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1. Vorwort

Die Belastungen der Beschéftigten bei der Arbeit haben sich in den letzten Jahren
spiirbar erhoht. Das zeigen einschldgige Untersuchungen, jede(r) Einzelne erfahrt
das selbst. Diejenigen, die einen Arbeitsplatz haben, akzeptieren enorme Stra-
pazen zulasten ihrer Gesundheit und ihrer gesamten Lebensfithrung. Die Angst
um den Arbeitsplatz, die Angst um die Existenz, ldhmt ihre Initiative. Betriebs-
und Personalréte belasten sich zusdtzlich mit ihrem Engagement im Betrieb. Sie
berichten z.B. dass sie die Probleme nicht aus dem Kopf kriegen. Noch in ihrer
Freizeit arbeiten sie fiir den Betriebs- bzw. Personalrat, befassen sich mit den
innerbetrieblichen Konflikten oder kdnnen nicht abschalten.

Ist diese Bereitschaft zum »Arbeiten ohne Ende« wirklich das geeignete Mit-
tel, um auf die Anforderungen in der Arbeit zu reagieren oder gar, den Arbeitsplatz
zu sichern? Die Beschéftigten wissen oder spiiren zumindest, dass diese Methode
keine Perspektive hat. Werden sie gefragt, ob sie diese Arbeit bis zur Rente ma-
chen kdnnen, dann verneinen das die meisten von ihnen. Tatsdchlich vernebeln
die Statistiken iiber die niedrigen Krankenstinde die reale Situation. Ubersehen
wird dabei, dass ein Grofteil der Langzeit-Arbeitsunfihigen in die Frithverrentung
oder Arbeitslosigkeit wechselt und so aus der Statistik fallt. Die Falle kurzzeitiger
Arbeitsunfdhigkeit sind angestiegen, die Betroffenen gehen oft noch halb krank
vorzeitig wieder zur Arbeit. Thre Fehlzeiten beschrinken sich dann nur auf 1-3
Tage im Schnitt. (Gute Arbeit 1/2006 s. 22/23)

In keiner Statistik tauchen die Belastungen der Beschéftigten aufgrund ihrer
von den Betrieben geforderten »Flexibilitit« und Mobilitdt auf. Das Leben von
immer mehr Menschen besteht zunehmend nur noch aus »Funktionieren«, Schla-
fen und Arbeiten, aus oft zwanghafter Suche nach Ruhe und etwas »Lebensquali-
tat«. Nicht wenige greifen zum Alkohol, anderen Drogen oder Beruhigungsmitteln
Sie glauben, so die Anforderungen besser bewiltigen zu konnen. Dass sie so rasch
in eine Sackgasse gelangen, zeigt die Zunahme psychisch bedingter Erkrankungen
und Frithverrentungen in bedrohlicher Weise.

Soll, kann, muss dagegen etwas unternommen werden?

Aus der Sicht der Beschiftigten und der Belegschaftsvertretung gibt es keine
andere Alternative, als aktiv gegen diese Entwicklung vorzugehen. Alles ande-
re untergribt die Gesundheit und die Leistungsfahigkeit und damit all das, was
letztendlich die Existenz und die Freude am Leben sichern kann. Auch fiir die



Betriebe wiirde es sich lohnen, Leistungsféhigkeit und Leistungsbereitschaft der

MitarbeiterInnen zu fordern und zu entwickeln. Die effektivste Vorgehensweise

wire, die Arbeitsbedingungen, die Arbeitsanforderungen und das Potential der

Beschiftigten immer wieder miteinander in die Balance zu bringen. Genau dafiir

bietet sich das Instrument der Gefdhrdungsbeurteilung an.

Sie ist das wirksamste Instrument, das Betrieben heute zur Verfligung steht,
um die im Arbeitsschutzgesetz geforderte Erhebung von arbeitsbedingten psy-
chischen und physischen Belastungen durchzufiihren. Es ist eine strukturierte,
professionelle Methode, um »Sand« im Getriebe festzustellen und Losungen zu
erarbeiten, die der Belegschaft und dem gesamten Betrieb storungsfreieres und
belastungsdrmeres Arbeiten ermdglichen. Noch zu viele Geschéftsleitungen wen-
den das Gesetz nicht entsprechend an. Auch Betriebsrite tun sich oft schwer, die
Initiative zu ergreifen. Oft erkennen sie nicht, dass mit der Durchfiihrung von
Gefihrdungsbeurteilungen vollig neue und sehr wirksame Ansatzpunkte fiir die
eigene Arbeit entstehen. Gefdhrdungsbeurteilungen er6ffnen die Chance, Einfluss
auf die Arbeitsbedingungen zu nehmen. (z.B.: auf Fragen der Arbeitszeit, der Ar-
beitstétigkeit, des Arbeitsablaufes, der Arbeitsorganisation, des Umgangs von Fiih-
rungskréften mit den Mitarbeitern, des Umgangs mit &dlteren MitarbeiterInnen).

Die Gefahrdungsbeurteilung ist ein zentraler und umfassender Hebel zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Produktivitit.

Um betriebliche Interessenvertretungen mit diesem Instrument vertraut zu
machen, haben das DGB-Bildungswerk und die Hans-Bockler-Stiftung die »Im-
pulswerkstatt Gefahrdungsbeurteilung — psychische Belastung« gestartet. Seit nun
vier Jahren (2003 bis 2007) treffen sich Betriebs- und Personalréte, um ihre Fragen
und ihre Erfahrungen mit der Durchfiihrung der Gefédhrdungsbeurteilung auszutau-
schen und voneinander zu lernen.

In den durchgefiihrten vier Impulswerkstitten (2004 bis 2007) drehten sich
Diskussionen und Uberlegungen im Wesentlichen um folgende Punkte:

B Die KollegInnen wollten das Arbeitsschutzgesetz und seine Umsetzungs-
moglichkeiten kennen lernen, insbesondere die rechtlichen Méglichkeiten im
Rahmen des Mitbestimmungsrechtes.

B Der Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen stehen heute keine recht-
lichen Hiirden im Weg. Rechtlich sind alle Fragen geklért. Die heutigen
Hindernisse sind in erster Linie Durchsetzungsprobleme im Betrieb (und das
beginnt meist damit, dass auch die BR/PR noch zu wenig iiber ihre Rechte
und Chancen wissen).



B An verschiedenen Stellen im Diskussionsprozess tauchte die Frage auf, wie es
gelingen kann, im Betrieb wieder zu mehr solidarischem Handeln zu gelangen,
und den Trend zur Entsolidarisierung, zur Ellbogenmentalitit zu stoppen. Je
geschlossener eine Belegschaft auftritt, umso mehr wird sie von den Mdglich-
keiten, die in der Gefdhrdungsbeurteilung stecken, nutzen kdnnen.

B Welche Aufgaben hat ein BR/PR in der heutigen Zeit? Ist er nur »Feuerwehr«
oder hat er nicht vielmehr die Aufgabe, auch ein Bewusstsein dafiir zu schaf-
fen, dass die selbst zerstorerische Arbeitsweise nicht akzeptiert werden kann
und auch nicht muss, dass es Alternativen dazu gibt?

B Wie arbeitet ein BR/PR erfolgreich? Soll bzw. kann er fiir die Belegschaft
die Gefiahrdungsbeurteilung durchfiihren? Welche Moglichkeiten gibt es, die
Beschiéftigten zu unterstiitzen, damit sie lernen, sich stirker fiir ihre eige-
nen Interessen, fiir den Erhalt ihrer Gesundheit und ihrer Leistungsfahigkeit
einzusetzen? Wie kann eine Gefahrdungsbeurteilung mit den Beschiftigten
durchgefiihrt werden?

Die Ergebnisse der vier Impulswerkstitten sind in dieser Broschiire verarbeitet,

damit ein groBerer Kreis von Betriebs- und Personalrdten aus unseren Erfahrungen

lernen kann. Uber Riickmeldungen und Kommentare freuen wir uns. Selbst-
verstdndlich kénnen Sie sich auch zu der niachsten Impulswerkstatt anmelden

(26. — 31. Oktober 2008).






2. Worum es hier geht?

Da die im Arbeitsschutzgesetz vorgeschriebene Gefdhrdungsbeurteilung fiir kor-
perliche und psychische Belastungen in den Betrieben seit 1996 noch zu wenig
umgesetzt wurde, soll dieses Buch Betriebs- und Personalrite unterstiitzen, initi-
ativ — Mitbestimmung- und Kontrollrechte besser zu nutzen.

Der Handlungsbedarf ist grof3! Dies wird durch unterschiedliche représen-
tative Befragungen belegt (z.B. WSI Befragung). Die Bedeutung der psychischen
Belastungen im Vergleich zu den korperlichen hat deutlich zugenommen. Jeder
zweite Befragte klagt {iber psychische Belastungen, wie hohen Zeitdruck oder
zuviel Arbeit, wihrend Belastungen wie Lirm oder ungiinstige klimatische Bedin-
gungen tendenziell sogar riicklaufig sind. Insgesamt sind die Arbeitsunféhigkeits-
tage weiter gesunken, doch psychische Erkrankungen und Verhaltensstdrungen
entwickelten sich gegen den Trend. 2004 verdoppelten sie sich z.B. von 5,8 auf
10,5 Prozent und verursachten fast ein Drittel aller Frithrentenzugénge. Sie stehen
damit an dominanter Stelle als Ursache fiir eine Verrentung wegen verminderter
Erwerbsfahigkeit.(BAuA:Aktuell 3.06. S.1 ff)

Um diese Belastungen/Beanspruchungen und Beschwerden friihzeitig zu er-
fassen, ist eine umfassende Gefahrdungsbeurteilung gefordert. Doch noch nicht
einmal ein Viertel der Betriebe ist bisher der Verpflichtung und Verantwortung
nachgekommen mit der Gefdhrdungsbeurteilung systematisch die Gefdahrdungen
und Belastungen (korperlich und psychisch) an den einzelnen Arbeitsplitzen zu
ermitteln und zu beurteilen sowie die daraus resultierenden Maflnahmen zur Ver-
besserung festzulegen, durchzufithren und auf ihre Wirksamkeit zu iiberpriifen
(vgl. ArbSchG § 5).

Wie dies durchgefiihrt werden soll wurde vom Gesetzgeber im Gesetz nicht
festgelegt!

Betriebs- und Personalriite sind deshalb besonders gefordert, die Initiati-
ve zu ergreifen, um eine Gefihrdungsbeurteilung im Betrieb zu starten und
ihre Mitbestimmungsrechte im Prozess zu nutzen!

Was kann die betriebliche Interessenvertretung tun, um ihre Schliisselrolle
bei der Realisierung und Effektivierung des betrieblichen Gesundheitsschutzes
wahrzunehmen?

Dazu werden acht Handlungsfelder in den Kapiteln 3.1. — 3.8. vorgestellt und
damit eine grof3e Bandbreite von betrieblichen Handlungsmdglichkeiten, die sich



an den Erfahrungen von den vier Impulswerkstétten (2004, 2005, 2006, 2007)
orientieren.

Beteiligt waren dabei freigestellte und nicht freigestellte betriebliche Inter-
essenvertreterInnen (Mittel- und GroBbetriebe von 150 bis 10.000 Beschiftigte)
aus dem Offentlichen Dienst, dem Gesundheitswesen, der Weiterbildung und aus
Betrieben des Transportgewerbes, der Metall- und Chemie-Industrie, der Com-
puter- und Elektronikbranche, der Automobilindustrie sowie betriebliche Akteu-
rInnen z.B. Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und Schwerbehindertenvertretungen.
Innerhalb der dreijdhrigen Zeitspanne haben einige der InteressenvertreterInnen
die Impulswerkstatt mehrmals besucht, andere waren nur einmal dort. Zudem gab
es Betriebe, die mit mehreren Kollegen und Kolleginnen vertreten waren. Die
genauen Zahlen zeigt das folgende Schaubild.

Abbildung 1: Beteiligte der Impulswerkstéatten

Gesamt Mehrmalige Einmalige

Teilnahme Teilnahme
Anzahl der Teilnehmenden 38*% 10 15
Anzahl der vertretenen Betriebe 16 10 6

Das Ziel der Gefahrdungsbeurteilung, die Gesundheit der Beschéftigten umfassend
zu schiitzen und zu fordern und die Arbeitsbedingungen in diesem Sinne stindig
zu verbessern ist ein kontinuierlicher, innerbetrieblicher, sozialer Prozess.

Alle betrieblichen Interessenvertretungen sind herzlich eingeladen ihren be-
trieblichen Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung in einer unserer nachsten Impuls-
werkstétten gemeinsam mit anderen betrieblichen Akteurlnnen zu reflektieren,
neue inhaltliche und methodische Anregungen zu bearbeiten und weitere Schritte
fiir die Praxis zu entwickeln.

* In der 4. Impulswerkstatt besuchten 20 Teilnehmer aus 13 verschiedenen Betrieben die Veran-
staltung..
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Folgende acht Handlungsfelder haben sich bei der gemeinsamen Arbeit mit be-
trieblichen Interessenvertretern und auf der Grundlage der geltenden Gesetze und
Verordnungen in den Betrieben und Seminaren als wegweisend fiir eine erfolg-
reiche Gefahrdungsbeurteilung erwiesen. Sie werden nachfolgend vorgestellt:

Die acht Handlungsfelder

3.1. Die Initiative vorbereiten

3.2. Die Initiative starten

3.3. Ansatzpunkte im Betrieb

3.4. Die Organisation der Gefahrdungsbeurteilung

3.5. Instrumente der Gefahrdungsbeurteilung

3.6. Die praktische Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung;
3.7. Der Prozess der Umsetzung

3.8. Die Kontrolle der Wirksamkeit und Dokumentation.

Eine erfolgreiche Gefihrdungsbeurteilung bedeutet fiir uns, den kontinuier-
lichen Prozess einer Gefihrdungsbeurteilung — psychischer und physischer Bela-
stungen/Gefahrdungen bei der Arbeit — mit einer fortschreitenden Verbesserung
der Arbeitsbedingungen im Betrieb zu etablieren. Von der Analyse bis zu den
Mafnahmen und der Wirksamkeitskontrolle unter der Beteiligung der betrieb-
lichen AkteurInnen.

In den aufgefiihrten acht Handlungsfeldern konnen Impulse fiir eine Initiative
und das eigene betriebliche Handeln entdeckt werden. Theoretischer Input sowie
die Erfahrungen aus den Impulswerkstitten bilden in den einzelnen Handlungs-
feldern dafiir eine Grundlage, ergénzt durch wesentliche Fragestellungen, Werk-
zeuge und begleitende Mallnahmen zur Anpassung an die jeweiligen Betriebe
und Bedarfe. Die rechtlichen Grundlagen begleiten uns als roter Faden durch alle
Kapitel dieses Buches.

Symbolisch geben uns die »Billardkugeln« einen Hinweis auf die acht Hand-
lungsfelder, die als Impulsgeber auf der Grundlage der Mitbestimmungsrechte,
von den betrieblichen Interessenvertretungen aktiv in den Prozess eingebracht
werden konnen.



Weitere Hinweise fiir die Arbeit in den Betrieben befinden sich im Anhang:

wichtige Adressen, Links und Literatur.

nitidtive =
‘orber

3.1. Handlungsfeld: Initiative vorbereiten

Zur Vorbereitung miissen sich die betrieblichen Interessenvertreter im Betrieb

erst einmal orientieren.
Wesentlich ist dabei:

Die Verantwortung fiir die Gefahrdungsbeurteilung hat der Arbeitgeber (§ 5
ArbSchQG). Er kann die Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung an zuver-
lassige und fachkundige Personen delegieren. Dies muss schriftlich erfolgen
und konkret beschrieben werden. Damit ist er nicht von seiner Gesamtverant-
wortung befreit. (§ 13 ArbSchG)

Wie eine Gefdahrdungsbeurteilung im Einzelnen durchgefiihrt wird, ist vom
Gesetzgeber nicht vorgeschrieben, Verfahren und Methoden sind in den Be-
trieben zu ermitteln, zu entscheiden und anzuwenden.

Der Betriebsrat hat dabei ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 7
BetrVG sowohl bei den Gefahrdungsbeurteilungen (nur die jeweiligen Rege-
lungen, nicht den Vollzug im Einzelfall) als auch bei der Ausgestaltung der
Unterweisungen (§ 12 ArbSchG).



Zur Vorbereitung der Initiative wird ein Plan erstellt, der folgende Schritte
beinhaltet:

Schritt 1) Das Gremium macht sich schlau!
Es werden Informationen iiber die rechtlichen Grundlagen der Gefahrdungsbeur-
teilung zusammengestellt sowie die Ziele definiert und in einer Sitzung présentiert

und zur Diskussion gestellt.

Schritt 2) Das Gremium organisiert sich!
Um eine breite Einigkeit im Gremium zu erreichen soll nicht nur das Gremium
sondern jede/r einzelne BR/PR fiir die Durchfiihrung einer Gefahrdungsbeurtei-

lung gewonnen werden.

Schritt 3) Das Gremium orientiert sich iiber den Stand im Betrieb

Schriftlicher oder personlicher Kontakt mit der Geschiftsleitung herstellen iiber

den Stand der Gefahrdungsbeurteilungen im Betrieb. Ist eine Gefahrdungsbeur-

teilung bereits vorhanden, dann muss die Vorlage der Dokumentation verlangt

werden!

B Wer ist mit der Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung beauftragt wor-
den?

B Sind dies fachkundige Personen, die ordnungsgemaf schriftlich mit einem
ausreichenden Zeitansatz vom Arbeitgeber beauftragt wurden?

B Wann und wie werden/wurden die Gefdahrdungsbeurteilungen durchgefiihrt?

Sind die kérperlichen und psychischen Gefiahrdungen erfasst worden?

B Sind die Beschiftigten iiber die Gefdhrdungsbeurteilung von der Geschifts-
leitung informiert und mit einbezogen worden?

B Sind die Beschéftigten {iber ihre Rechte und Pflichten nach dem Arbeitsschutz-
gesetz aufgeklart worden?

B Sind alle betrieblichen Akteure z.B. Betriebsarzt mit in den Prozess einbezo-
gen worden?

B Sind Qualifizierungen fiir die unterschiedlichen Akteure angeboten und durch-
gefiihrt worden?

B Ist der Arbeitsschutzausschuss mit in die Arbeit der Gefdhrdungsbeurteilung
einbezogen?

B Wann ist was vom BR/PR kontrolliert worden?

B Es wird ein kontinuierlicher Bericht an das BR/PR — Gremium gegeben.



Erfahrungen aus den Impulswerkstatten:

Zum Grofiteil initiierten die Betriebsrite selbst die Gefahrdungsbeurteilung. In
einigen Betrieben konnten Betriebs- bzw. Werksirzte, Fachkrifte fiir Arbeitssi-
cherheit und der Arbeitgeber fiir den Prozess gewonnen werden.

Die Betriebs- und Personalridte aus den Impulswerkstétten schitzten zum
iberwiegenden Teil die Geschéftsleitungen als »eigentlich positiv« eingestellt
gegeniiber einer Gefdhrdungsbeurteilung psychische Belastungen ein. Bei einigen
lehnten dagegen die Fiihrungskrifte Gefdhrdungsbeurteilungen ab und wussten
auch wenig dariiber. Uber diesen Aspekt — wie kénnen wir die verantwortlichen
Fiihrungskrifte gewinnen, ihre Aufgaben anzupacken? — diskutierten die Teilneh-
mer mehrfach wéhrend der Impulswerkstétten.

Werkzeuge

Fiir Schritt 1) Das Gremium macht sich schlau

1. Qualifizierung des BR/PR

2. Unterlagen iiber rechtliche Grundlagen zusammenstellen

3. Beratung iiber unterschiedliche Méglichkeiten der Organisation und Durch-
fithrung der Gefdhrdungsbeurteilung in Anspruch nehmen

4. Externe zur Kldrung von Fragen heranziehen

5. Ziele einer Gefahrdungsbeurteilung festlegen.

Fiir Schritt 2) Das Gremium organisiert sich
Checklisten und Protokolle mit Verbindlichkeiten festlegen. Wer macht was,

bis wann!

1. z.B. wer ist zustindig fiir die Begleitung der Gefidhrdungsbeurteilung
(GB)?

2. verbindlich werden KollegInnen im BR/PR, als zusténdige Ansprechpart-
nerlnnen zur kontinuierlichen Berichterstattung festgelegt.

3. Gremium schafft sich die personellen, fachlichen, zeitlichen und organisato-
rischen Voraussetzungen.
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Fiir Schritt 3) Gremium orientiert sich liber den Stand im Betrieb

1. Schriftlich oder personlich — Stand der Gefahrdungsbeurteilungen im Betrieb
bei der Geschiftsfithrung abfragen!

2. Betriebliche Akteure z.B. Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, Betriebsarzt,
Schwerbehindertenvertretung als Kooperationspartner und Berater fiir eine
beteiligtenorientierte Gefdhrdungsbeurteilung im Betrieb gewinnen.

3. Die Dokumentation der Gefidhrdungsbeurteilung im Einzelnen iiberpriifen.
Kontinuierlicher Bericht an das BR/PR — Gremium

5. Beschiftigte iiber den Stand der Gefdhrdungsbeurteilung informieren — z.B.
iiber schwarzes Brett, Intranet, Betriebsversammlungen.

6. Sind Fiihrungskréfte geschult worden, um Unterweisungen im Dialog durch-
zufithren??

7. Sind Unterweisungen mit den Beschiftigten {iber ihre Rechte und Pflichten
nach dem Arbeitsschutzgesetz durchgefiihrt worden? Dokumentation der Un-

terweisungen iiberpriifen.

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld
Initiative vorbereiten

B Soll/muss/kann der BR/PR die GB initiieren?

B Welche Voraussetzungen miissen vom Gremium fiir die Begleitung der Ge-
fahrdungsbeurteilung geschaffen werden? (Organisation; Fachkenntnis, d.h.
gewerkschaftliche Schulung, Impulsseminar etc.)

B Wer ist zustindig, wofiir?

Wo kann Unterstiitzung fiir die Gefdhrdungsbeurteilung gewonnen werden?
B Wie und wer nimmt Kontakt vom BR/PR mit der Geschéftsleitung auf?

Begleitende MaRnahmen

M Orientierende Gespréiche mit internen Akteuren (z.B. Beschéftigte, Betriebs-
arzt, Sifa)

2 Unterweisungen im Dialog bedeutet nicht nur, dass Vorgesetzte auf Gefahrdungssituationen und
sicherheitswidriges Verhalten hinweisen, sondern auch mit den Beschiftigten iiber die Gestaltung
Threr Arbeitsplitze und die Planung von Arbeitsprozessen ins Gesprach kommen. Dadurch erhoht
sich die Akzeptanz und das Wissen der Beschiftigten. Manche Fehlentscheidung kann vermieden
werden.



B Beratung von externen Akteuren (z.B. Berufsgenossenschaft, Krankenkasse,
Amt flir Arbeitsschutz, externe Berater/in)
B Qualifizierung des BR/PR

Initiative
start

3.2. Handlungsfeld: Initiative starten

Nach dem sich das BR-Gremium gut informiert und den Beschluss gefasst hat,
eine Gefdhrdungsbeurteilung zu initiieren, kann die »eigentliche« Arbeit begin-
nen.

Da die Geschiftsleitung der Verantwortungs- und Entscheidungstréger fiir die
Durchfithrung der Gefahrdungsbeurteilung ist, werden alle Absprachen fiir das
weitere Vorgehen mit ihr geregelt.

Erfolg versprechend ist, alle betrieblichen Akteure, auch die Fithrungskrifte,
durch Informationen und Schulungen fiir das Thema psychische Belastungen zu
sensibilisieren und zu qualifizieren. Am besten eignen sich Veranstaltungen an
denen alle teilnehmen. So ist gewéhrleistet, dass alle den gleichen Informati-
onsstand im Betrieb haben.

Um die Notwendigkeit von Gefahrdungsbeurteilungen — psychische Belas-
tungen zu untermauern, konnen alle Daten, die es im Betrieb gibt, hinzu gezogen
werden z.B. Unfallberichte, Arbeitsunfahigkeitsstatistiken, Jahresbericht des Be-
triebsarztes, Befragungen, usw.



Die betrieblichen Strukturen und der erreichte Stand der Gefédhrdungsbeurtei-

lungen sind in den Betrieben recht unterschiedlich. Grob unterscheiden kann man

folgende Stadien:

a) Eine Gefahrdungsbeurteilung (GB) hat bisher nicht stattgefunden.

b) Versuche sind zwar unternommen worden, aber sie sind im Ansatz stecken
geblieben.

¢) GB fiir physische und psychische Belastungen wurden bereits durchgefiihrt.

Daher richten sich die Ziele, die ein BR zunédchst anstreben wird, nach dem be-
trieblich erreichten Stand der Gefédhrdungsbeurteilung.

a) Zielsetzung - Initiierung der Gefahrdungsbeurteilung
fiir psychische Belastungen

M Qualifizierung des BR/PR und der Fiihrungskrifte — gemeinsame Schulung/
Beratung
B Sensibilisierung der Beschiftigten fiir das Thema

Sensibilisierung der Fiihrungskréfte
B Kooperation mit dem Betriebsarzt und der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit als
innerbetriebliche Berater fiir die Initiierung

Suchen von betrieblichen Ansatzpunkten:

B Daten fiir Taten — z.B. Gesundheitsberichte, Arbeitsunfahigkeitsstatistiken als
Grundlage, Altersstrukturanalyse, usw.

B Initiierung von Beschéftigtenbefragungen zu Belastungen/Gefihrdungen
sowie ihren moglichen Beschwerden und Erkrankungen (s. auch 3.2.2.)

b) Zielsetzung — Uberpriifung von halb fertigen
und stecken gebliebenen Gefdhrdungsbeurteilungen
zur weiteren Fortfithrung

B Die Geschiftsleitung als Verantwortungstrager wird schriftlich oder personlich
iiber den Stand befragt.
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Fiihrungskréfte und Beschéftigte werden fiir die weitere Fortfithrung gewon-
nen.

Der Arbeitsschutzausschuss wird mit einbezogen und nach dem Stand der GB
und eventuellen Hindernissen befragt.

Der Betriebsarzt, die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, wird zur Férderung der
Fortfiihrung gewonnen. Es werden gemeinsame Arbeitsplatzbegehungen ge-
plant.

Eine Beschiftigtenbefragung zu Belastungen/Gefahrdungen sowie ihren mog-
lichen Beschwerden und Erkrankungen wird geplant und initiiert (s. auch
3.2.2)

c) Zielsetzung — Uberpriifung der Dokumentationen

Gefahrdungsbeurteilung — psychischer Belastungen

Uberpriifung der Dokumentation der Gefihrdungsbeurteilung — psychische
Belastungen an allen Arbeitsplitzen.

Uberpriifung der Dokumentation auf Vollstindigkeit: Sie beinhaltet eine Ana-
lyse der korperlichen und psychischen Belastungen/Geféahrdungen, eine Be-
wertung, Mafinahmen zur Verbesserung und eine Wirksamkeitskontrolle, die
kontinuierlich wiederholt wird.

Uberpriifung der Grundsitze, Verfahrensregelungen und Instrumente die an-
gewandt worden sind.

Uberpriifung, ob eine Beteiligung der Beschiftigten bei der Verbesserung der
Arbeitsbedingungen stattgefunden hat.

Sind alle betrieblichen Akteure(Betriebsarztin, Fachkraft fiir Arbeitssicherheit,
Schwerbehindertenvertretung usw.) beteiligt gewesen?

Uberpriifung, ob es eine Abstimmung zwischen Geschiiftsleitung und BR/PR
iiber Grundsitze, Verfahrensreglungen und Instrumente der Gefahrdungsbe-
urteilung gab.

3.2.1. Was kann ein BR/PR tun zur Aktivierung

der Geschéftsleitung/ Vorgesetzten?

Natiirlich gibt es bei der Gefédhrdungsbeurteilung einen grofen betriebsspezifischen

Qualifizierungs- und Anpassungsbedarf. Schitzungsweise ca. 1000 Handlungsleit-

féaden, allein 500 davon von den unterschiedlichen Berufsgenossenschaften, gibt
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es. Direkte Unterstiitzung fiir die betriebsspezifische Umsetzung ist vor Ort jedoch
meist nicht vorhanden. Daher sind Betriebe mit der Umsetzung oft {iberfordert.
Externe Berater und Institutionen werden immer héufiger fiir die Umsetzung einer
Gefahrdungsbeurteilung — psychische Belastungen hinzugezogen.

Die fachliche Unterstiitzung der BR/PR fiir die Begleitung des Prozesses im
Betrieb als sachkundige und kompetente Institution gewinnt immer mehr an Be-
deutung. Der BR/PR sollte in Aktion treten und Regelungen in mitbestimmungs-
pflichtigen Angelegenheiten einfordern. Z.B. kann ein BR/PR hiufig auftretende
Riickenerkrankungen der Beschéftigten zum Anlass nehmen, um die Erhebung
psychischer Belastungen zu fordern. Riickenschmerzen werden zu einem hohen
Anteil auch durch psychische Belastungen verursacht. Das ist gesicherte arbeits-
wissenschaftliche Erkenntnis. Betriebs- und Personalrdte haben eine starke Posi-
tion gegeniiber der Geschéftsleitung und den Fithrungskréften, da das Betriebs-
verfassungsgesetz sowie die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG,
2004) der betrieblichen Interessenvertretung ein klares Mitbestimmungsrecht
fiir die Organisation, die Verfahren und Instrumente der Gefihrdungsbe-
urteilung zuweisen.

Erfahrungen aus den Impulswerkstéatten:

Unterschiedliche, erfolgreiche Vorgehensweisen wurden zur Initiierung bzw. Fort-
fiihrung der Gefahrdungsbeurteilung psychische Belastungen von den Betriebs-
und Personalriten (BR/PR) nach unterschiedlichem Stand genannt. Die wichtige
Erkenntnis daraus war, dass das Einfordern konkreter Regeln und Verfahren zur
Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen gegenii-
ber der Geschiftsleitung am erfolgreichsten war. Der Entwurf einer Betriebs-/
Dienstvereinbarung mit dem Vorschlag wie, was, wann zu regeln ist, hatte
den grofiten Erfolg.

Die Initiative hatte die »Kugel ins Rollen« gebracht!
Immer wieder wurde auch darauf hingewiesen, wie wichtig es ist, die Struk-
turen fiir diese Arbeit und die Zusténdigkeiten im eigenen Gremium festzulegen

sowie die Verbindlichkeiten der Geschiftsfithrung kontinuierlich einzufordern.
Das gibt eine gute Grundlage fiir das weitere Gelingen, setzt aber auch eine kon-
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krete Kontrolle der geleisteten Arbeit voraus und ein stindiges Weiterverfolgen
des Vorhabens.

Werkzeuge

Je nach betrieblicher Situation:

1. Kommunikation, Information, Fachliteratur (z.B. Artikel aus »Gute Arbeit«)

2. Beratung — zur systematischen Vorgehensweise auf der Grundlage bereits im
Betrieb vorhandener Informationen,

3. Arbeitsschutzausschuss — kann fiir die Unterstiitzung bzw. Durchfiihrung ge-
wonnen werden.

4. ein Vorschlag zur Regelung/Durchfiithrung der Gefahrdungsbeurteilung sollte
dem Arbeitgeber vorgelegt werden.

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Initiative starten
Anfangen:

B Wer ? Wie? Was? Welche ersten Schritte sind moglich?/notig?

B Welche Biindnispartner kdnnen gewonnen werden?

Nichste Ziele/Schritte?

B Was tun, wenn die Geschéftsleitung blockt?

B Was tun, wenn sie zwar nicht blockt, sich aber passiv verhlt?

B Was kann der BR tun, damit die Fiihrungskréfte ihre Aufgabe wahrnehmen,
die Gefdahrdungsbeurteilung durchzufiihren?

Begleitende MaRnahmen

B Information und Qualifizierung der Vorgesetzten
B Information und Sensibilisierung der Beschéftigten
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3.2.2. Beteiligung der Beschiftigten
Die aktive Beteiligung der Beschéftigten ist durch das Arbeitsschutzgesetz ver-
pflichtend vorgesehen. Im Rahmen ihrer Moglichkeiten haben sie fiir die eigene
Sicherheit und Gesundheit zu sorgen und diirfen keinen anderen gefdhrden. Sie
haben die Pflicht die Unterweisungen/Weisungen der Vorgesetzten zu befolgen
und haben das Recht aktiv Vorschlidge zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
zu machen. Durch die Einleitung dieses kontinuierlichen Verbesserungsprozesses
konnen betriebliche Abldufe auf allen Ebenen optimiert werden. Das Wissen der
Beschiftigten als Experten des eigenen Arbeitsplatzes ist dafiir besonders wert-
voll.

Die aktive Beteiligung der Beschéftigten erfordert jedoch gezielte Malinah-
men, wie z.B. Information, Unterweisungen im Dialog und Qualifikation.

Im folgenden Schaubild sind die Rechte und Pflichten der Beschiiftigten auf
der Grundlage der gesetzlichen Regelungen im Einzelnen aufgefiihrt:

Abbildung 23: Pflichten und Rechte der Beschiftigten

Pflichten und Rechte der Beschaftigten

Pflichten Rechte

+ Allgemeine Verpflichtung in Bezug |+ Spezielles Vorschlagsrecht in Bezug
auf Sicherheit und Gesundheits- auf Sicherheit und Gesundheits-
schutz (8 15 Abs. 1 ArbSchgG, vgl. schutz bei der Arbeit (8 17 Abs. 1
§ 21 Abs. 3 SGB VII, § 15 BGV A1, ArbSchG)

GUV-V A1) » AuBerbetriebliches Beschwerde-

» Bestimmungsgemale Verwen- recht (8 17 Abs. 2 ArbSchG)
dungspflichten (815 Abs. 2 Arb- + Allg. Entfernungsrecht bei unmittel-
SchG, § 17 BGV-A 1, GUV-V A1) barer erheblicher Gefahr (§ 9 Abs. 3

* Unverzugliche Meldung von unmit- ArbSchG)
telbaren erheblichen Gefahren « Individualrecht auf arbeitsmedizi-
(816 Abs. 1 ArbSchG) nischer Vorsorge (§ 11 ArbSchG)

» Unterstlitzung des Arbeitgebers
gemeinsam mit den betrieblichen
Arbeitsschutzakteuren (8 16 Abs. 2
Satz 1 ArbSchG)

* Meldung von Gefahren an die
Arbeitsschutzakteure (8 16 Abs.
2 Satz 2 ArbSchG, § 16 BGV A1,
GUV-V A1)

Erganzt durch BetrVG und PersVG / 8 14 ArbSchG

3 Abb. 2: Aktualisiert vgl. M. Kittner / R. Pieper, Arbeitsschutzrecht, Bund Verlag Frankfurt a.M.
2002, Seite 181
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Erfahrungen aus den Impulswerkstatten:

Die Beschiftigten konnen fiir die Mitwirkung von den BR/PR gewonnen werden, so
die Einschétzung der BR/PR. In einigen Betrieben waren sie bereits beteiligt. Fiir die
Aktivierung der Beschiftigten sind unterschiedliche Vorschldge gemacht worden.
Im Vordergrund sollte dabei die Aufkldrung und umfassende Information {iber
den Nutzen einer GB psychischer Belastungen stehen. Dann sind die Beschéftigten
fiir eine aktive Mitwirkung an der Befragungsaktion psychische Belastungen zu
gewinnen. Wichtig war den betrieblichen Interessenvertretern in diesem Zusam-
menhang, iiber den Datenschutz und die Gewiahrleistung der Anonymitit der Be-
fragung aufzukldren, um Angste der Beschiftigten zu vermeiden, die entstehen,
wenn die Befragungsergebnisse im Ganzen im Betrieb verdffentlicht werden.

Werkzeuge

1. Information und Qualifikation

2. Unterweisungen im Dialog zum Thema »psychische Belastungen am Arbeits-
platz«

Belegschaftsversammlungen zum Thema

Sprechstunden

Verbesserungsvorschldge

Beschwerderecht nutzen

gemeinsame Arbeitsplatzbegehung

Plakataktionen

A e RS

Initiierung von Befragungen

Fragestellungen zum Handlungsfeld
Beteiligung der Beschifttigten

B Was kann der BR tun, damit die Beschiftigten die GB als aktive Mdglichkeit
erkennen zur Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen?

B Welche Unterweisungen miissen durchgefiihrt werden, damit die Beschif-
tigten sich sinnvoll und kompetent an der Gefahrdungsbeurteilung beteiligen
konnen?
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Werden die Unterweisungen von den Vorgesetzten mit den Beschiftigten im
Dialog durchgefiihrt?

Welche Information bzw. Qualifizierung der Beschéftigten ist méglich und
notig fiir die Gefahrdungsbeurteilung? Soll und kann eine Beschéftigtenbe-
fragung durchgefiihrt werden?

Begleitende MaRnahmen
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Konkrete Ansprechpartner des BR/PR fiir die Beschiftigten benennen
Vertrauensbildende MaBnahmen, Wertschitzung, Anerkennung
Unterweisung im Dialog bei Bedarf wiederholen und neue Gefahrdungen mit
einbeziehen,

Information und Kommunikation,

Umsetzung von Verbesserungsvorschldgen nachvollziehbar und transparent
machen.



3.2.3. Beteiligung der innerbetrieblichen und auRerbetrieblichen
Expertinnen

Moglichkeiten der Kooperation der innerbetrieblichen
und auBerbetrieblichen Expertinnen fiir Sicherheit und Gesundheit

g >

Arbeitgeber oder sein(e) .
Beauftragte(r) ¥
Fachkraft fir

Betriebsarzt/-arztin Arbeitssicherheit

Arbeitsschutz- g g
ausschuss -
8§ 11 ASiG itglieder aus

Betriebsratsgremien

j@

evtl. weitere
Fachkrafte

Sicherheits-
beauftragte/r

Schwebehinderten-
verteeterin

Staatliche Unfallversicherungs- | Kranken- | Gewerk- Bundes-
Arbeitsschutz- trager — Berufs- kassen schaften anstalt fur
amter/ genossenschaften, Arbeits-
Gewerbeauf- Unfallversicherung schutz und
sicht des offentlichen Arbeits-
Dienstes medizin
AuBerbetriebliche Instanzen

Abbildung 3: Beteiligung der innerbetrieblichen und au3erbetrieblichen
Expertinnen

In der Abbildung 3 sind die innerbetrieblichen Handlungstriger und die auf3erbe-
trieblichen Instanzen fiir Sicherheit und Gesundheit im Betrieb zusammengefasst.
Grundlage fiir die Darstellung ist der Arbeitsschutzausschuss, der in Betrieben mit
mehr als 20 Beschéftigten vorgeschrieben ist und mindestens einmal vierteljahrlich
tagt, um iiber die Verbesserung von Sicherheit und Gesundheit im Betrieb zu bera-
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ten (§11 Arbeitssicherheitsgesetz). Dieser Ausschuss bietet daher die Moglichkeit,
die Gefihrdungsbeurteilung vorzubereiten, zu planen, zu initiieren und den Pro-
zess der Durchfiihrung zu begleiten. Die Geschéftsfiihrung als Entscheidungs- und
Verantwortungstriger ist mit dabei, auch die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und
der Betriebsarzt. Beide haben bei der Durchfithrung der Gefédhrdungsbeurteilung
nach dem Arbeitssicherheitsgesetz eine beratende Funktion.

Wird ein Vorschlag eines Betriebsarztes oder einer Fachkraft fiir Arbeits-
sicherheit zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen nicht umgesetzt, so konnen
sie vom Arbeitgeber eine schriftliche Begriindung verlangen (§ 8 Abs.3 ASiG)
Dadurch kdnnen sie sich entlasten und mit der Ablehnung spiter bei Bedarf kon-
kret belegen, dass der Arbeitgeber trotz des Hinweises auf ein Gesundheits- und
Sicherheitsrisiko anders entschieden hat.

Nicht alle Betriebsirzte und Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit sind aufgeschlos-
sen gegeniiber dem Thema — Psychische Belastungen im Betrieb. Das liegt einer-
seits an der Ausbildung, die bei den Betriebsirzten arbeitsmedizinisch/internis-
tisch- allgemeinmedizinisch ist und seit Jahrzehnten im Wesentlichen physikalisch
und Risikofaktoren orientiert (wiegen, messen der Zusammenhénge von Belastung
und Beanspruchung) und, andererseits, an den Einsatzzeiten, die fiir solche Frage-
stellungen selten ausreichend berechnet sind, und extra behandelt und verhandelt
werden miissen. Besonders gilt dies fiir kleinere und mittlere Unternehmen. Die
grofBeren Betriebe haben meist bessere Moglichkeiten, da sie iiber einen eigenen
arbeitsmedizinischen Dienst verfiigen.

Ahnliches gilt fiir die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit. Die meisten Fachkrif-
te fiir Arbeitssicherheit sind im Wesentlichen nur auf der naturwissenschaftlichen-
physikalischen Grundlage ausgebildet. Erst die neue Ausbildung der Fachkréfte
seit 2001 beinhaltet auch Lehr- und Lernmodule fiir Fragen der Sozial- und Me-
thodenkompetenz.

Durch diese unterschiedlichen Ausbildungen und Herangehensweisen treten
oft Verstdndigungsbarrieren auf, die erst aus dem Weg zu raumen sind. Der BR/PR
sollte in diesem Fall zunéchst versuchen, den Betriebsarzt und die Fachkraft fiir
Arbeitssicherheit als Kooperationspartner zur Unterstiitzung fiir den Prozess der
Gefahrdungsbeurteilung — psychische Belastungen im Betrieb zu gewinnen.

Die Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit kdnnen sich in groflen Betrieben auf die
Sicherheitsbeauftragten in einzelnen Abteilungen und Bereichen stiitzen. Zwar
haben sie meist keine bedeutende Rolle, da sie nur ehrenamtlich Kontrolleure fiir
das Einhalten von Sicherheitsvorschriften sind, doch ihre Position kann durch
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Qualifizierung aufgewertet und systematisch ausgebaut werden. Die Sicherheits-
beauftragten sollten daher in die systematische Schulung zur Vorbereitung der
Gefahrdungsanalyse psychischer Belastungen einbezogen werden und ebenfalls
so als Akteure fiir die praktische Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung gewon-
nen werden. Denn Sicherheitsbeauftragte bzw. Gesundheitsbeauftragte* sind nicht
ausschlieflich Kontrolleure fiir das Einhalten von Sicherheitsvorschriften, sondern
sie sollten auch Vertrauensperson der Beschéftigten sein (z.B. idealer Weise durch
eine Wahl). Dann konnen sie mit helfen, die Beschéftigten fiir psychische Bela-
stungen zu sensibilisieren, die Probleme bei der Bewiltigung der Arbeitsaufgaben
aufzudecken und Entlastungsmoglichkeiten und Verbesserungen vorzuschlagen.

Zusammen mit den betrieblichen Akteuren im Arbeitsschutzausschuss kann
der BR/PR die Gefdhrdungsbeurteilung vorbereiten, initiieren und Prozesse be-
gleiten. Durch seine konkrete Mitarbeit und seine Mitbestimmungsrechte hat er
direkten Einfluss auf die Ausgestaltung.

Die aufgefiihrten auBlerbetrieblichen Funktionstriger / Beauftragten sollten
zur Beratung und Unterstiitzung im Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung mitein-
bezogen werden, bei der Analyse, als auch bei den zu entwickelnden Mafinahmen
zur Entlastung.

Krankenkassen verfiigen liber wichtige Daten ihrer Versicherten, die mitt-
lerweile auch schon Krankenkassen tibergreifend auf einen Betrieb (hier kommt
es auf die GroB3e des Betriebes an) anonym zusammengestellt werden konnen als
auch betriebstibergreifend bezogen auf die Branche. Die Daten iiber Erkrankungen
bilden eine wichtige Grundlage fiir die betriebliche Gesundheitsberichterstat-
tung, in die auch die jéhrlichen Berichte der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und
des Betriebsarztes mit einflieBen sollen, ebenso wie die Ergebnisse der Geféhr-
dungsbeurteilung.

Die Gewerkschaften konnen zur Unterstlitzung der BR/PR und der Beschéf-
tigten fiir fachspezifische und arbeitsrechtliche Informationen, Schulungen und
Beratungen, angefordert werden (siehe auch z.B. unter www.dgb-bildungswerk.
de).

4 In einigen Betrieben heifien die Sicherheitsbeauftragten Gesundheitsbeauftragte, da sie umfang-
reichere Aufgaben wahrnehmen.
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Erfahrungen aus den Impulswerkstatten:

Ein Grofiteil der Betriebe nutzt die innerbetrieblichen Expertlnnen, wie z.B. den
Werks-/Betriebsarzt, die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit. In einigen Betrieben ist
auch der Arbeitsschutzausschuss ganz konkret in die Erstellung der Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belastungen eingebunden.

Externe Unterstiitzung — Beratung/Qualifizierung — wird dagegen bisher
noch relativ wenig in Anspruch genommen. Von den BR/PR wird sie aber als
wichtige Voraussetzung fiir erfolgreiches Arbeiten im Betrieb bezeichnet. Das
wurde besonders in den beteiligten Betrieben deutlich nach der Teilnahme an
den Impulswerkstitten. Bei allen beteiligten Betrieben war ein positiver Prozess
der Gefdhrdungsbeurteilung- psychische Belastungen zu erkennen. Alle Betriebe
beschéftigen sich mittlerweile mit der Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen. Der Schwerpunkt hat sich von einem Stand zwischen
3) und 4) zu dem neuen Schwerpunkt zwischen 4) und 5) verschoben.

1) KEINE GB

2) KEINE GB, aber BR/PR denkt nach J

3) GB, korperliche Belastung =» JA; psychische Belastung =» NEIN

4) GB, psychische Belastungen =» WIR SIND DABEI

5) GB, Erhebung korperlicher und psychischer Belastungen fertig, Umsetzung:
JETZT

6) Dokumentation folgt

7) Wirksamkeitskontrolle

Werkzeuge

1. Fragen aufstellen und Informationen einholen

2. Beratung von der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, dem Betriebsarzt und den
Externen einholen

3. Sicherheitsbeauftragte / Gesundheitsbeauftragte mit in den Prozess einbezichen

4. Kooperation mit Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, Betriebsarzt und Schwerbe-
hindertenvertretung

5. Institutionen — auB3erbetriebliche Instanzen in Anspruch nehmen — Informati-
onen, Beratungen und Schulungen
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Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld
Beteiligung der inner- und auBerbetrieblichen Expertinnen

Externe Unterstiitzung: Wer kann, wie und wofiir hinzugezogen werden?
Welche kontinuierliche Qualifizierung kann gleichzeitig als externe Unter-
stiitzung dienen?

Welche Aufgaben kénnen und wollen interne und externe Akteure innerhalb
von welchem Zeitrahmen tibernehmen?

Welche Rolle hat und iibernimmt der Arbeitsschutzausschuss?

Sind die innerbetrieblichen Akteure geniigend fiir das Thema psychische Be-
lastungen qualifiziert?

Gibt es eine Geschiftsordnung fiir die Arbeit im Arbeitsschutzausschuss?
Sind die Bedingungen in einer Abteilung (Vorgesetzter gewinnbar) besonders
giinstig, um mit einem Pilotprojekt zu beginnen?

Begleitende MaRnahmen

Kontinuierliche Information und Kommunikation mit allen Beteiligten
Qualifizierung der innerbetrieblichen Akteure
Transparenz des Prozesses
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Ansatzpunk

3.3. Handlungsfeld: Ansatzpunkte im Betrieb

Es gibt eine Reihe von Ansatzpunkten, die It. ArbSchG eine (erneute) Geféhr-
dungsbeurteilung im Betrieb erforderlich machen.

Ansatzpunkte kdnnen sein:

Arbeitsunfille

Beinaheunfille

Das Auftreten von arbeitsbedingten Erkrankungen und Berufskrankheiten,
Anschaffung von neuen Maschinen und Geriten

Anderungen der Arbeitsorganisation und des Arbeitsablaufs
Umgestaltung, Umstrukturierung von Arbeits- und Verkehrsbereichen
Einfiihrung neuer Gefahrstoffe

Begehungen,

Beschwerden,

schlechtes Betriebsklima
Auch die Altersstruktur in den Betrieben kann ein Ansatzpunkt sein.

Durch den demografischen Wandel wichst der Anteil der dlteren Beschiftigten

in der Belegschaft. Eine alterns- und altersgerechte Arbeitsgestaltung findet je-
doch in den meisten Betrieben noch nicht statt. Stattdessen verschérfen die An-
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forderungen, wie Flexibilitdt, Mobilitét, Projektarbeit, Hochstleistungsgruppen,
Leistungsverdichtung, Verldngerung der Arbeitszeiten die Probleme der &lteren
Beschiftigten und schaden dem Erhalt ihrer Arbeitsfahigkeit.

Auch wenn die Altersstruktur als solche vom BR/PR nicht als der Ansatz-
punkt fiir die GB gesehen wird, ist es dennoch unerlésslich das Alter bzw. die
Altersgruppe bei der Gefahrdungsbeurteilung mit zu erfassen, wobei natiirlich
der Datenschutz gewihrleistet sein muss. Es geht nicht darum Schonarbeitsplétze
fiir Altere zu schaffen, sondern menschengerechte, alternsgerechte Arbeitsbedin-
gungen, die auch noch mit 50 und 60-jdhrigen Arbeitnehmern und Arbeitneh-
merinnen zu bewiltigen sind. Dazu zihlen z.B. weniger Uberstunden, weniger
Nacht — und Schichtarbeit, weniger Arbeit pro Zeiteinheit, etwas geringerer Stress
und Zeitdruck.

Grundlage dafiir ist § 2 des Arbeitsschutzgesetzes. Er bezieht sich auf die men-
schengerechte Arbeitsgestaltung, also auf den Menschen und seine konkreten Be-
dingungen am Arbeitsplatz. Eine dieser Bedingungen ist das Lebensalter, ebenso
wie Qualifikation, Konstitution und Kondition.

Die Menschengerechte Arbeitsgestaltung bedeutet Anpassung der Erwerbs-
arbeit und der Arbeitsbedingungen an den Menschen und schlie3t damit eine
alternsgerechte Arbeitsgestaltung mit ein. Erst die Umsetzung der Gefdhrdungsbe-
urteilung als zentrales Instrument im Betrieb kann dazu fithren, dass die Gesund-
heit und Arbeitsfihigkeit von Jiingeren und Alteren langfristig erhalten bleibt.

Erfahrungen aus den Impulswerkstéatten:

Folgende Ansatzpunkte im Betrieb haben die betrieblichen Interessenvertreter
genannt:

Das vorhandene Qualitdtsmanagement im Betrieb

Die Betriebsbegehungen

Ein schlechtes Raumklima

Das betriebliche Eingliederungsmanagement

Die Integrationsvereinbarung

Workshop GBR und GB zum Thema »Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen«
Neue Technik
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Ist bereits eine Gefiahrdungsbeurteilung korperlicher Belastungen erstellt, wie es

in einigen Betrieben der Fall war, bildet sie fiir die betrieblichen Interessenver-

treterlnnen einen guten Ansatz fiir die Initiierung der Gefahrdungsbeurteilung

psychischer Belastungen im Betrieb.

Werkzeuge

A A Ao

—_
=1

Beschwerden von einzelnen Beschéftigten.
Beschwerden des BR/PR

Ergebnisse von Beschiftigtenbefragungen
Gesundheitsberichte der Krankenkassen

Jahresbericht des Betriebsarztes bzw. Arbeitsmediziners
Unfallberichte — auch Beinahe-Unfille
Betriebsbegehungen

Neu- oder Umgestaltung von Arbeitspldtzen
Altersstrukturanalyse

. Formulieren eines mitbestimmungspflichtigen Regelungsvorschlags zur

Durchfiihrung einer GB-psychische Belastung durch den BR/PR im Zusam-
menhang mit dem ausgewihlten Ansatzpunkt

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Ansatzpunkte

Wann ist, It. Arbeitsschutzgesetz, eine GB notwendig?

Welche Ansatzpunkte gibt es im Betrieb?

In welcher Abteilung wird angefangen? Es muss klar definiert werden, wo, mit
der Gefahrdungsbeurteilung begonnen wird (Priorititensetzung).

Wer kann welche Informationen einbringen? Innerbetrieblich, auBerbetrieb-
lich?

Begleitende MaRnahmen
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B Beratungsmdglichkeiten nutzen (BG, AfA, BAuA, Krankenkassen, evtl. Ex-
terne etc.)

B Im Gespréch bleiben mit allen inner- und auBerbetrieblichen Akteurlnnen

B Transparenz allen Beteiligten gegeniiber, insbesondere gegentiber der Beleg-
schaft.

3.4. Handlungsfeld: Organisation der Gefahrdungsbeurteilung

Die Organisation des Arbeitsschutzes ist im § 3 des ArbSchG geregelt. Dort ist
festgelegt, dass der Arbeitgeber die erforderlichen Maflnahmen zu treffen und fiir
eine geeignete Organisation zu sorgen hat, die in die Fithrungsstrukturen einge-
bunden wird.

Fiir den Gesamtprozess der Organisation und Durchfithrung der Geféahrdungs-
beurteilung ist in mittleren und groBen Betrieben die Einrichtung einer Len-
kungs- bzw. Steuerungsgruppe sinnvoll. Mitglieder dieses Gremiums sind die
Verantwortlichen des Betriebes, die betrieblichen Interessenvertreter sowie ihre
Berater, der Betriebsarzt, die Fachkraft fir Arbeitssicherheit. Weitere Mitglieder
konnen z.B. die Schwerbehindertenvertretung u.a. sein. Aufgabe dieser Gruppe
ist es, den Gesamtprozess der Gefahrdungsbeurteilung im Betrieb zu steuern und
Entscheidungen iiber Priorititensetzungen, den finanziellen und zeitlichen Rah-
men, die Maflnahmengestaltung, u.a.m. zu treffen. In der Verantwortung dieses
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Gremiums liegt es, die aus der Gefdhrdungsbeurteilung abgeleiteten Vorschldge
bis zur Umsetzung der Maflnahmen zu begleiten und Hindernisse und Hemmnisse
aus dem Weg zu rdumen.

Folgende Punkte miissen in der Lenkungs- und Steuerungsgruppe fiir die
betriebliche Organisation der Gefahrdungsbeurteilung/des Arbeitsschutzes grund-
sétzlich geregelt werden:

a) Was muss grundsatzlich geregelt werden?

B Betriebliche, vorhandene Organisationsstrukturen im Arbeits- und Gesund-
heitsschutz, der Betrieblichen Gesundheitsforderung und dem Betrieblichen
Eingliederungsmanagement priifen und anpassen

M Ressourcen ermitteln,

M bereitstellen: Zeit, Geld

M Qualifizierung festlegen

Um die neuen Aufgaben erfiillen zu konnen, miissen die Beteiligten qualifiziert

werden. Dies muss wihrend der Arbeitszeit erfolgen. AuBerdem sind die erfor-

derlichen Kapazititen sowie Terminierungen festzulegen.

b) Wer ist fiir welche Aufgabe verantwortlich
und welche Akteure sind in welcher Weise beteiligt?

Dies ist in den Betrieben sehr unterschiedlich geregelt. In einigen sind es die Ge-
schéftsleitung und der Betriebsrat gemeinsam z.B. in paritétisch besetzten Kom-
missionen, in anderen, hat die Geschéftsfithrung — z.B. die Verantwortung fiir das
generelle Vorgehen — einem Beauftragten im Management iibertragen.

Empfehlenswert ist es in der Anfangsphase, je nach betrieblicher Situation,
externe Expertlnnen mit heranzuziehen. Diese geben mit ihrer Fachkompetenz in
der betrieblichen Praxis mehr Sicherheit im Vorgehen. Klar sollte dabei aber sein,
dass sie im Prozess weniger die Durchfiihrenden sind, sondern eher die Ausbilder,
Katalysatoren und Moderatoren.
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Aufgaben und Kompetenzen festlegen,

B Die Aufgaben vereinbaren und dafiir Verantwortliche und Beteiligte festle-
gen

Beschiftigte beteiligen

Konfliktregelungen festlegen

Externe Sachverstiandige hinzuziehen

Schnittstellen beachten z.B. zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement

c) Was muss inhaltlich und methodisch gestaltet werden?

B Bestimmung von Verfahren und Methoden (Erfassung physischer, psychischer,
sozialer Belastungen und Beanspruchungen)

B Beriicksichtigung von Mehrfachbelastungen und —beanspruchungen

B Bestimmung einzubezichender Daten und Informationsquellen z.B. Kranken-
stand, Uberstunden, Beschwerden, Beschiftigtenbefragungen, Begehungen,

Gesundheitsbericht der Krankenkassen, usw.

B Zeitliche Rahmenbedingungen
B In welchen zeitlichen Abstdnden sollen Daten erhoben werden? Z.B. durch

Begehungen und/oder Befragungen.

Die Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung sollte nicht von der Lenkungs- und
Steuerungsgruppe iibernommen werden, sondern von einer anderen Arbeitsgrup-
pe, zusammengesetzt aus betrieblichen Verantwortlichen, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern.

In der Praxis kann z.B. auch der Arbeitsschutzausschuss Aufgaben zur
Steuerung iibernehmen ggf. unter Hinzuziehung weiterer betrieblicher Exper-
tInnen. Voraussetzung ist, dass geniigend zeitliche Ressourcen dafiir zur Verfii-
gung gestellt werden.

Fiir die Arbeit in den einzelnen Gruppen ist es erforderlich zum transparenten,
reibungslosen Arbeitsablauf, bei der konkreten Durchfithrung der Gefahrdungs-
beurteilung, eine Geschéiftsordnung fiir ihre Arbeit zu vereinbaren.
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Abbildung 4: Der Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung®

*BV= Betriebsvereinbarung

Erfahrungen aus den Impulswerkstéatten:

Allgemein wurde unter den BR/PR festgestellt, dass der gesamte Prozess von der
Vorbereitung der Initiative bis zur endgiiltigen Anwendung der Ergebnisse der
Gefahrdungsbeurteilung — psychische Belastungen ein langer Weg ist und viel Zeit
in Anspruch nimmt. Zum Teil berichten die betrieblichen Interessenvertretungen,
dass sie einige Jahre gebraucht haben, bis sie eine konkrete Betriebsvereinbarung
hatten, in der die Organisation der Gefidhrdungsbeurteilung festgelegt wurde.

5 Grafik: René Bléttermann
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Als besonders wichtig und als Grundlage fiir die Gefahrdungsbeurteilung
wurde die Organisation bewertet. Die betrieblichen Interessenvertreter meinten,
sich viel Kraft fiir Konflikte ersparen zu konnen, wenn Verbindlichkeiten von vorn
herein feststehen. Besonders oft wurden fehlende und nicht festgelegte Ressourcen
(fehlende Zeit und Finanzen) als Streitpunkt erwihnt.

Als besonders schwierig wurde auch eine Organisation der Gefihrdungs-
beurteilung beschrieben, die nicht in die Fithrungsstrukturen eingebunden war.
Fiihrungskrifte miissen mit eingebunden sein, um die Gefdhrdungsbeurteilung
mit den Beschéftigten gemeinsam mit Leben zu fiillen und um an der kontinuier-
lichen Gestaltung und Verbesserung der Arbeitsbedingungen verantwortungsvoll
mit arbeiten zu kdnnen.

Abbildung 4 zeigt den nach dem Arbeitsschutzgesetz kontinuierlichen Prozess
der Gefahrdungsbeurteilung, wie er von den TeilnehmerInnen der Impulswerkstét-
ten gesehen und umgesetzt wird. Die Basis dieses Prozesses ist die betriebliche
Organisation des Arbeitsschutzes.

Als besonders wertvoll zur Regelung wurde der Entwurf einer Betriebs- bzw.
Dienstvereinbarung (s. Kapitel 5) gesehen, der alle Handlungsfelder beinhaltet
und die Organisation mit allen Bedingungen festschreibt.

Werkzeuge

1. Betriebliches Steuergremium einrichten mit den erforderlichen Kompetenzen,
wer ist / kann Mitglied (sein)?

2. Welche bestehenden betrieblichen Gremien oder Ausschiisse unterstiitzen oder
iibernehmen zusétzlich diese Arbeit (Zeitressourcen dabei beachten): z.B. Ar-
beitsschutzausschuss

3. Hinzuziehen von externen Sachverstdndigen und Beratern

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Organisation

B Was muss konkret beriicksichtigt werden? Welche Erfahrungen gibt es?

B Welche Organisationsformen gibt es bereits im Betrieb, die man fiir die Durch-

fithrung der GB niitzen kann?
M Welche Personen miissen in welchem Gremium vertreten sein?
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Welche Gruppe steuert das Verfahren?

Welche Qualifikation und welche Kompetenzen sind fiir die einzelnen Mit-
glieder der Gremien notwendig?

Gibt es eine Geschéftsordnung fiir die Arbeitsweise dieses Gremiums oder
muss sie entwickelt werden?

Welche Punkte miissen auf jeden Fall enthalten sein?

Finanzielle Ausstattung des betrieblichen Steuergremiums?

Wer regelt bei Konflikten?

Finanzielle Ausstattung der Arbeitsgruppe zur Durchfiihrung der Geféhrdungs-
beurteilung?

Welcher zeitliche Rahmen steht fiir die Gremien zur Verfligung?

Sind die Beschéftigten in Form von aktiver Mitwirkung im Prozess veran-
kert?

Welche Verfahren und Methoden werden angewandt?

Begleitende MaRnahmen:
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3.5 Handlungsfeld: Instrumente der Gefahrdungsbeurteilung

Einfithrung

Arbeitsbedingte Gefdhrdungen fiir die Gesundheit kann man objektiv feststellen.
Sie beeintrachtigen Gesundheit, Wohlbefinden, und Leistungsfahigkeit jedes Men-
schen. Es hidngt von verschiedenen Faktoren ab, wie stark diese Beeintrachtigung
ist, ob und wann eine manifeste Krankheit daraus wird. Je ldnger ein Mensch
diesen gesundheitlich riskanten Faktoren ausgesetzt ist, desto groBer ist die Wahr-
scheinlichkeit einer Schadigung.

Ziel einer Gefahrdungsbeurteilung ist es festzustellen, ob solche objektiven
Belastungen in der Arbeitsumwelt vorhanden sind, zu welchen Beanspru-
chungen sie fithren und was man dagegen tun kann.
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Abbildung 5: Belastung und Beanspruchung®

Durch professionelle Gestaltung der Arbeitsbedingungen kann — unter Berticksich-
tigung der (im Laufe eines Lebens sich wandelnden Ressourcen eines Menschen)
immer wieder ein Gleichgewicht zwischen den Anforderungen und den Fahig-
keiten und Mdglichkeiten der Beschéftigten gefunden werden. Das ist die Vor-
aussetzung, um die Leistungsfahigkeit zu erhalten und den betrieblichen Ablauf
moglichst storungsfrei zu gestalten. Die Entwicklung der personlichen Ressourcen
ist dabei eine wichtige, heutzutage oft noch vernachlissigte »Stellschraube«, die
viele Verbesserungsmdglichkeiten bietet.

Abbildung 6: Stressfaktoren und Ressourcen’

Zu viele Stressfaktoren, zu wenig Ressourcen

Stress ist ein Zustand des Ungleichgewichts. Stress heiB3t, dass die Ressourcen (also die Anti-Stress-Mittel) eines
Menschen nicht ausreichen, um die Stressoren bewiltigen zu konnen. Stress entsteht also, wenn die Stressfaktoren
zu stark und die Ressourcen zu schwach sind.

Stressfaktoren

B Wenig Handlungsspielraum

B Wenig Vielseitigkeit

B Wenig Ganzheitlichkeit

B Wenig soziale Riickendeckung

B Wenig Zusammenarbeit

M Inhaltliche Arbeitsbelastungen

B MengenmiBige
Arbeitsbelastungen

M Arbeitsunterbrechungen

M Viele Umgebungs-
belastungen

W Wenig Information und
Mitsprache

W Wenig Entwicklungs-
mdglichkeiten

Ressourcen
M Handlungsressourcen
M Beziehungsressourcen
W Zufriedenheits-Ressourcen

6 S. H. Dupuis und J. Konietzko, Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept Handlungsbuch der
Arbeitsmedizin: Arbeitsphysiologie, Arbeitspathologie, Pravention. Ecomed Verlags-Gesellschaft,
1989, 1:1-7

7  Impuls, Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen, 2002, Osterreichischer Gewerkschaftsbund
u.a., Impuls-Test
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Statt immer wieder die Balance durch Gestaltungsmafinahmen anzustreben, ist
heute eher die Haltung verbreitet, immer flexibler zu sein, sich immer mehr zu
verausgaben und zu versuchen, durch immer mehr Anstrengungen alle Anforde-
rungen zu erfiillen. Dem sind aber Grenzen gesetzt und es sind schon viele, die die
Arbeit immer schlechter schaffen oder schon ausgesteuert sind. Das ist 6ffentlich
bekannt und zeigt sich z.B. in Zeitungsiiberschriften:

»Zeitungsschlagzeilen«
Mindestens jede fiinfte Krankheit hdngt mit der Arbeit zusammen
Halten Sie Ihre Arbeit durch, bis Sie 65 sind?
Léangere Arbeitszeiten machen krank!

Angst — immer mehr unsichere Beschéftigungsverhéltnisse
Arbeitsbedingte psychische Erkrankungen massiv auf dem Vormarsch
Doppeltes Infarktrisiko durch Niedriglohnjobs
Permanente Arbeitsiiberlastung: Burn out nimmt zu
Jeden Dritten stort Larm bei der Arbeit
Krankenstand sinkt — psychische Erkrankungen nehmen zu

Es ginge auch anders: ist es nicht »eigentlich« das Normalste der Welt, zu fordern,
dass man bei der Arbeit gesund bleiben kann und dass die Arbeitsbedingungen
entsprechend professionell gestaltet werden? Fiir die Betriebe wire das ebenso
ein Gewinn, weil deutlich stdrungsfreier und mit viel besserer Motivation der
Belegschaft gearbeitet werden konnte. Rechtlich steht einer besseren und gesiin-
deren Arbeitsgestaltung nichts im Wege. Im Gegenteil, das Arbeitsschutzgesetz
verpflichtet alle Betriebe zur Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung. Dazu
miissen — mit bewihrten Instrumenten — alle Faktoren des betrieblichen Systems,
aus denen sich Storungen entwickeln kénnen und wo man »Stellschrauben« zur
Verbesserung der Situation hat, untersucht werden. Damit sind Untersuchungs-
gegenstand:

B der Mensch und seine (Entwicklungs-) Mdglichkeiten

B die Technik und

B die Umfeld-Bedingungen
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Abbildung 72 Einflussfaktoren Mensch, Umfeld, Technik

Wesentliche Fragestellungen hier sind:

» Welche Beanspruchungen/Erkrankungen sind vorhanden?
» Welche Ressourcen gibt es?

» Welche Ressourcen kénnen entwickelt werden?

* Werden Unterweisungen befolgt?

s |

Gefahrdungsbeurteilung

I

bedingungen

Wesentliche Fragestellungen:

Sind die Arbeitsbedingungen so,
dass Beeeintrachtigungen verhin-
dert werden?

Gibt es Moglichkeiten fiir die Be-
schaftigten weiterzukommen?
Wie sind Betriebsklima und die
Zusammenarbeit?

kommt vom Vorgesetzten Riick-
meldung und Riickendeckung?

Wesentliche Fragestellungen:

Sind Stand von Wissenschaft und
Technik gewahrt?

Werden Gefahren an der Quelle
beseitigt, bzw. ist der Schutz ada-
quat?

Werden alle Vorschriften eingehal-
ten?

Kann die Arbeit mit den vorhan-
denen Mitteln ausgefiihrt werden?
Kann sie ohne korperliche Gefahr-
dungen ausgefihrt werden?

Ob und in welchem Umfang diese Faktoren auf den Menschen wirken, und

wie sie zusammenwirken, das kann durch eine auf den konkreten Betrieb bezogene

Analyse festgestellt werden.
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in den Ver6ffentlichungen der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, die wir in
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Dabei sind zu unterscheiden:

1. Belastungen, die sozusagen direkt auf den Korper wirken:

Das sind z.B. Hitze/Kilte, elektrische/mechanische Einwirkungen, Giftstoffe,
Larm, Klima, Beleuchtung, Vibrationen etc. (Checklisten zur Erfassung dieser
Belastungen gibt es sehr viele). Das alles wurde auch im fritheren Arbeits-
schutz vor 1996 schon beachtet.

2. Belastungen, die »auf die Nerven gehen« (psychisch wirksame Belas-
tungen) und durch lingerfristige (Uber-) Belastung den Organismus und die
gute Laune schidigen

Das sind alle die Dinge, die »auf den Magen schlagen«, die »an die Nieren
gehen, die »einen dicken Hals » machen usw.

Die Arbeitswissenschaften (und jede(r) der arbeitet auch) wissen, dass diese »nerv-

lich« zu verarbeitenden Belastungen entstehen
B im Bereich der Arbeitsorganisation ( z.B. Zeitdruck)

B durch die Art der Titigkeit, die zu tun ist (z.B. monotone Arbeit oder Uber-

forderung)

B durch die am Arbeitsplatz und im Betrieb bestehenden sozialen Rahmenbedin-
gungen (z.B. schlechte Fiihrungsqualititen des Vorgesetzten; Ellbogenmenta-

litat, fehlender Zusammenhalt)

M und durch die Faktoren der Arbeitsumgebung, insbesondere Larm, Klima,

Beleuchtung, Nésse, Vibrationen, etc

Erst seit 1996, mit dem Inkrafttreten des Arbeitsschutzgesetzes, miissen nicht nur

die korperlich wirksamen sondern auch die psychisch wirksamen Belastungen

festgestellt und beseitigt, bzw. vermindert werden.
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Wie untersucht man, welche Belastungen auftreten?
Erfahrungen aus den Impulswerkstétten:

Zur Auswabhl eines Instruments:

B manchmal wurden — auf diesem Hintergrund — von den Teilnehmenden der
Werkstatt eigene Fragebdgen entwickelt mit zusétzlichen betrieblich spezi-
fischen Fragen

B oder der KFZA (Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse) oder der Impulstest
wurde direkt verwendet (siche Literaturangaben)

B aus den zahlreichen Vorschldgen, die es gibt, wurde ein anderes Instrument
ausgesucht. Wesentlich war, dass durch die Teilnahme an den Impulswerk-
stitten den BR/PR klar geworden war, welche Kriterien an ein Instrument
zur Erhebung psychischer Belastungen angelegt werden miissen. Wesent-
lich ist darauf zu achten, dass keine der »Quellen« psychischer Belastungen
beim Abfragen »vergessen« wird (Arbeitsorganisation, Arbeitstétigkeit, Ar-
beitsumgebung, soziale Rahmenbedingungen).

Zur Durchfiihrung:

Die Teilnehmenden waren sich i.d.R. einig, dass es empfehlenswert ist, die
Erhebung der psychisch wirksamen Belastungen extern durchfiihren zu lassen.
Das mindert die Angste der Beschiftigten, zum spiteren Nachteil ausgehorcht zu
werden und fordert die Bereitschaft realistische Antworten zu geben. Zudem ist
i.d.R. im Betrieb die Kompetenz nicht umfassend vorhanden, mit diesem immer
noch neuen Thema der psychischen Belastungen umgehen zu konnen.

Zum Datenschutz:

Die Gewihrleistung des Datenschutzes ist fiir die Beschéftigten sehr wichtig.
Dafiir miissen zuverldssige Regelungen erarbeitet werden. In der Realitét ist der
Datenschutz gut gewéhrleistet, wenn die einzelnen Bogen anonym ausgefiillt wer-
den, versehen mit einem Kodierungsschliissel. Die Entschliisselung ist nur dem
BR/PR mdglich, und / oder einer externen Kraft, die die Auswertung iibernehmen
sollte. Auswertungen in Gruppen mit weniger als 8 Personen werden nicht vor-
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genommen. Unter Beachtung dieser Bedingungen sind erfolgreiche Erhebungen
geplant oder durchgefiihrt worden.’

Zur Information der Belegschaft

Die Uberzeugungsarbeit, dass nicht persénliche Probleme ausgelotet werden,
sondern die im System steckenden Defizite erkannt und beseitigt werden sollen,
ist unabdingbarer Bestandteil der Durchfiihrung einer Geféahrdungsbeurteilung. *
Der Nutzen fiir die Belegschaft wurde im Erhalt der Arbeitskraft und Gesundheit
gesehen. In der Freizeit wird zunehmend auf richtige Erndhrung, kérperliche Ak-
tivitdt, wie Sport, u.d. geachtet. Warum nicht préventiv auch beim Arbeitsprozess

ansetzen?

Zum Vorgehen:

Das betriebliche Steuerungsgremium wird entsprechend der betrieblichen
Situation entscheiden, wie bei der Gefahrdungsbeurteilung vorgegangen wird.
Wesentlich ist, dass die personellen, finanziellen, zeitlichen und inhaltlichen Fest-
legungen verbindlich getroffen werden. (s. 3.4)

B Wie wird der Datenschutz gewihrleistet?
B Wie kann die Belegschaft informiert werden?

Werkzeuge

1. Es gibt zahlreiche Hilfsmittel (sieche Literaturliste)

2. Ein niitzliches Instrument, das schnell auszufiillen und auszuwerten ist, steht
mit dem KFZA zur Verfiigung, am besten in der Form des IMPULS-Tests
(siche Anhang). Damit haben wir uns auch im Rahmen der Impulswerkstétten
hauptsdchlich beschiftigt. Dieser Fragebogen fand gute Akzeptanz bei den
beteiligten BR/PR.

9  Regelungen des Datenschutzes, § 5 Bundesdatenschutzgesetz fiir Personen, die personenbezogene
Daten handhaben — Nachweis in schriftlicher Form; § 79 BetrVG Geheimhaltungspflicht fiir Be-
triebsrite; § 10 BPersVG Schweigepflicht fiir Personalrite
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KFZA: Belastungen und Ressourcen erkennen in ...

Tatigkeit und
Arbeitsorganisation

sozialen Arbeits-
bedingungen

der Arbeits-
umgebung

Handlungsspielraum
Vielseitigkeit

* Zusammenarbeit
Soziale Riicken-

* Umgebungsbelastun-
gen: Physikalisch-tech-

* Ganzheitlichkeit deckung nische Bedingungen
* Quantitative bzw. * Fuhrungsverhalten e Arbeitsmittel
qualitative Arbeits- » Mitsprache

belastung » Berufliche und fach-
* Arbeitsunter- liche Entwicklungs-
brechungen moglichkeiten

Abbildung 8: KFZA: Belastungen und Ressourcen erkennen

Und so konnten dann Ergebnisse aussehen:

Dimensionen des KFZA: Abteilung A, Abteilung B
und Abteilung C im Vergleich

= Abteilung A
Handllgngsspielraum
] —=— Abteilung B
Betriebliche Leistungen™ 4 »Vielseitigkeit
a ’ == Abteilung C

Information und Mitspra e _ Ganzheitlichkeit

Umgebungsbeglastung 7 Soziale Riickendeckung

Quantitative Arbeitsbelastliing ~“Zusammenarbeit

Qualitative Arbeitsbelastung

Abbildung 9: Dimensionen des KFZA, 3 Abteilungen im Vergleich

Es wird deutlich, dass durch den handlichen Test alle wesentlichen Bereiche,
in denen psychisch wirksame Belastungen entstehen konnen, abgefragt werden.
Zugleich kann man ihn nutzen, um Abweichungen zwischen Ist und Soll festzu-
stellen, um damit Hinweise fiir den Verdnderungsbedarf zu bekommenen.
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Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Instrumente

Wer fiihrt die Erhebung der belastenden Arbeitsbedingungen praktisch durch?
(Analyseteams siehe Handlungsfeld 4, Organisation der GB)

Wer fiihrt die Erhebung psychischer Belastungen durch?

Welche Qualifizierungsmafinahmen sind fiir diese Handlungsfelder erforder-
lich?

Begleitende MaRnahmen

Der Betriebs/Personalrat begleitet, gestaltet und kontrolliert diesen Prozess
als Mitglied im Steuerungsgremium (Mitbestimmung)

BR/PR ergreift MaBnahmen zur Information der Belegschaft und gegebenen-
falls zur Mitarbeit (§ 28 oder § 28a BetrVG)

Qualifizierung der Fiihrungskrifte

z.B. (in den meisten Féllen wohl mit externer Unterstiitzung) im Rahmen eines
Seminars werden die Vorgesetzten iiber ihre Pflichten und die Chancen einer
Gefihrdungsbeurteilung aufgeklért, sowie tiber konkrete Vorgehensweisen.
Man konnte solch ein Seminar auch als Unterweisung fiir die Vorgesetzten
durchfiihren ( §12 Arbeitsschutzgesetz).
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3.6 Handlungsfeld:
Praktische Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung

Mit praktischer Durchfiihrung ist an dieser Stelle gemeint:

a. Ermitteln der Gefdhrdungen

b. Auswerten der Daten und Beurteilen der Gefdhrdungen

c. Festlegen konkreter Mafinahmen fiir Sicherheit und Gesundheit

Am Effektivsten ist es, wenn das betriebliche Steuerungsgremium die Kompe-
tenzen hat, iiber alle organisatorischen, personellen, zeitlichen und finanziellen
Fragen bei der Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung entscheiden zu kon-

nen:

Checklisten und Fragebdgen und sonstige Instrumente
den Zeitrahmen,

|
|
M die Personen, die fiir die Erhebung der Daten verantwortlich sind
|

und wer die Auswertung iibernimmt. (siche Handlungsfeld 4, Punkt 3.4)

Erfahrungen aus den Impulswerkstatten:

Erstmals konnten in der Impulswerkstatt 2006 einige Kolleglnnen davon berich-
ten, dass die Datenerhebung psychischer Belastungen bereits erfolgt ist, bzw.
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demnéchst stattfinden wird. In einigen Féllen stimmten die Geschéftsleitungen
erst nach mehreren Einigungsstellenverfahren zu, nachdem sie festgestellt haben,
dass eine GB juristisch nicht zu verhindern ist, und dass der BR/PR Mitbestim-
mungsrecht hat.

Die BR, die die Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen in den einzelnen
Betrieben durchgesetzt hatten, waren in jeder Phase intensiv beteiligt, auch bei der
Datenerhebung. Dabei ging es um die Kontrolle vereinbarter Vorgehensweisen,
um Sicherstellung der Anonymitét und die korrekte Durchfithrung: z.B: wann
werden die Fragebdgen ausgegeben und spétestens wieder eingesammelt und von
wem, wo werden die Bogen gelagert etc.. Bei geringerer Beschéftigungszahl war
es fiir die Anwesenden auch vorstellbar, dass der BR, gestiitzt auf einen geeigneten
Fragebogen, die Datenerhebung persénlich und im Gesprich durchfiihrt.

In der Impulswerkstatt 2007 waren bereits Ergebnisse der Befragungen und
Untersuchungen vorhanden. Auch iiber Konsequenzen konnten BR/PR berich-
ten.

Werkzeuge
a) Ermitteln der Gefdhrdungen

1. Mit Hilfe von branchen-, bzw. titigkeitsspezifischen Checklisten (iiber die
jeweilige BG, iiber die BAUA oder bei den Gewerkschaften zu besorgen)
werden Geféahrdungen erhoben, die unmittelbar korperliche Wirkungen haben
(sog. »normative Schutzziele, der klassische Arbeitsschutz).

2. Mit Hilfe des KFZA (oder eines anderen geeigneten Verfahrens) wird das
psychisch wirksame Belastungsspektrum erfasst (zu gestaltende Arbeits- und
GesundheitsschutzmalBnahmen; »neu« seit Inkraftreten des Arbeitsschutzge-
setzes im Jahr 1996).

3. Fiir die Erhebung der Daten — ausgenommen die psychischen Belastungen
— konnen (evtl. durch Pflichteniibertragung) qualifizierte Mitarbeiterlnnen
eingesetzt werden. Verantwortlich bleibt in jedem Fall die Geschéftsleitung,
bzw. der unmittelbare Vorgesetzte.

4. Empfehlenswert ist, die Ermittlung der psychisch wirksamen Belastungen
durch einen externen Experten durchfiithren zu lassen, der auch die Daten-
auswertung ibernimmt. Damit werden zahlreiche Konflikte vermieden, die
Akzeptanz der Ergebnisse wird gefordert.
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5. Ausgangspunkt der GB sollte ein Gesamtplan des Unternehmens sein, der
Produktionsstétten, der Biiros, der einzelnen Stationen, der einzelnen Stock-
werke etc. sein. Die Vorgesetzten sind jeweils gut in der Lage, entsprechend
der nachfolgenden Matrix die Gefdhrdungsfaktoren fiir den jeweiligen Ar-
beitsbereich und die jeweiligen Tétigkeiten festzulegen. Z.B:

Abbildung 10:

Beispielhaft — Gefahrdungsfaktoren fiir Arbeitsbereiche und Tatigkeiten™
Tatigkeiten LKW- Schlosserei | Biro Labor
Gefahrdungen Beladung Paterre
1 mechanische X X X
2 elektrische X X X
3 chemische X
4 klimatische X X X
5...

14 psychische

Belastungen X X X X

b) Vorgehen beim Auswerten und Beurteilen der Daten

Mit einem geeigneten Rechner — Programm werden die Erhebungsbogen ausge-
wertet. (Entsprechend Personal und Zeit dafiir vorsehen!) Gegebenenfalls externe
Sachverstindige hinzuziehen.

Fiir die sog. »normativen« Schutzziele ist leicht feststellbar, ob Belastungen
die entsprechenden Grenzwerte iiberschreiten, ob sie sich —angelehnt an die Am-
pelfarben — im roten, griinen oder im gelben Bereich befinden (Larm, Klima,

10 Literatur zur Ubersicht iiber alle moglichen Belastungsfaktoren: Schriftenreihe der Bundesanstalt
fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Sonderschrift S. 42, Ratgeber zur Ermittlung gefahrdungs-
bezogener Arbeitschutzmafinahmen im Betrieb.
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Beleuchtung etc.) Das Ergebnis der Gefahrdungsbe-
urteilung ist eine Méngelliste fiir jeden Arbeitsbe-
reich. Fiir diese Untersuchungen ist es It. Gesetz aus
praktischen Griinden moglich, »prototypische Ar-
beitsplédtze« oder Arbeitsmittel (Tische, Werkzeuge

etc....) exemplarisch zu untersuchen. Nur wirklich
»gleiche« Elemente zusammenfassen!

Psychische Belastungen dagegen miissen fiir jede(n) Mitarbeiterln einzeln er-
fragt werden. Nur so kann die subjektiv unterschiedliche Wirkung objektiver
Gestaltungsfaktoren ermittelt werden. Die Auswertung der psychisch relevanten
Belastungsfaktoren muss so erfolgen, dass Einzelergebnisse nicht zuordenbar
sind. (Indem man z.B. die Ergebnisse fiir die einzelnen Abteilungen auswertet
bzw. bei kleinen Abteilungen eine sinnvolle Zusammenfassung von Personen
vornimmt. ACHTUNG: Datenschutz !) Mochte man z. B. die Chance haben,
auch bei Einzelnen zu sehen, ob vielleicht »alarmierende« Ergebnisse vorliegen,
dann muss eine Losung gefunden werden, die es den Betroffenen ermdglicht,
selbst zu entscheiden, was damit geschehen soll. Beispiele dafiir wurden bei der
Impulswerkstatt berichtet. Voraussetzung dafiir ist, dass alle Daten extern erhoben
und ausgewertet werden, und dass Vertrauenspersonen wie z.B. der Betriebsarzt
(&rztliche Schweigepflicht) oder der BR/PR als evtl. AnsprechpartnerIn fiir diese
Person zur Verfiigung stehen.

Nach der Auswertung der Checklisten der sog. »normativen« Schutzwerte
wird man Mingel erkennen z.B. bei der ergonomischen Gestaltung, beim Klima
oder es werden mechanische oder elektrische Gefahrdungen deutlich. All das wird
in einem Méngelkatalog detailliert dokumentiert. Als Ergebnis des KFZA, bzw.
des Impulstestes kann z.B. erkennbar werden, dass der Zeitdruck allgemein als
zu hoch empfunden wird, oder dass es Probleme mit dem sozialen Zusammenhalt
oder durch Unter- oder Uberforderung gibt, oder dass iiber zu wenige Entwick-
lungsmoglichkeiten geklagt wird.

Man kommt den Problemen schon nahe, wenn zunéchst eine erste Bewertung
der Ergebnisse nach dem » Ampelsystem« vorgenommen wird.
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c) Festlegen konkreter MaBRnahmen fiir Sicherheit
und Gesundheit

Womit soll begonnen werden? Alles auf einmal wird man i.d.R.

nicht dndern konnen. Es wird also eine Priorititenliste erstellt.

1. Ergebnisse im »roten Bereich« erfordern sofortiges Han-
deln.

2. Der »Orange-Bereich« muss kontrolliert werden, damit er sich nicht nach rot

entwickelt.

3. Der »Griine — Bereich« muss geschiitzt werden. Und, aus diesem Bereich
kann man vielleicht Losungen fiir andere Probleme ableiten. Es ist niitzlich
sich zu fragen, was hier wohl anders lduft und welche Faktoren zu dem guten
Ergebnis »griin«) beitragen.

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Durchfiihrung

Wer macht was?

Wer ist verantwortlich?

Welche Qualifizierung ist fiir die Fithrungskrafte notwendig?

Welche Qualifizierung ist fiir die Beschiftigten notwendig?

An welcher Stelle ist es sinnvoll, Sachverstdndige oder Externe in den Prozess

mit einzubeziechen?

B Sind die Beschiftigten ausreichend vorbereitet und dafiir gewonnen, sich zu
beteiligen?

B Was kann zur weiteren Aktivierung unternommen werden? z.B. Plakataktion,
Belegschaftsversammlung....

Begleitende MaRnahmen

B Das Steuergremium sollte als Ansprechpartner fiir alle Fragen der Beteiligten
(Flihrungskrifte, Datenermittler, Beschéftigte usw.) verfiigbar sein, die sich
bei der praktischen Durchfithrung ergeben

B MaBnahmen der Geschiftsleitung sind notwendig, aus denen deutlich wird,
dass die aktive Beteiligung der Belegschaft erwiinscht ist und geférdert wird
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B Der BR gestaltet, begleitet und kontrolliert den Prozess
B Kontinuierliche Information der Ergebnisse an die Beschéftigten — Betriebs-
versammlungen miissen gewihrleistet sein

Imsetzun:

3.7 Handlungsfeld: Prozess der Umsetzung

Welche MalRnahmen sind zur Verbesserung
der Situation geeignet?

Die wirkungsvolle Umsetzung der Ergebnisse gelingt umso besser, je mehr sich
im Betrieb bei allen Beteiligten die Erkenntnis durchsetzt, dass nicht eine l4stige
Pflichterfiillung verlangt wird, sondern niitzliche Erkenntnisse gewonnen werden.
Niitzlich fiir den Erhalt von Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und Beschéftigungsfa-
higkeit — und niitzlich auch fiir einen effizienten, ungestorten Betriebsablauf.
Bei den Impulswerkstitten konnten bis 2006 noch nicht iiber konkrete Er-
fahrungen bei der Entwicklung und nach der Umsetzung geeigneter Maflnahmen
berichtet werden. In der Werkstatt 2007 wurden schwerpunktmifig Ergebnisse der
Gefdhrdungsbeurteilung und Verdnderungsmoglichkeiten dokumentiert.
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Werkzeuge

Wie im gesamten Prozess der GB, wird auch in dieser Phase die betriebliche In-
teressenvertretung die treibende Kraft sein und, entweder selbst Vorschlige in das
Steuerungsgremium einbringen zum Umgang mit den Daten und Méngellisten,
oder externe Experten zur Beratung und Unterstiitzung vorschlagen.

An dieser Stelle im Gesamtprozess der GB ist es wieder unerldsslich, dass
Vorgesetzte eine aktive Rolle iibernehmen. Ihre Pflicht ist es, den Méngeln in
ihrem Verantwortungsbereich nachzugehen und Lsungen (am besten zusammen
mit den Beschiéftigten) zu entwickeln.

Die betriebliche Interessenvertretung sollte nochmals in dieser Phase die Be-
schiftigten davon tiberzeugen, dass es um ihre Gesundheit und ihre Arbeits-
fihigkeit geht, dass ihr Engagement erwiinscht und notig ist. BR/ PR kénnen
die Umsetzung der GB nicht fiir die Belegschaft machen, sondern nur mit
ihr. Es empfichlt sich, z.B. Abteilungsversammlungen durchzufiihren, um die Be-
schiftigten individuell anzusprechen, um Vorbehalte und Ideen aufzugreifen und
gemeinsam Losungsmoglichkeiten zu erértern. Die Beteiligung an der Umsetzung
funktioniert dann gut, wenn die Belegschaft kontinuierlich informiert und auf dem
Laufenden gehalten wird und sie daher den eingeleiteten Prozess zur Erstellung
der Gefihrdungsbeurteilung engagiert und vertrauensvoll begleitet.

Die Bekanntgabe der Ergebnisse kann verbunden werden mit der Informa-
tion tiber gesundheitliche Risiken der Beschiftigten. Den Beschéftigten kann
verdeutlicht werden, dass nicht personliche Schwéchen sondern Méngel bei der
Arbeitsorganisation z.B. fiir den Zeitdruck oder fiir Unter- oder Uberforderung
verantwortlich sind. Dauerhaft konnen diese Méngel nicht durch personliche Zu-
satzleistungen ausgeglichen werden, sondern die Mangel miissen an der Quelle
beseitigt werden. Das verlangt auch das Arbeitsschutzgesetz.

Je nach betrieblicher Situation kann ein BR iiberlegen, in einer Abteilung
exemplarisch die Beschéftigten dabei zu unterstiitzen, die Situation zu verbessern
und die Erfahrungen und Ergebnisse im Betrieb zu publizieren. Betriebs- und /
oder Abteilungsversammlungen unterstreichen das Gewicht, das der BR einer
Gefahrdungsbeurteilung gibt. Zugleich kann die Belegschaft erkennen, dass ihre
Gesundheit ein betrieblich relevantes Thema ist. In der Regel wird dies als Wert-
schétzung der eigenen Person empfunden. Kaum etwas fordert stirker die Moti-
vation und wirkt besser der inneren Kiindigung entgegen, als die Anerkennung
der Personlichkeit des Mitarbeiters.
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Bei der Umsetzung spielen die inner- und auflerbetrieblichen Akteure fiir
die Umsetzung der Mallnahmen wieder eine wichtige Rolle. Z. B. gibt es die
Maglichkeit, die Sicherheitsfachkraft zu beauftragen, allgemeine Unterweisungen
fiir Neuanfénger zu erstellen oder auch fiir Fremdfirmen das Thema psychische
Belastungen zu integrieren. Der betriebsérztliche Dienst kann Hilfestellungen er-
arbeiten zum Zusammenhang psychisch wirksamer Belastungen und Aggression
oder Sucht. Die Krankenkassen kdnnen um einen jéhrlichen Gesundheitsbericht
gebeten werden und um die Durchfiihrung von Gesundheitsma3nahmen (am bes-
ten am Arbeitsplatz).

Die Méngel, die zu physisch (korperlich) wirksamen Belastungen fiihren,
miissen unmittelbar und schnell beseitigt werden. Eine Reihenfolge kann sich
aus der Risikoeinschitzung ergeben. (Ampelbild) Die notwendigen Maflnahmen
liegen i. d. R. im Bereich technischer oder baulicher Mafinahmen, oder in der
Beschaffung von Hilfsmitteln.

Psychisch wirksame Belastungen konnen abgebaut werden, indem im Be-
reich
M der individuellen Téatigkeit
B bei den sozialen Rahmenbedingungen
B der Arbeitsorganisation
oder der personlichen Qualifizierung
Verdnderungen vorgenommen werden. Dazu ist es notwendig, dass Vorgesetzte
und Beschiftigte miteinander ins Gesprach kommen.

Dafiir gibt es erfahrungsgemal verschiedene Moglichkeiten: in Abhdngigkeit
von der betrieblichen Situation
B Werden sich Beschéftigte einer Abteilung oder iiber die Abteilungen hinweg

zusammenfinden?

B Konnen Gesundheitszirkel als bewéhrte Verfahren zur kontinuierlichen Ent-
wicklung von guten Losungen auf Abteilungsebene installiert werden?

B Werden sich Vorgesetzte zum Erfahrungsaustausch zusammenfinden?

B Werden die gesetzlich vorgeschriebenen Unterweisungen fiir ein Gespréch
iiber psychische Belastungen bei der Arbeit genutzt (§ 12 ArbSchG)? Die bei
der GB erkannten Risiken kdnnen im Rahmen von Unterweisungen regelma-
Big kontrolliert und Mafinahmen im Gespréach weiterentwickelt werden."

11 Siehe Anhang: Eggerdinger, Giesert: Unterweisung: Fiihren, Beteiligen, Erkennen und Vermindern
von psychischen Belastungen, Berlin/Dresden 2004
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Die Verdnderungen zur Beseitigung psychisch wirksamer Belastungen erfordern
meist keine oder nur geringe finanzielle Mittel. Sie erfordern jedoch ein Um-
denken bei Geschiftsleitungen, Vorgesetzten und Beschiftigten. Z.B. dass die
Beschiftigten die Experten ihrer Arbeit sind, dass die Fihigkeit zum gegenseitigen
Dialog entwickelt werden muss, dass gemeinsam an Verdnderungsprozessen zum
gegenseitigen Nutzen gearbeitet werden kann.

Wesentlich ist bei allen Mallnahmen:

B Die betriebliche Interessenvertretung sollte :\
présent sein. /‘

B Die Treffen sollen professionell moderiert und
protokolliert werden.

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Umsetzung

B Sind die Vorgesetzten fiir ihre Aufgaben im Umsetzungsprozess vorbereitet
und engagiert?

Sind die Beschiftigten der jeweiligen Abteilungen aktiv und motiviert?

Wie ist der BR/PR am Umsetzungsprozess beteiligt?

Wie wird damit umgegangen, wenn es Konflikte gibt?

Wann ist es sinnvoll, externe Moderatoren und Berater hinzuzuziehen?

Ist das betriebliche Unterweisungsmanagement um die psychisch wirksamen
Faktoren ergédnzt worden?

B Sind die Vorgesetzten fiir diese neue Art der Unterweisung, die physische und
psychische Gefdahrdungen berticksichtigt, qualifiziert worden?

Begleitende MaRnahmen

B Qualifizierung fiir Vorgesetzte und BR/PR

B Welche Arbeitsbedingungen fiihren zu psychischen Fehl-Belastungen und wie
kann gegengesteuert werden?

B Information an die Belegschaft

B Kontrolle — Begleitung des Umsetzungsprozesses durch BR/ PR

B Mitbestimmung: MaBnahmen zur Verbesserung sind mitbestimmungspflich-
tig

B Kommunikation mit allen Beteiligten sicherstellen
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3.8. Handlungsfeld: Kontrolle der Wirksamkeit
der getroffenen MaRnahmen und Dokumentation

Bei den Impulswerkstitten konnte noch nicht iiber Kontroll-Mafnahmen berichtet
werden. Die teilnehmenden KollegInnen sind noch nicht soweit tétig. Folgende
Hinweise zur Durchfiihrung sollen die zukiinftige Arbeit unterstiitzen.

Hinweise aus den Impulswerkstéatten:

In vielen Betrieben gibt es ein ausgearbeitetes System, mit dem die Durchfiih-
rung von Arbeitssicherheits-MaBnahmen kontrolliert und ihre Wirksamkeit ge-
priift wird. Ein bereits bestehendes Arbeitsschutzmanagementsystem kann durch
MafBnahmen zur Behebung / Verminderung psychisch wirksamer Belastungen
erginzt werden.

Die Wirksamkeit getroffener Mafinahmen muss kontinuierlich kontrolliert
werden. Dafiir muss ein formales Verfahren entwickelt werden, aus dem der
Zeitpunkt, die Methode der Kontrolle, die Beteiligten und Verantwortlichen, die
Art der Dokumentation hervorgehen. Dies kann durch geeignete Formblatter un-
terstiitzt und dokumentiert werden.
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Mafgeblich hingt es von den beteiligten Akteuren ab, ob ein lebendiger, wirk-
samer Prozess zur kontinuierlichen Verbesserung der Arbeitsbedingungen ent-
steht.

Gelingt es dem Vorgesetzten, Vertrauen bei den MitarbeiterInnen aufzubauen,
indem er Riickmeldungen iiber Miangel positiv bewertet, dann ldsst das auf gute
Fiihrungsqualitidten schlieBen, die eine effektive Wirksamkeitskontrolle ermdg-
lichen.

Geschiftsleitungen konnen den kontinuierlichen Prozess unterstiitzen, indem
Hinweise auf arbeitsorganisatorische Miangel und Vorschldge zur Verbesserung in
das betriebliche Vorschlagswesen integriert werden. AuBerst niitzlich ist auch, die
Fahigkeit zum gesundheitsforderlichen Arbeiten als ein Entscheidungskriterium
fiir die Bewertung von Vorgesetzen oder fiir Gratifikationen einzufiihren.

BR/PR konnen derartige Vorschldge unterbreiten, durch die die Gefdhrdungs-
be-urteilung in den betrieblichen Alltag integriert wird. Rechtlich verpflichtende
Verkniipfungen gibt es dafiir u.a. zum Thema der Unterweisungen, beim Einglie-
derungsverfahren und Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) — Integration
psychischer Belastungen in das Unterweisungswesen:

Zur Wirksamkeitskontrolle und zur Dokumentation kann die mindestens
jahrlich durchzufiihrende Unterweisung genutzt werden. Zukiinftig sollten alle
relevanten Risiken — physisch und psychisch wirksame — im Rahmen der Un-
terweisungen behandelt werden. Durch eine zusitzliche Qualifizierung sollten
Vorgesetzte lernen, Unterweisungen als Dialog zu fithren um so von auftretenden
Mingeln zu erfahren, die »Sand im Getriebe« sind.'

Im Rahmen des § 84 SGB IX muss ebenfalls eine Gefdhrdungsbeurteilung fiir
die jeweilige betroffene Person zur Pravention, Rehabilitation und Wiedereinglie-
derung durchgefiihrt werden. Diese Maflnahmen werden in diesem Rahmen kon-
trolliert und gegebenenfalls modifiziert. Das Ziel dabei ist, Rahmenbedingungen
zu schaffen, die es einem Beschéftigten erlauben, seine Leistungsfdhigkeit zu
erhalten und moglichst zu entwickeln.

12 Siehe Literatur im Anhang: Unterweisung: Fiihren, Beteiligen, Erkennen und Vermindern von
psychischen Belastungen
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Werkzeuge

Integration der GB in das betriebliche System der Arbeitssicherheit, Praven-
tion, Gesundheit, Gesundheitsforderung und in das Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement

2. Zirkel, Kurzgespriche, Mitarbeitergespriche, Begehungen etc....

Gesprich- und Beobachtungssituationen zur Kontrolle der Wirksamkeit durch
den jeweiligen Vorgesetzten etablieren.

Orientierende Gespréache »zwischendring, z.B. wihrend der Friihstiickspause,
Dokumentation davon nicht vergessen

Formblitter zur Durchfiihrung und Dokumentation der Kontrolle der Wirk-
samkeit

Unterweisung unter Beriicksichtigung der psychischen Belastung bei der Ar-
beit.

Wesentliche Fragestellungen zum Handlungsfeld Kontrolle

Wer fiihrt die Wirksamkeitskontrollen durch?

Wer ist verantwortlich?

Welche zeitlichen Vorgaben miissen gemacht werden?

Was wird wann und wie kontrolliert?

Wie konnen bzw. miissen Beschiftigte beteiligt werden?

Was geschieht mit den Ergebnissen der Wirksamkeitskontrolle?
Wie kann dokumentiert werden?

Kurze Anmerkung zur Dokumentation

Es ist nur festgelegt, dass eine Dokumentation erfolgen muss. Vorschriften zur

Form gibt es nicht. In den Dokumentationsbogen miissen jedoch folgende Inhalte

festgehalten werden:

Wer,

hat wann,

warum,

welche Gefahrdung untersucht?
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Welche Ergebnisse?

Wie und wann wurden die Gefdhrdungen ermittelt?

Welche Schutzziele wurden vereinbart und welche Maflnahmen?

Welche Verantwortlichkeiten und welcher zeitliche Rahmen fiir die Umsetzung
wurden festgelegt?

Ist die Mafinahme wirksam?

Der Zeitrahmen fiir die erneute Uberpriifung bzw. Anlisse fiir eine erneute

Uberpriifung.

Begleitende MaRnahmen
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Strukturelle Festlegungen ( Organisationsentwicklung) zur Integration der GB
in den betrieblichen Alltag (z.B. Unterweisungssystem; Eingliederungsma-
nagement; betriebliches Vorschlagswesen, Fiihrungskréftequalifizierung)
Betriebliches Qualifizierungsangebot fiir Vorgesetzte u.a. (am Anfang) : Ein-
zel- oder Gruppencoaching

Betriebliches Qualifizierungsangebot fiir Beschiftigte

(Gefdhrdungen; Ressourcenentwicklung, Zusammenarbeit mit dem Vorgesetz-
ten; Verantwortliches Handeln)

BR/PR: begleitende Kontrolle

Organisierter Erfahrungsaustausch zwischen den Fiihrungskréften zur Durch-
fiihrung und Umsetzung der GB.



4. Rechtlicher Handlungsrahmen fiir Betriebs-
und Personalrat

Die betriebliche Interessenvertretung hat im Rahmen des Mitbestimmungsrechtes
vielfdltige Moglichkeiten, den Prozess der GB zu initiieren, zu gestalten und zu
begleiten.

Spétestens seit dem BAG-Urteil vom 8. Juni 2004 (siche Anhang) steht fest:

Betriebsriite haben ein durchsetzbares Mitbestimmungsrecht bei der Erstel-
lung und Gestaltung von Gefihrdungsbeurteilungen zur Verbesserung der
betrieblichen Arbeits- und Lebensbedingungen. (zentral § 87/1, 7 BetrVG).
Das Arbeitsschutzgesetz gibt den Rahmen vor. Rechtlich gibt es inzwischen
keine Hindernisse. Nach wie vor bestehen aber hohe Umsetzungs- und Voll-
zugsdefizite in vielen Betrieben!

Der rechtliche Handlungsrahmen wird durch grundlegende Gesetze be-
stimmt:
Wesentlich sind:
B Das Arbeitsschutzgesetz
B Das Betriebsverfassungsgesetz / das Bundespersonalvertretungsgesetz, bzw.
die entsprechenden Landespersonalvertretungsgesetze.

Leitlinien aus rechtlicher Sicht

B Verantwortlich fiir eine gesunde Betriebsorganisation ist der Arbeitgeber und
die von ihm damit beauftragten Personen (§ 3 ArbSchG)

B Der Betriebs-/Personalrat hat eine Uberwachungsaufgabe, ob die Gesetze
zugunsten der Beschéftigten auch eingehalten werden ( § 80 BetrVG). Daraus
(und speziell fiir die Gefdhrdungsbeurteilung psych. Belastungen 1t. BAG-Ur-
teil vom Juni 2005) erwichst das Recht, fiir jedes BR-Mitglied zur Schulung in
diesem Bereich. Jedes BR-Mitglied miisste sich auch aufgrund seiner Funktion
verpflichtet fiihlen, sich zu qualifizieren. Diese kontinuierliche Kontrolle ist
ein elementares Recht des BR und nicht nur dann angebracht, wenn etwas
schon deutlich »stinkt«.
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B Das Mitbestimmungsrecht bezieht sich auf alle Fragen, fiir die es keine
normativen Vorgaben gibt, sondern Rechtsvorschriften, die fiir den jeweiligen
Betrieb gestaltet werden miissen. So gibt es eben z.B. eine Rechtsvorschrift
iiber die Durchfiihrung einer GB (Arbeitsschutzgesetz). Die Methoden der
konkreten Umsetzung sind sinnvoller weise an die Bedingungen der unter-
schiedlichen Betriebe anzupassen und miissen deshalb von den maf3geblichen
Akteuren, der Geschiftsleitung und der Belegschaftsvertretung, gemeinsam
geregelt werden. (Mitbestimmungsrecht § 87/1, 7 BetrVG).

B Die Mitbestimmung des Personalrates gestaltet sich etwas anders, fiihrt aber
letztendlich zum dhnlichen Ergebnis. Die Mitbestimmung greift in Form eines
Vetorechts, wenn MaBnahmen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz getroffen
werden, denen der Personalrat nicht zustimmt bzw. zustimmt.

B Zwar ist das Arbeitschutzgesetz zusammen mit dem BetrVG / Personalvertre-
tungsgesetz zentrale Handlungsgrundlage. Daneben gelten aber auch andere
Gesetze zum Arbeitschutz, wie das Sozialgesetzbuch, Eingliederungsmal3-
nahmen, das Mutterschutz-, das Jugendschutzgesetz, Arbeitssicherheitsgesetz
(ASiG) und andere. Auch hier hat der Betriebsrat / Personalrat eine Uberwa-
chungspflicht. Die Anforderungen aus den Gesetzen und Verordnungen zum
Arbeitsschutz miissen in das Arbeitsschutzkonzept integriert werden.

Empfehlenswert ist es — das zeigen betriebliche Erfahrungen — ggf. fachlich ver-
sierte Juristen als externe Sachverstdndige hinzuziehen, um auf der sicheren Seite
zu sein und die Chancen der Gefdhrdungsbeurteilung, zur Verbesserung der Ar-
beits- und Lebensbedingungen im Betrieb umfassend auszuschdpfen.

Leitlinien zur L6sung der Durchsetzungsprobleme

Der BR/PR kann den Unternehmer nicht verpflichten, seine Aufgaben wahrzuneh-
men. Aber er kann selbst initiativ werden, indem er einen Vorschlag zur konkreten
betrieblichen Ausgestaltung der Gefahrdungsbeurteilung unter Mitwirkung des
BR/PR dem Arbeitgeber vorlegt. Die Geschiftsleitung muss auf die Vorschlige
konkret eingehen. Kommt keine Einigung zustande, entscheidet die Einigungs-
stelle und ggf. das Arbeitsgericht. Der BR/PR »zwingt« so den Arbeitgeber aufs
»Spielfeld« wie ein Billardspieler, der die erste Kugel spielt. (s. auch Handlungs-
felder 3.1 — 3.8)
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Bei der Impulswerkstatt 2005 entstand eine lebhafte und ideenreiche Dis-
kussion iiber dieses von dem Arbeitsrechtsexperten, Professor Wolthard Kohte,
entworfene Bild, der BR/PR als Billardspieler. Wie kann das Spielen dieser ersten
Kugel aussehen?

Folgende Ideen waren im Gespréch:

B Nach § 76 BetrVG besteht das Recht zur Erstellung von Betriebsvereinba-
rungen. Ein Entwurf einer BV zur Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeurtei-
lung konnte solch »eine erste Kugel« auf dem Spielfeld sein. Damit hatten
manche TeilnehmerInnen der Impulswerkstatt bereits Erfahrung. Ein derartiges
Vorgehen funktioniert sehr gut, um mit der Geschiftsleitung ins Gespréch zu
kommen und um ein betriebliches Verfahren und die anzuwendende Methode
zur Durchfiihrung einer Gefahrdungsbeurteilung entstehen zu lassen. Manch-
mal geht der Weg dann iiber die Einigungsstelle.

B Regelungsvorschlége iiber das »wie« zwingen den Unternehmer zum Handeln.
Es ergeben sich fiir den BR durchsetzbare Rechte z.B. iiber Vorschlige, wie
die Gefdhrdungsbeurteilung durchgefiihrt wird oder wo im Betrieb zuerst,
oder tliber den Vorschlag wie Unterweisungen durchgefiihrt werden sollen,
wie Fithrungskrifte und Beschéftigte in die Erstellung der GB eingebunden
werden.

B Es gibt keine Mitbestimmungsrechte zur Qualifizierung des Arbeitgebers.
Aber § 3 des Arbeitsschutzgesetzes legt fest, dass das Personal fiir die Durch-
fiihrung der GB — und die Verantwortung dafiir liegt ja beim Arbeitgeber und
seinen Fithrungskraften — entsprechend qualifiziert sein muss. Dazu kann der
BR/PR Vorschldge unterbreiten, z.B. Qualifizierung, wie psychisch wirksame
Belastungen bei der Arbeit entstehen, welche Gestaltungsmdglichkeiten es
gibt, wie psychische Belastungen in Unterweisungen integriert werden kon-
nen, wie die GB in der jeweiligen Abteilung durchgefiihrt wird.

B BR/PR konnen Vorschldge im Arbeitsschutz-Ausschuss einbringen und/oder
dem Arbeitsmediziner und/oder der Sicherheitsfachkraft Auftrige zur Unter-
stiitzung der GB erteilen: z.B. ein Konzept zur Erfassung psychischer Belas-
tungen vorzustellen oder eine Untersuchung in einem Bereich exemplarisch
durchzufiihren oder Auskunft zu geben {iber Hiufungen von Erkrankungen
oder tiber besonders stark belastende Tétigkeiten ....

B Bei geplanter Einfithrung neuer Technik miissen praventiv GB mit dem Ziel
durchgefiihrt werden, physischen und psychischen Gefahrdungen zu vermei-
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den bzw. zu reduzieren. Dafiir kann der BR/PR eine Idee entwickeln, — eine
sehr wirksame »Billard-Kugel« auf dem Spielfeld.

Im Laufe der Diskussion wurden zunehmend die Moglichkeiten des Unter-
weisungswesens erkannt (ArbSchG § 12). Man kann z.B. fordern, Unterwei-
sungen zu nutzen, um in den Abteilungen auf Gefahrdungsbeurteilungen vor-
zubereiten und auch, um die Ergebnisse einer Gefahrdungsbeurteilung deutlich
zu machen. Denn es miissen ja alle wissen, wodurch evtl. gesundheitliche
Schéden entstehen konnen (siehe dazu auch BAG-Urteil von 2005, Randziffer
29) Damit entsteht das durchsetzbare Recht, Unterweisungen entsprechend
einzusetzen und entsprechend anzupassen

Es gibt zahlreiche Studien iiber den Zusammenhang von z.B. Riicken-
schmerzen, Sucht u.4., verursacht durch Fehlbeanspruchung, durch psychisch
wirksame Faktoren bei der Arbeit. Ein BR/PR kann darauf gestiitzt die For-
derung zur Untersuchung psychischer Belastungen erheben. Diese miissen It.
Gesetz ermittelt und beseitigt werden. (Hier gibt es auch eine Verbindung von
der Gefahrdungsbeurteilung zur Wiedereingliederung.)

Wenn sich der BR/PR als »Billardspieler« sieht, dann liegt darin eine gute Chance,

die GB im Betrieb voranzubringen.
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Weitere giinstige Voraussetzungen sind

Fachwissen, Engagement, Mut und Selbstbewusstsein des BR/PR, sich als
Vertragspartner auf » Augenhéhe« mit dem Unternehmer zu sehen. Dazu ge-
hort auch, die Einigungsstelle anzurufen, wenn es sich die Vorschldge zur
Durchfiihrung von GB nicht anders durchsetzen lassen.

Eine Belegschaft, die sich aktiv um ihre Interessen, um den Erhalt der Leis-
tungsfahigkeit kiimmert und die dabei solidarisch handelt

Ein vertrauensvolles Verhiltnis zwischen Belegschaft und Betriebsrat



5. Betriebsvereinbarungen

Betriebsvereinbarungen zur Gefdhrdungsbeurteilung sind in den Betrieben ein

anspruchsvolles Projekt, da sie einen komplexen Regelungsbereich mit unter-

schiedlichen betrieblichen Akteuren und Akteurinnen umfassen.

Die Hans-Bockler-Stiftung hat eine Auswertung von insgesamt 40 einschla-

gigen Gefdhrdungsbeurteilungen durchgefiihrt, die eine Vielzahl von Gestaltungs-

feldern aufzeigen. Folgendes Gestaltungsraster daraus gibt einen Uberblick iiber

die zu regelnden Bereiche und soll eigene Uberlegungen anregen und unterstiit-

zen:

Gestaltungsraster

1. Priambel

1.1 Zielsetzung

1.1.1 Verstédndnis von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

1.1.2 Ganzheitliche, systematische und kontinuierliche Betrachtung der
Arbeitsumwelt

1.1.3 Grundsitze, Verfahrensregelungen und Instrumente festlegen

1.1.4 | Aktive Beteiligungen der Beschiftigten an der Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

1.1.5 Missbrauch ausschliefen

2. Geltungsbereich

2.1 Personlich

2.1.1 Alle Beschiftigten, einschlieflich Auszubildende und Aushilfskréfte

2.1.2 Beschiftigte anderer Unternehmen im eigenen Haus

2.2 Réumlich

2.2.1 Alle Betriebe/Betriebsteile

222 Alle internen und externen Arbeitsplitze

23 Sachlich

2.3.1 Arbeits- und Gesundheitsschutz

3. Anlass, Umfang
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3.1

Wann

3.1.1 RegelmiBig und anlassbezogen

3.2 Was

3.2.1 Alle Belastungen einbeziehen (physisch, psychisch, sozial)

3.3 Wo

3.3.1 Alle Arbeitsplédtze oder vergleichbare Gefdhrdungen zulassen, d.h.
definieren

4. Organisation

4.1 Verfahren gestalten

4.1.1 Grundsitzliche Regelungen vereinbaren; Betriebliche Organi-
sationsstrukturen priifen, anpassen

4.1.2 Ressourcen ermitteln, bereitstellen, Qualifizierung, Zeit, Geld

4.2 Aufgabengestaltung

42.1 Kommissionen, Ausschiisse etc. nutzen bzw. bilden zur Verfahrens-
steuerung, Beratung, Konfliktregelung

422 Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung: Verantwortliche und
beteiligte Akteure benennen, Aufgaben und Kompetenzen festlegen

423 Beschiftigte beteiligen: Rechte und Pflichten konkretisieren,
Formen aktiver Mitwirkung vereinbaren

424 Hinzuziehen von externen Sachverstindigen wie Beratern oder
iiberbetrieblichen Aufsichtsdiensten

4.3 Inhaltliche und methodische Gestaltung

4.3.1 Arbeitsschritte und Phasen der Gefdhrdungsbeurteilung

432 Bestimmung einzubeziehender Daten und Informationsquellen

433 Bestimmung belastungsspezifischer Verfahren und Methoden
(physisch und psychisch, sozial)

434 Auswahl und Festlegung von Methoden

5. Mafinahmen

5.1 Ermittlung und Festlegung von Mafinahmen

5.1.1 Verfahren zur Ableitung und Festlegung von Mafinahmen; Priori-
titenliste zur Umsetzung entwickeln, erstellen; Differenzierten
Umsetzungsplan erarbeiten (Arbeitsschritte beschreiben; wer, was,
bis wann)

5.1.2 Aufgabenverteilung und Ressourcen kldren

68




5.2 Durchfiihrung begleiten

521 Controllingverfahren vereinbaren

522 Wirksamkeitskontrolle durchfiihren und Defizite beheben
(wo, wann, wer, wie)

523 Beschiftigte von der Ermittlung bis zur Wirksamkeitskontrolle
beteiligen

6. Dokumentation

6.1 Was

6.1.1 Inhalte beschreiben; dazu gehéren Verfahren und Ergebnisse;
wer hat wie mit welchen Ergebnissen die einzelnen Arbeitsschritte
bzw. Phasen der Gefdhrdungsbeurteilung bearbeitet

6.2 Wie: Art der Dokumentation, Bearbeitung, Aufbewahrung

6.2.1 EDV und/oder Papier bzw. Sonstiges

6.2.2 Nur aktuelle Daten oder auch dltere Daten aufbewahren,
um z.B. Ursachenanalyse bei Erkrankungen zu erleichtern

6.2.3 Zentrale oder dezentrale Aufbewahrung

6.2.4 Zugang zu Informationen der Dokumentation fiir unterschiedliche
Zielgruppen

6.2.5 Datenschutz

7. Wirksamkeitskontrolle durchfiihren

7.1 Wie, wer, was, wann

7.1.1 Methoden ermitteln; Verantwortliche und Beteiligte bestimmen,
Beschiftigte beteiligen; Arbeitsplan erstellen

8. Konfliktregelungen vorsehen

8.1 Beschiiftigte

8.1.1 Mitarbeiterbeschwerden iiber Méangel im Arbeits- und Gesundheits-
schutz bzw. bei der Gefdhrdungsbeurteilung

8.2 Sozialpartner

8.2.1 Differenzen zwischen Arbeitgeber und betrieblicher Interessenver-
tretung tiber sachliche Regelungen im Rahmen der Gefédhrdungs-
beurteilung

8.2.2 | Konflikte bei der Auslegung von Betriebs-, Dienstvereinbarungen

Abbildung 11 Gestaltungsraster fiir Gefahrdungsbeurteilungen™

13 S. Regine Romahn, Gefiahrdungsbeurteilungen, Hans-Bockler-Stiftung, Frankfurt 2006, S.6 ff
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Bei den 40 ausgewerteten Vereinbarungen regeln 24 Vereinbarungen die Ge-
fahrdungsbeurteilung zur Bildschirmarbeit und 16 die Gefdhrdungsbeurteilung
allgemein.

Zu dem allgemeinen Gestaltungsraster einer Gefdhrdungsbeurteilung wollen
wir Ausziige einer Betriebsvereinbarung beispielhaft aufzeigen, um Einblick in
konkrete betriebliche Regelungen zu geben.

Erfahrungen aus den Impulswerkstatten

Allgemein stellten BR/PR fest, dass der gesamte Prozess von der Vorbereitung der
Initiative bis zur endgiiltigen Anwendung der Gefahrdungsbeurteilung psychische
Belastungen ein langer Weg ist und viel Zeit in Anspruch nimmt. Zum Teil be-
richten die betrieblichen Interessenvertretungen, dass sie einige Jahre gebraucht
haben, bis sie eine konkrete Betriebsvereinbarung durchgesetzt hatten. In einem
Beispiel belaufen sich die Kosten bis zum in Kraft treten der Betriebsvereinbarung
auf ca. 80.000 €. Hier waren mehrere Einigungsstellen iiber Jahre erforderlich
bis sie umgesetzt werden konnte. Die meisten beteiligten BR/PR hatten eine Be-
triebs- bzw. Dienstvereinbarung entwickelt, um konkrete Verfahrensweisen und
Instrumente zur Durchfithrung der Gefahrdungsbeurteilung festzulegen. Dies gab
ihnen Sicherheit fiir das weitere Vorgehen.

Wiéhrend bei der 1. Impulswerkstatt 2004 der iiberwiegende Teil der Betriebs-
vereinbarungen von den beteiligten betrieblichen Interessensvertretern in Planung
oder bereits in Arbeit war, hatten drei der Betriebe bis zur 3. Impulswerkstatt im
Jahr 2006 eine Betriebsvereinbarung fertig gestellt. Drei weitere Betriebe hatten
zumindest einen Entwurf. 2007 lagen Ergebnisse {iber psychisch wirksame Belas-
tungen bei der Arbeit vor.
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6. Fazit

Gefihrdungsbeurteilungen psychischer Belastungen sind machbar. Dafiir
gibt es bereits zahlreiche betriebliche Beispiele.

Gefihrdungsbeurteilung ist nicht in erster Linie »noch mehr Arbeit » (das ist
es nur am Anfang),

Gefahrdungsbeurteilung — das ist eine neue Sichtweise der Arbeitsbedin-
gungen und ein neues System, krankmachende Faktoren bei der Arbeit moglichst
praventiv zu erkennen und zu verhindern.

Es hat sich gezeigt, die Miihe lohnt sich. Ist das System der GB erst einmal
entwickelt und aufgebaut, dann wird mit wenig Aufwand viel erreicht: Produkti-
vitit, Leistungsfahigkeit/ Gesundheit und Leistungsbereitschaft der Belegschaft
und Zusammenarbeit werden positiv beeinflusst.

Juristisch sind alle Fragen geklart: Gefahrdungsbeurteilungen physischer und
psychischer Belastungen bei der Arbeit miissen vom Unternehmer durchgefiihrt
werden. Die betriebliche Interessensvertretung hat ein umfassendes Mitbestim-
mungsrecht. Juristisch gekldrt ist auch, dass sie externe Unterstiitzung herbeizie-
hen kann ( Juristen, Arbeitswissenschaftler u.s.w.)

Die betriebliche Interessensvertretung hat:

B cin Initiativrecht zum Anstof einer Gefdahrdungsbeurteilung

B dic Verpflichtung zu kontrollieren, ob Gesetze zum Arbeitsschutz einge-
halten werden und

B umfassendes Mitbestimmungsrecht bei der Gestaltung und Umsetzung
einer Gefdhrdungsbeurteilung physischer und psychischer Belastungen im
Betrieb.

Die betriebliche Interessensvertretung braucht vor allem:
Entschlossenheit und langen Atem!
Wenn in einem Betrieb eine Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung noch

nicht durchgefiihrt wurde, dann sind die Hindernisse dafiir ausschlielich im Be-
trieb zu suchen. Das Gute daran ist:
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Fiir Hindernisse, die im Betrieb liegen, konnen auch im Betrieb Losungen
gefunden werden.

Und das sind die ersten Schritte zu einer erfolgreichen Gefiihrdungsbeur-

teilung:

1. Betriebs- und Personalrite organisieren ihre Arbeit entsprechend, ( z.B. es gibt
einen oder mehrere verantwortliche Kolleglnnen, und der GB wird Raum und
Zeit gewidmet)

2. Betriebs- und Personalrite aktivieren die Geschéftsleitung und die Fiihrungs-
kréfte, damit diese ihren Aufgaben nachkommen. (D.h. sie suchen mdgliche
Ansatzpunkt einer GB, sie spiclen die erste (Billard) — Kugel aufs Feld, auf
die die betrieblich Verantwortlichen reagieren miissen)

3. Betriebs- und Personalrite beginnen, die Beschiftigten in die Durchfiihrung
der Gefahrdungsbeurteilung einzubeziehen, durch Information und Starkung
der Selbstverantwortung fiir ihre Gesundheit.
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7. Nachtrag

Die Herausgabe dieses Buches hat sich etwas verzogert, so dass mittlerweile eine
weitere, die vierte Impulswerkstatt, vom 9. bis 14. September 2007 in Hamburg
stattgefunden hat.

Zahlreiche (20 Teilnehmerlnnen aus 13 Betrieben) Betriebs- und Personalriite
aus unterschiedlichen Branchen hatten sich eingefunden. Ein Teilnehmer war
Sicherheitsfachkraft. Das Spektrum der Erfahrungen mit der Um- und Durch-
setzung einer GB psychische Belastung war bei dieser vierten Impulswerkstatt
sehr heterogen.

Thematisch wurden folgende Aspekte einer GB psychische Belastungen behan-
delt:

7.1 Auffrischung von Grundlagen:

— Was sind psychische Belastungen in der Arbeitswelt?

— Wie konnen psychische Belastungen krank machen?

— Rechtliche Grundlagen fiir das Handeln von BR/PR

— Ansatzpunkte zur Entwicklung betrieblicher Mafinahmen

— Methoden zur Erhebung von arbeitsbedingten psychischen Belastungen

7.2 Wie ,,geht” das mit der Gefahrdungsbeurteilung vor Ort?

Besichtigung des Museums fiir Arbeit und Barkassenrundfahrt im Hamburger
Hafen. Und vor allem: Besuch bei TCT, Diskussion mit dem BR-Vorsitzenden, dem
Betriebsarztund der Sicherheitsfachkraft iiber die Entwicklung der BV- Psychische
Belastung und deren Umsetzung. An der Stelle noch einmal vielen Dank an alle
Hamburger Kollegen! Es war ein Highlight! Die Kollegen von TCT hatten tiber
viele Jahre hinweg und unter Bewiltigung zahlreicher Termine bei der Einigungs-
stelle, eine BV zur GB psychische Belastungen verabschiedet und waren nun
dabei, sich die Arbeitsplétze konkret anzuschauen. Sie hatten dabei die Unterstiit-
zung des Betriebsarztes und der Sicherheitsfachkraft. Die TeilnehmerInnen der
Impulswerkstatt nutzten die Gelegenheit zur Diskussion, liber Moglichkeiten,
Schwierigkeiten und deren Losung.

73



7.3 Wir haben die Belastungen nun schwarz auf weif} -

~Was fangen wir jetzt damit an?”

Einige der TeilnehmerInnen, die in den letzten Jahren kontinuierlich die Im-
pulswerkstitten ( oder die einschlidgigen Seminare des DGB-Bildungswerks
besucht hatten) konnten davon berichten, dass es aufgrund ihrer Initiative
gelungen war, im Laufe des Jahres 2006/ 2007 eine BV zur Erhebung und

Verdnderung von arbeitsbedingten psychischen Belastungen zu verabschieden

bzw. mit den darin festgelegten Methoden arbeitsbedingte psychische Bela-

stungen zu erheben. Dementsprechende Daten lagen vor. Wie geht es dann
weiter? Wie werden aus den Erkenntnissen nun Verdnderungen? Was kann der

BR/PR an der Stelle des Prozesses tun?

Der BR/PR, eine engagierte Sicherheitsfachkraft oder ein engagierter
Arbeitsmediziner, die sich in die Materie etwas eingearbeitet haben werden
folgende Schritte fiir das weitere Vorgehen vorschlagen:

— Wie werden die Daten ausgewertet, so dass der Verdnderungsbedarf er-
kennbar wird?

— Festlegung von Prioritéten bei der Entwicklung von Veranderungen: was wird in
welcher Reihenfolge abgearbeitet?

— Wie werden addquate Maflnahmen entwickelt — unter Beteiligung der
Beschiftigten?

— Wie werden die Verdnderungen in das betriebliche Arbeits- und Gesund-
heitsschutzmanagementsystem integriert? (wichtige Stichworte hier sind:
Unterweisungswesen, betriebliches Eingliederungsmanagementsystem,
Fortbildungswesen fiir Fithrungskréfte und Mitarbeiter, Kontrollmechanis-
men zur Uberpriifung der Wirksamkeit der getroffenen MafBnahmen)

7.4 Schnittstelle Gefdhrdungsbeurteilung und Eingliederungs-
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management

Krankheiten und Fehlzeiten haben oft einen Zusammenhang mit arbeitsbedingten
psychischen Belastungen. Im Rahmen des betrieblichen Eingliederungs-
managements (Sozialgesetzbuch IX § 84, Abs. 2) sind personenbezogene
Gefahrdungsbeurteilungen psychisch wirksamer Belastungen erforderlich.
Der Arbeitsrechtler Dr. Ulrich Faber (Koln) erorterte die Moglichkeiten und
Schwierigkeiten fiir die TeilnehmerInnen.



Bei der finften Impulswerkstatt (26. bis 31. Oktober 2008 im DGB Tagungs-
zentrum Starnberger See) wird sich der Erfahrungsaustausch der Betriebs- und
Personalrite — engagierte und interessierte Sicherheitsfachkrifte und Arbeits-
mediziner sind auch sehr willkommen — vor allem mit den in den Punkten
drei und vier genannten Aspekten befassen. Kollegen und Kolleglnnen, die
,»noch nicht so weit sind*, haben im Gespréch die Chance, fiir den jeweiligen
Betrieb geeignete Losungen fiir die Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastungen zu finden.
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9.3 Links im Internet:
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www.boeckler.de / Mitbestimmungsforderung / Betriebsrétepraxis / Arbeits-
schutz
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http://www.inqa.de
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Hans-Bockler-Stiftung
www.boeckler.de
Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung
www.dguv.de
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http://www.eu-osha.es

IGM Baden-Wiirttemberg, Aktuelles und Hintergrundmaterial zum Arbeits-
und Gesundheitsschutz
http://www.tatort-betrieb.de

Umweltbundesamt
http://www.umweltbundesamt.de
http://www.gesundheit-und-arbeit.de

Recht der EU-, Bundes- und Landesbehorden:

EUR-Lex — Das Recht der Europdischen Union
http://europa.eu.int/eur-lex/de
Deutscher Bundestag
http://www.bundestag.de/
Arbeitsschutzrecht (Seite des Europdischen Informationsnetzwerkes fiir Sicher-
heit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz)
http://de.osha.eu.int/legislation/
Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung (BMA)
http://www.bma.de
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Die Belastungen der Beschaftigten bei der Arbeit haben in den letzten
Jahren deutlich zugenommen. Das spiirt jede(r) Einzelne. Kontinuier-
liche Anpassung an stetig steigende Anforderungen und ggf »Arbei-
ten ohne Ende«, nur um den Arbeitsplatz zu sichern, ist aber keine
nachhaltige Strategie. Zwar wissen und splren das die Beschéftigten
auch, aber wie kann die betriebliche Interessenvertretung wirklich
Abhilfe schaffen und die Belastungen reduzieren?

Ein wirksames Instrument ist die Gefahrdungsbeurteilung physischer
und psychischer Belastungen entsprechend dem Arbeitsschutzge-
setz. Betriebs- und Personalrate sind gefordert, selbst die Initiative

zu ergreifen, eine umfassende Gefahrdungsbeurteilung im Betrieb zu
starten und ihre Mitbestimmungsrechte dafiir einzusetzen. Rechtlich
stehen dem schon lange keine Hindernisse mehr im Weg.

Die Broschiire unterstitzt Betriebs- und Personalrate dabei, die Initi-
ative zu ergreifen und die Gefahrdungsbeurteilung fest im Betrieb zu
etablieren. Sie informiert Uiber betriebliche Erfahrungen der Kollegen
und Kolleginnen von der Idee bis zur Realisierung der Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belastungen. Acht Handlungsfelder werden
vorgestellt und eine groRe Bandbreite betrieblicher Handlungsstrate-
gien. Sie basieren auf den Erfahrungen von vier Impulswerkstatten.

Die erste »Impulswerkstatt Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen« haben das DGB-Bildungswerk und die Hans-Bockler-
Stiftung 2003 gestartet, um betriebliche Interessenvertretungen mit
diesem Instrument und seiner Anwendung vertraut zu machen. Seit
nunmehr vier Jahren (2003 bis 2007) treffen sich Betriebs- und Perso-
nalrate jeweils eine Woche im Jahr, um ihre Fragen und Erfahrungen
von der Planung bis zur Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung
auszutauschen und voneinander zu lernen.
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