legen dabei viel Wert darauf, bereits vorhandene Pro-
zesse in Hinblick auf ihre Mitarbeiterorientierung zu
identifizieren. So kdnnen Personalentwicklungsmal’-
nahmen, Organisationsentwicklungsprozesse oder
Qualitdtsmanagementsysteme viele Elemente enthal-
ten, die der Aufdeckung von psychischen Fehlbelastun-
gen dienen und gleichzeitig auch schon MaRnahmen
im Sinne der menschengerechten Gestaltung der
Arbeit vorsehen.

Zu der systematischen Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen im Sinne der menschengerechten Gestaltung
der Arbeit gehort natlrlich auch die Gefahrdungsbeur-
teilung psychischer Belastungen. Von den Betrieben
der Gruppe | (vorbildliche Betriebe) erwartet das Amt
far Arbeitsschutz, dass die Beurteilung umfassend
durchgefiihrt wurde. Entsprechend der Stufe 3 des
Stufenkonzeptes sollte Uber die Bestandsaufnahme
hinaus eine systematische Betrachtung erfolgt und
MaRnahmen geplant, bzw. eingeleitet sein.

Fur Betriebe der Gruppe Il gilt, dass zumindest ein Ein-
stieg in dieses Thema anhand einer Bestandsaufnah-
me erfolgt ist und die Bereitschaft besteht, den Pro-
zess weiter fortzusetzen.

Das Amt fir Arbeitsschutz halt die Gefahrdungsbeur-

teilung psychischer Belastungsfaktoren fir angemes-

sen, wenn

e oben genannte Prozesse systematisch und konti-
nuierlich umgesetzt werden,

e alle wesentlichen psychischen Belastungsfaktoren
durch diese Prozesse berlcksichtigt werden,




e das Vorgehen dokumentiert wird. (Das Beispiel
einer angemessenen Dokumentation finden Sie in
Anlage 4).

Fur die Auszeichnung von vorbildlichen kleinen und

mittleren Betrieben gelten abgeschwachte Kriterien:

e \erantwortlichkeiten sind klar geregelt und der
Arbeitsschutz erfolgt systematisch,

e die wesentlichen psychischen Belastungsfaktoren
der jeweiligen Branche werden thematisiert und

bearbeitet,
e Beschaftigte werden aktiv einbezogen und sie kon-

nen ihre Arbeitsbedingungen mit beeinflussen, Kriterien fiir kleine und
e einzelne vorbildliche MaRnahmen zum Arbeits- und mittlere Betriebe

Gesundheitsschutz sind vorhanden.

Von kleinen und mittleren Betrieben erwarten wir zur-
zeit nicht, dass sie psychische Belastungen systema-
tisch erfassen. Um hier Hilfestellung zu leisten,
ermittelt das Amt fur Arbeitsschutz derzeit wesentliche
psychische branchenspezifische Belastungen. Firmen
koénnen diese beispielhafte Auflistung nutzen, um sie
in ihre betriebsbezogene Gefédhrdungsbeurteilung ein-
zubeziehen.

Durch unsere Unterstltzung erhoffen wir uns wesentli-
che Fortschritte bei der Durchflhrung einer ganzheit-
lichen Gefahrdungsbeurteilung in KMU.

Die aktuellste Fassung der Systemkontrolllisten und
der KMU-Checkliste finden Sie auch im Internet:
www.hamburg.de/arbeitsschutz

Stichwort: Systemkontrollliste
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Anlage 1:

Psychische Belastungsfaktoren

Anlage 2:

Beziehung zwischen Belastung und
Beanspruchung

Anlage 3:

Charakterisierung von Methoden

Anlage 4:

Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung



Anlage 1 43.

Psychische Belastungsfaktoren

Einflussfaktoren Kriterien

Arbeitsorganisation

Arbeitstatigkeit/ -aufgaben Tatigkeit vollstandig, durchschaubar,
beeinflussbar, vorhersehbar, zeitlicher

Arbeitsteilung zwischen und inhaltlicher Tatigkeitsspielraum,

Beschaftigten Kooperation, Kommunikation, Informa-
tion, Verantwortung, Qualifikations-

Funktionsteilung Mensch- nutzung und -erweiterung, Arbeitsanfall

Maschine ausglichen

Arbeitszeit Dauer, Pausengestaltung, Flexibilitat,

Nacht- und Schichtarbeit,
Beschaftigungsbeschrankungen

Soziale Beziehungen

Betriebsklima Fiihrungsverhalten, Gruppenverhalten,
Mitsprache der Beschéftigten
(Partizipation), gegenseitige Unterstiitzung

Personalmanagement Berufliche Entwicklungsmadglichkeiten,
Soziale Angebote

Arbeitsumgebungsbedingungen

physikalische, Gefahrstoffe, Larm, Klima, Beleuchtung
chemische Parameter und deren Zusammenwirken



44 Anlage 2

Beziehung zwischen Belastungen und Beanspruchungen
Modifiziert nach DIN ISO 10075-1-2000

Einflliisse der Situation auf die psychische Belastung

Aufgabenbedingte
Anforderungen
Daueraufmerksamkeit,

Arbeitsumgebung
Beleuchtung, Klima, Larm,

ermudungsahnliche Zustande
Andere Auswirkungen

Ubungseffekt

= Informationsverarbeitung, Wetter, Gertiche
o Verantwortlichkeit, Aufgaben-
; inhalt, Gefahren,
£ zeitliche Arbeitsverteilung Soziale
Organisationsfaktoren
- Organisationstyp,
Gesellschaftliche Faktoren Betriebsklima, (o))
Gesellschaftliche Gruppenverhalten, -
Anforderungen, Fiihrung, Konflikte, &
kulturelle Normen, soziale Kontakte @
wirtschaftliche Lage n
| -
-
Individuelle Merkmale, die die Beziehung zwischen
Belastung und Beanspruchung naher bestimmen
Innere Einstellung Qualifikation
Anspruchsniveau, Fahigkeiten, Kenntnisse,
Motivation, Erfahrungen
Bewaltigungsstrategien
(a . . Aktuelle Verfassung
o B|olog|sch.e Faktoren Tagesform, Probleme,
7 Gesundheit, Alter, Geschlecht persénliche Krisen
| -
o
o .
Psychische Beanspruchung =
c
Anregungseffekt
Aufwarmeffekt, Beeintrachtigende Effekte 2
Aktivierung Psychische Ermidung, -
=




Charakterisierung von Methoden

Methoden/
Verfahren

Innerbetriebliche
Bestandsaufnahme mit
,Bordmitteln”:

(s.a. 2. Stufe)

e ASA - Sitzungen

e Gefahrdungsbeurteilung
e Gesundheitsbericht

e Andere Informationen

Moderierte Gefahr-
dungsbeurteilung:

Gefahrdungsbeurteilung
Uber moderierte Mitarbei-
ter-Workshops umsetzen.

Siebtestverfahren:

Orientierende Verfahren
zur systematischen Analy-
se. Auch von geschulten
Laien zu verwenden.
Haufig mit Fragebogen,
strukturierten Interviews
und/oder Beobachtungen.
durchgefiihrt

Expertenverfahren:

Arbeitswissenschaftliche
und arbeitspsychologische
Verfahren zur Feinanalyse.

Vorteile

e Nutzt am effektivsten
vorhandene Betriebs-
kenntnisse

Bewirkt bewusstes
Auseinandersetzen
mit den betriebseige-
nen Problemen

Leitet einen kontinu-
ierlichen Verbesse-
rungsprozesses ein

Schneller Einstieg

Gute Mitarbeiter-
beteiligung

Schnelle Erarbeitung
von MalRnahmen, die
optimal an die betrieb-
lichen Bediirfnisse
angepasst sind

Gute Erganzung zur
innerbetrieblichen
Bestandsaufnahme

Systematische Arbeits-
weise mit mittlerem
Erhebungsaufwand

Konkrete und reprodu-
zierbare Anhaltspunkte
flir Problembereiche

Schwer zugangliche
komplexe Belastungs-
faktoren kénnen auf-
gedeckt werden

Grenzen/
Voraussetzungen

Bei komplexen Problemen
stof3t dieses Vorgehen an
Grenzen, die nur durch
starker differenzierende
Methoden Uberschritten
werden kénnen (s. u.).

Kompetente Moderatoren
erforderlich. Fiihrung
muss das Vorgehen unter-
stlitzen. Gesamtprozess
sollte langerfristig von
aussen unterstutzt werden
(Kontinuitat herstellen).

Innerbetriebliche Exper-
ten zur sachgerechten
Durchfiihrung und Inter-
pretation schulen.

Ergebnisse der Analyse
mussen aufgenommen
und in den Gesamtprozess
integriert werden.

45
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Anlage
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Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung
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Anmerkungen zur
Verteilung

Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des
Senats der Freien und Hansestadt Hamburg herausgegeben. Sie
darf weder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder \Wahlhel-
fern eines Wahlkampfes zum Zwecke der Wahlwerbung verwen-
det werden. Das gilt fur Biirgerschafts-, Bundestags-, Europawah-
len sowie die Wahlen zur Bezirksversammlung. Missbréauchlich ist
insbesondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informa-
tionsstanden der Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken, oder
Aufkleben parteipolitischer Informationen oder Werbemittel.
Untersagt ist gleichfalls die \Weitergabe an Dritte zum Zwecke der
Wahlwerbung. Auch ohne zeitlichen Bezug zu einer bevorstehen-
den Wahl darf die Druckschrift nicht in einer Weise verwendet
werden, die als Parteinahme der Landesregierung zugunsten ein-
zelner politischer Gruppen verstanden werden konnte. Die
genannten Beschrankungen gelten unabhangig davon, wann, auf
welchem Weg und in welcher Anzahl diese Druckschriften dem
Empfanger zugegangen sind. Den Parteien ist es jedoch gestattet,
die Druckschrift zur Unterrichtung der eigenen Mitglieder zu ver-

wenden.

© Amt fir Arbeitsschutz
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