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Die Sache mit der psychischen Belastung — Eine praxisnahe Hand-
lungshilfe fiir Unternehmen

1 Psychische Belastung: Ein Trend-Thema?!

Verfolgt man die aktuelle und stellenweise sehr emotional gepragte Diskussion
zum Thema psychische Belastung, die derzeit in der Offentlichkeit und in der Ar-
beitswissenschaft gefihrt wird, drangen sich zwei vermeintliche Schlussfolge-
rungen auf:

e Psychische Belastungen hat es in der Vergangenheit nicht gegeben.

e Das Niveau psychischer Belastungen ist in den letzten Jahren enorm angestie-
gen.

Beide Eindricke sind in dieser vereinfachten Form falsch und bedlrfen einer ge-
naueren Betrachtung. Nahert man sich dem Thema unbelastet und objektiv, stellt
man fest, dass die Beweggrinde sich mit dem Thema auseinander zu setzen
vielschichtig sind. Vor dem Hintergrund des jeweiligen Zuganges zu diesem The-
ma spielen unterschiedliche Sichtweisen und unterschiedliche Motivationen eine
dominierende Rolle. Die Diskussion zur psychischen Belastung nimmt dabei teil-
weise die Dimension eines Glaubenskrieges an. Zugegeben: der Umgang mit psy-
chischen Belastung im Unternehmen und daran ansetzende Arbeitsgestaltungs-
malnahmen werfen zahlreiche Fragen auf. Aus diesem Grund ist es notwendig,
sich vorab mit dem Umfeld kritisch auseinander zu setzen, ein klares Verstandnis
daflir zu erzeugen, was psychische Belastung ist, wie sie entsteht, zu welchen
Auswirkungen auf den Arbeitenden sie fihrt und welche Mdglichkeiten im Be-
trieb bestehen, psychische Belastungen zu beeinflussen.

Dabei soll nicht Gbersehen werden, dass psychische Belastung nicht ausschliel3-
lich ein arbeitswissenschaftliches Thema ist. Die psychische Belastung wird zu-
nehmend von den Gewerkschaften als ein politisches Handlungsfeld entdeckt.
Das Thema erfahrt derzeit eine starke Politisierung, wenn versucht wird, tber
die Arbeitsschutzgesetzgebung die betriebliche Mitbestimmung auszudehnen und
damit starkeren Einfluss auf unternehmerische Entscheidungen zu nehmen. In ei-
nigen Unternehmen vorgelegte Musterbetriebsvereinbarungen, die bspw. die Bil-
dung einer paritdtischen Kommission zur Analyse der psychischen Belastung im
Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung vorsehen, tragen nicht zu besseren Ergeb-
nissen bei, sie erweitern lediglich die betriebliche Mitbestimmung, greifen in die
Arbeit von Arbeitsschutzausschiissen ein und hebeln letztendlich das Direktions-
recht des Arbeitgebers aus. Das gewerkschaftliche Bestreben, die Qualitat der
Arbeit zu verbessern (vgl. Abschn. 2), soll nicht in Abrede gestellt werden. Die
gewerkschaftlichen Aktivitaten lassen aber darauf schlieBen, dass diese huma-
nen Zielsetzungen von klaren machtpolitischen Bestrebungen tGberlagert werden.

Dieser Artikel will dazu beitragen, mit der Belastungsart ,,psychische Belastung*
auf betrieblicher Ebene verantwortungsvoll, sachlich und angemessen umzuge-
hen. Nur dadurch kénnen die Anforderungen eines modernen Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes erfiillt werden, der Beschaftigten und Unternehmen nutzen
soll. Hierzu wird eine Vorgehensweise vorgestellt, wie psychische Belastungen
von Betriebspraktikern beurteilt werden kénnen (Abschn. 7). Die Anwendung die-
ser Vorgehensweise und der zusatzliche Einsatz des Verfahrens kann beispiels-
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weise angezeigt erscheinen, wenn Hinweise auf eine nicht optimale Gestaltung
der Arbeit vorliegen, wenn Beschwerden der Beschaftigten gedulert werden,
wenn die Beurteilung der Gefahrdungen Auffalligkeiten zeigt, wenn erhdhte Fehl-
zeiten, Fluktuationen, Qualitatsmangel oder Produktivitatsverluste Probleme sig-
nalisieren. Eine Beurteilung der psychischen Belastung im Rahmen einer Gefahr-
dungsbeurteilung nach § 5 ArbSchG kann in diesen Fallen geeignet sein, eine mit
Mangeln behaftete Gestaltung der Arbeit zu identifizieren und entsprechende
MaRnahmen einzuleiten. Die Autoren sind der Auffassung — und werden dies im
Verlauf des Artikels naher erlautern — dass eine generelle Verpflichtung zu einer
vertiefenden Beurteilung psychischer Belastungen durch das Arbeitsschutzgesetz
nicht gegeben ist.

1.1 Wandel der psychischen Belastung: Mythos oder Wirklichkeit?

Psychische Belastungen sind keine Entwicklung der jingsten Vergangenheit — es
hat sie immer gegeben. Die Arbeitswissenschaft, insbesondere die Arbeitspsy-
chologie, fuldt u.a. auf der Erkenntnis, dass mit allen Arbeitstatigkeiten physische
und psychische Belastungsanteile verbunden sind (z.B. Hacker, 1986). Auch bei
einfachen manuellen Tatigkeiten spielt die Aufnahme, Verarbeitung und Abgabe
von Informationen eine Rolle. Der Mensch nimmt z.B. beim Gehen einen Gegen-
stand mit den Augen wahr, identifiziert ihn als ein Hindernis und weicht diesem
aus. Dies ist gleichzeitig die einfachste Art psychischer Belastungen, die Umset-
zung von Informationen der Umwelt im eigenen Verhalten. Jede Art von EinflUs -
sen, die aus der Umwelt auf den Menschen einwirken, werden in der Arbeitswis-
senschaft als Belastungen bezeichnet. Belastungen sind dabei nicht per sé nega-
tiv (vgl. Abschn. 4.1). Der Mensch setzt sich aktiv mit seiner Umwelt und den
damit verbundenen Anforderungen auseinander und braucht diese Reize, die zu
positiven wie negativen Folgen von Beanspruchungen fihren. Dieser Vorgang
hat letztlich die Evolution und damit die Entwicklung zum Menschen erst ermég-
licht. Auf die Arbeitswelt angewendet bedeutet dies, dass es nicht darum geht,
psychische Belastungen zu vermeiden, sondern psychische Belastungen optimal
im Hinblick auf die damit verbundenen Beanspruchungen zu gestalten. Eine bean-
spruchungsoptimale Arbeitsaufgabe und -umgebung flihrt dazu, dass der Be-
schaftigte seine Arbeit als anregend erlebt, seine Fahigkeiten optimal einsetzen
kann, durch die Technik effektiv unterstiitzt wird — die Arbeit letztendlich Spal3
macht und durch eine hohe Produktivitat gekennzeichnet ist.

Natlrlich kénnen sich die Anforderungen, die die Arbeitswelt an den Beschaftig-
ten stellt, verandern. Insbesondere das Verhaltnis von kérperlichen (physischen)
und geistigen (psychischen) Anforderungen wird durch die technisch-organisatori-
schen Entwicklungen in den Unternehmen beeinflusst. Ein kurzer Blick auf die Ar-
beitswelt zu Beginn des 21. Jahrhunderts lasst Entwicklungen erkennen, die sich
auf die Arbeitsorganisation und die Arbeitsgestaltung in den Unternehmen ausge-
wirkt haben. Die Veranderungen in den letzten Jahren haben in den Unternehmen
insgesamt zu einer Verlagerung der Anforderungen und damit von Belastungen an
den Arbeitenden beigetragen. Physisch schwere Arbeiten und damit verbundene
hohe kdrperliche Belastungen wurden in vielen Fallen durch intelligenten Technik-
einsatz reduziert. Der Wegfall dieser dominanten Belastungen hat dazu gefihrt,
dass die psychischen Belastungen, die auch schon in der Vergangenheit existier-
ten, von den Beschaftigten eher wahrgenommen und von den Verantwortlichen
far den Arbeits- und Gesundheitsschutz im Unternehmen auch haufiger als Ge-
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staltungspotential aufgegriffen werden. Zusatzlich haben dezentrale Organisati-
onsformen und die Durchdringung weiter Teile des Unternehmens mit modernen
Informations- und Kommunikationstechniken dazu beigetragen, dass Mitarbeiter
vor Ort starker in Entscheidungen einbezogen werden und Verantwortung Utber-
nehmen. Damit sind Anforderungen an Handlungs- und Entscheidungskompeten-
zen verbunden, die das Niveau der psychischen Belastung mafRgeblich bestim-
men. Einige ,neue® Tatigkeiten, z.B. in Call-Centern, sind dariber hinaus fast
ausschlieRBlich durch Tatigkeiten der Informationsaufnahme, -verarbeitung und
-weitergabe bei direktem Kundenkontakt gekennzeichnet, die in dieser Form neue
und veranderte Belastungskonstellationen beinhalten.

Letztlich lasst sich nicht mit absoluter Gewissheit feststellen, ob sich das Niveau
der psychischen Belastung wirklich verandert hat, oder ob psychische Belastun-
gen aktuell lediglich dominanter wahrgenommen werden (vgl. Abb. 1).

Durchschnittliche

/ Ausgangsniveaus

Physische
Belastung
Psychische
Belastung

Vergangenheit

Szenario 2

Aktueller
Zustand

Szenario 1

Abb. 1: Szenarien zur Veranderung der psychischen Belastung

Szenario 1 beschreibt eine angenommene Entwicklung, bei der im zeitlichen Ver-
lauf die physischen Belastungen reduziert wurden und psychische Belastungen
sich nicht verandert haben. Eine Befragung eines Mitarbeiters zur Hohe der bei-
den Belastungsarten wiirde mit groRer Wahrscheinlichkeit zu dem Ergebnis fiih -
ren, dass das Niveau der psychischen Belastungen zugenommen hat. Diese Ein-
schatzung ist auch richtig — allerdings nur in Relation zur physischen Belastung.
Das Niveau der psychischen Belastung hat sich aber nicht verandert.

Auch Szenario 2 geht von einer Senkung physischer Belastungen aus, allerdings
bei gleichzeitigem Anstieg psychischer Belastungsanteile. Eine Befragung der Mit-
arbeiter wirde vermutlich zu ahnlichen Resultaten fihren wie im ersten Szena-
rio. Der entscheidende Unterschied bestiinde aber darin, dass sich das Niveau
psychischer Belastungen absolut verschoben hat. Die Frage, welches Szenario
zutreffend ist, und welche Belastungshéhen den aktuellen Zustand kennzeichnen,
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wird sich nicht pauschalisierend beantworten lassen. Insbesondere Befragungen
sind hierbei eine unzureichende Datenquelle. Darauf aufbauende Aussagen sind
kritisch zu bewerten.

Auch die Einstellung der Menschen zu psychischen Belastungen hat sich gewan-
delt. Psychische Belastungen werden heute ausschlie3lich als negative Begleiter-
scheinung einer modernen und schnelllebigen Umwelt gesehen. Die Herkunft der
Belastungskomponenten ist heute vielfaltiger als in der Vergangenheit. Neben
dem Berufsleben entstehen Belastungen ebenso aus dem privaten Umfeld. Pro-
bleme mit Kindererziehung und Partnerschaft, finanzielle Sorgen und Zukunfts-
angste stehen ganz oben auf der Skala psychischer Belastungen aus dem Privat-
leben. Zusatzlich sorgt die moderne Mediengesellschaft daflir, dass auch belas-
tende Nachrichten (streng nach dem Motto, nur eine schlechte Nachricht ist eine
wichtige Nachricht) aus den entlegensten Winkel der Welt bis in unsere Wohn-
zimmer transportiert werden und dort passiv zur Kenntnis genommen werden
muissen. Alle diese Belastungskomponenten wirken auf die Menschen ein und
kénnen dazu fahren, dass psychische Belastungen als eine nicht zu bewaltigen-
de Herausforderung empfunden werden. Nehmen wir das Beispiel der internatio-
nalen Auseinandersetzungen und Kriege. Solche Informationen fiihren schwer-
lich zu anregenden und aktivierenden Effekten, sondern haben in der Regel nega-
tiven Folgen, die haufig als Stress bezeichnet werden.

Dabei ist die Stressreaktion nicht die einzige Reaktion mit der wir auf psychische
Belastungen reagieren (s. Abschn. 4.1). Stress, der umgangssprachlich — haufig
in falschem Zusammenhang — gebrauchte Begriff flir die Folgen psychischer Be-
lastung, wird heute eher als eine bedriickende Last empfunden. Mit Stress wer-
den die Dinge verbunden, die unangenehm berihren, emotional bewegen oder
uns beim Erreichen unserer Ziele behindern. Die Orte und Gelegenheiten, an de-
nen Stress wahrgenommen wird, sind vielfdltig, also in der Familie, im StralRen-
verkehr und nattrlich am Arbeitsplatz. Die Unterscheidung der Ursachen far
den erlebten Stress ist in der Regel nicht mdglich. Auch bei grundsatzlich positi-
ven Situationen z.B. im Urlaub wird GUber Stressempfinden berichtet.

Aber auch der Begriff des Stress wurde in seiner umgangssprachlichen Verwen-
dung nicht immer ausschlieBlich negativ beaufschlagt. Noch vor ein paar Jahren
wurden mit Stress auch positive Aspekte verbunden. Stress war Indikator einer
hohen Verantwortung im Unternehmen, an einen hohen sozialen Status und an
ein hohes Einkommen gekoppelt - mithin, das Privileg der Manager (Manager-
krankheit). Wer Stress hatte, war wichtig und gefragt, ein Personenkreis also,
dem man zugehorig sein wollte. Wer keinen Stress hatte, hatte auch nichts zu
sagen. Stress war das Privileg der Erfolgreichen. Die negativen korperlichen Fol-
gen von Uberhdhtem, dauerhaften Stress, z.B. ein erhdhtes Infarktrisiko und
weitere somatische Erkrankungen sind nattirlich ein klares Indiz daftir, auch in
diesen Fallen Abhilfe zu schaffen.

Entwicklungen in anderen Bereichen, bspw. im Freizeitbereich, zeigen deutlich,
dass Menschen aktiv Situationen aufsuchen, in denen ahnliche Zustande erreicht
werden wie beim Stress. Viele Extremsportarten, z.B Bungee-Jumping, fihren
zu ahnlichen physiologischen Reaktionen - nur werden sie als anregend, als
~Kick® erlebt. Auffallend ist dabei der Trend, dass scheinbar immer mehr Men-
schen sich entsprechende Anregungen aul3erhalb ihres Berufslebens suchen, was
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die Zunahme sog. Extremsportarten zeigt. Bietet vielleicht die heutige Arbeitswelt
zu wenig herausfordernde Anforderungen, sprich Belastungen?

Dieser Vergleich sollte zwei Dinge verdeutlichen. Zum einen kénnen vergleichbare
Belastungssituationen zu véllig unterschiedlichen Reaktionen fiihren, die von
héchsten Glucksgeftuhlen bis zur blanken Panik reichen (vgl. Csikszentmihalyi,
1999). Stress ist immer eine Reaktion auf komplexe aulRere Einflisse. Zum an-
deren muss es daher in der Arbeitswelt darum gehen, die objektivierbaren, aulde-
ren Einflisse auf den Menschen zu gestalten. Arbeitsgestaltung setzt an den
Quellen von Belastungen an. Subjektive Aussagen der Betroffenen sind zwar hilf-
reich, sie reichen aber nicht immer aus um eine schlecht gestaltete Belastungssi-
tuation zu identifizieren und zu verbessern.

2 Position der Gewerkschaften zum Arbeits- und Gesund-
heitsschutz

Die Gewerkschaften haben sich seit Jahrzehnten intensiv mit der Gestaltung ,in-
dustrieller Erwerbsarbeit beschaftigt. Eine zentrale Forderung betraf in den 70er
Jahren des letzten Jahrhunderts die ,Humanisierung des Arbeitslebens“ (vgl.
Vetter, 1974; DGB 1975). Ziel war eine starkere Berucksichtigung der Win -
sche und Bedrfnisse der Beschaftigten in der Gestaltung der Arbeit. Repetitive
und inhaltsarme Tatigkeiten sollten durch MaRnahmen der Arbeitsgestaltung an-
gereichert werden, ganzheitliche Arbeitsvollziige durch Arbeitserweiterung, Ar-
beitsbereicherung oder Gruppenarbeit realisiert werden. Heute haben die ergono-
mischen, technischen und wirtschaftlichen Zielsetzungen in vielen Unternehmen
dazu gefiihrt, dass sich die Ablaufe und Strukturen in eine Richtung entwickel-
ten, in der diese Forderungen zu einem groRen Teil umgesetzt werden konnten.
Flachere Hierarchien mit kurzen Entscheidungswegen, die Verlagerung von Ent-
scheidungen in die operativen Bereiche und die Selbststeuerung von Mitarbeiter-
gruppen im Rahmen von Gruppenarbeit sind nur einige Beispiele fiir diese Ent-
wicklungen. Folgerichtig wurden Handlungs- und Entscheidungskompetenzen an
den Mitarbeiter Gbertragen, was zu einer Verlagerung der Anforderungen an den
Arbeitenden beigetragen hat. Erweiterte Handlungs- und Entscheidungsspielrau-
me, die heute vielen Mitarbeitern zur Verfligung stehen, fihren dazu, dass Ver-
antwortung UGbernommen werden kann, Entscheidungen zu treffen sind und
starker ,mit dem Kopf“ gearbeitet wird. Im Sinne einer arbeitswissenschaftli-
chen Arbeitsgestaltung wird die Arbeit ganzheitlicher: neben der eigentlichen
Ausfiihrung der Arbeitsaufgabe werden auch vorbereitende, begleitende und
qualitatssichernde Tatigkeiten wahrgenommen. Arbeit in derartigen ,Regelkrei-
sen“ (IfaA, 1995) gewahrleistet, dass neben physischen Leistungsvoraussetzun-
gen auch psychische Ressourcen des Mitarbeiters durch die Tatigkeit genutzt
werden. Dies entspricht auch arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen zur Ar-
beitsgestaltung. Dieser Weg ist verntinftig. Er wurde von vielen Unternehmen zu
ihrem Gestaltungsprinzip innerhalb dezentraler Organisationsstrukturen erhoben.
Logische Konsequenz der gewerkschaftlichen Forderung ist eine umfassendere
Nutzung (nicht Ausnutzung!) der Leistungsvoraussetzungen, auch auf dem Ge-
biert der psychischen Fahigkeiten, der Mitarbeiter. Damit ist aber nicht automa-
tisch ein Anstieg der psychischen Belastungen verbunden. Daher stimmt es nach-
denklich, wenn Unternehmer, die diesen Forderungen der Gewerkschaften in ih-
ren Unternehmen gefolgt sind, sich nun teilweise mit der von den gleichen Ge-
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werkschaften geschiirten Problematik psychischer Belastung der Beschaftigten
konfrontiert sehen, die absehbar und logisch sind.

Seit einigen Jahren haben die Gewerkschaften verstarkt die Verbesserung der
Qualitat der Arbeit in ihren Zielkatalog aufgenommen. Die Qualitat der Arbeit zu
verbessern ist ein vernlinftiges und unterstitzenswertes Ziel, zu dem sich auch
kein Widerspruch durch den Arbeitgeber regen wird. Entscheidend ist es, dieses
Ziel in die wirtschaftlichen Zielsetzungen des Unternehmens zu integrieren. Zu
beklagen ist in diesem Zusammenhang jedoch, dass die aus den Gewerkschaften
an die Unternehmen herangetragenen Forderungen oftmals den Eindruck vermit-
teln, das Ziel gewerblicher Arbeit sei nicht in erster Linie die Erzeugung eines ver-
kaufsfahigen Produktes, sondern das Streben nach einem humanen Arbeitsum-
feld.

Selbstverstandlich verfolgen auch die Arbeitgeber das Ziel, einen hohen Quali-
tatsstandard bezlglich der Arbeitsbedingungen an den Arbeitsplatzen zu errei-
chen, um das (in Deutschland teure) Mitarbeiterpotential optimal zum Einsatz zu
bringen. Ein Unternehmen, das fit sein will, um die Herausforderungen der Zu-
kunft zu meistern, wird dies nur mit einer hochmotivierten Mannschaft schaffen.
Ein hoher Qualitatsstandard der Arbeitsplatze, auch in ergonomischer Hinsicht,
ist Grundvoraussetzung fir eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit und Produktivitat.
In den Unternehmen selber gibt es zu dieser Zielsetzung kaum Konfliktpotential,
denn die meisten Betriebsrate haben ein sehr realistisches und verniinftiges Au-
genmal, an dem sie diese Ziele orientieren. Sie fihlen sich mit dem Unterneh-
men eng verbunden und berlicksichtigen in ihrem Handeln selbstverstandlich
auch die wirtschaftlichen Mdglichkeiten ihres Unternehmens. Dieser Realitatsbe-
zug ist offensichtlich einigen Gewerkschaftlern verloren gegangen.

Insbesondere die IG Metall fihrt seit 1998 in Baden-W lrttemberg sog. Arbeits-
schutzkampagnen unter dem Motto , Tatort Betrieb“ durch. Der Begriff an sich
suggeriert, bestimmt nicht ohne Absicht, bereits eine strafbare Handlung. Seit
Marz 2001 steht diese Kampagne unter der Uberschrift ,Stress und psychische
Belastungen: Terror fiir die Seele” - auch kein freundlicher Titel, der zu einem
sachlichen Umgang mit dem Thema anregt.

In Nordrhein-Westfalen wurde die Initiative ,,Geslinder Arbeiten“ ins Leben geru-
fen. Im Herbst 2001 waren insgesamt 4 Regionalkonferenzen im Rahmen dieser
Initiative vorgesehen, die dem Thema ,Gemeinsam gegen Stress am Arbeitsplatz
—flr eine neue Qualitat der Arbeit® gewidmet waren. Von den geplanten Konfe-
renzen fanden allerdings nur zwei Veranstaltungen statt, weil die erwartete zahl-
reiche Teilnahme der Betriebsrate ausblieb. Offensichtlich wird dem Thema auf
betrieblicher Ebene keine so hohe Bedeutung zugemessen, dass die Verbesserung
im zentralen Interesse der Betriebsrate steht. Neben dem unterstitzenswerten
Ziel, Arbeitsplatze im Hinblick auf die psychische Belastung optimal zu gestalten
und negative Beanspruchungsreaktionen wie Stress zu vermeiden, verfolgt die IG
Metall in ihren Konferenzen zusatzlich machtpolitische Zielstellungen.

Durch die vorgetragene Forderung, die psychische Belastung tGiber die MaRgaben
des Arbeitsschutzgesetzes hinaus (vgl. Abschn. 3 ) zum zwingenden Bestandteil
Jeder Gefahrdungsbeurteilung zu machen und diese der Mitbestimmung des Be-
triebsrates zu unterwerfen, soll der Einfluss der institutionalisierten Mitbestim-
mung ausgedehnt werden. Dazu wird z.B. in Musterbetriebsvereinbarungen, die
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im Rahmen der Kampagne ,,Geslinder arbeiten“ gestreut werden, die Forderung
erhoben, zur Durchfliihrung der Gefahrdungsbeurteilung eine paritatisch besetzte
Kommission zu bilden, die Giber die Steuerung der durchzufiihrenden Malnah-
men und die Umsetzung entsprechender Mal3inahmen entscheidet. Eine derartige
Kommission wurde, wie bereit eingangs erwahnt, die Direktionsrechte des Un-
ternehmers in weiten Bereichen aushebeln. Des weiteren wiirden die dem Be-
triebsrat nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG zugestandenen Mitbestimmungsrechte
im Arbeitsschutz in unakzeptabler Weise ausgedehnt.

Die psychische Belastung ist aus der Sicht der Gewerkschaften ein sehr gut ge-
eigneter politischer Ansatzpunkt, um die geltenden Mitbestimmungsrechte auszu-
weiten. Geeignet ist die psychische Belastung deshalb, weil alle betrieblichen Ein-
flussparameter wie Arbeitsinhalte, Arbeitsformen, Arbeitsmenge und technische
Ausgestaltungen als Indikatoren angesehen werden kdénnen, deren Gestaltung
und Dimensionierung nach der Auslegung der Gewerkschaften der Mitbestim-
mung unterliegt. Damit ergibt sich fir ein paritatisches Gremium zur Durchfih -
rung der Gefahrdungsbeurteilung eine Zustandigkeit fir alle Aspekte der betrieb-
lichen Arbeitsgestaltung. So verwundert es nicht weiter, wenn vor dem Hinter-
grund der Rechtsauffassung der Gewerkschaften tarifpolitische Forderungen er-
hoben wurden, dass bei Feststellung von zu hohen psychischen Belastungen Ar-
beitszeitverk irzungen, erganzende Zulagen oder gar Hohergruppierungen erfol-
gen mussen. Diese Forderungen dienen nicht dem Ziel, eventuelle zu hohe psy-
chische Belastungen zu reduzieren, sondern zusatzliche Entgeltbestandteile zu
schaffen.

3 Arbeitsschutzbestimmungen beziiglich psychischer Belastung

3.1 Die europaischen Vorgaben

Die Arbeitsschutzgesetzgebung hat in den letzten Jahren ihr Aufgabenfeld erwei-
tert. Der Rat der Europadischen Gemeinschaften setzte 1989 mit der "EG Arbeits-
schutz-Rahmenrichtlinie" (89/391/EWG) sein Ziel um, den Arbeits- und Gesund-
heitsschutz in den Mitgliedsstaaten zu vereinheitlichen. Diese Rahmenrichtlinie
stellt die Basis fur Einzelrichtlinien dar. Sie verfolgte das Ziel, die Verbesserung
der Arbeitsumwelt zu férdern und die Sicherheit und die Gesundheit der Arbeit-
nehmer in den Mitgliedsstaaten verstarkt zu schitzen. Neben der Verhlitung
von Arbeitsunfallen und berufsbedingten Erkrankungen wurden die Pflichten der
Arbeitgeber auf den Gesundheitsschutz ausgedehnt. In diesem sensiblen Bereich
wurden neue Anforderungen an Unternehmen und Arbeitgeber festgelegt. Im
Zuge dieser Vorgehensweise hat sich die EU veranlasst gesehen, neben anderen
Einzelrichtlinien, insbesondere den Bereich der "Arbeit an Bildschirmgeraten"
durch eine eigene Einzelrichtlinie (90/270/EWG) zu erfassen. An die Mitglieds-
staaten erging die Verpflichtung, die Richtlinieninhalte bis spatestens
31.12.1992 als Mindeststandards in nationales Recht zu Ubertragen. In dieser
Richtlinie hat der europaische Gesetzgeber die psychischen Belastungen im Sinne
der erweiterten Begrifflichkeit als einen gesundheitsrelevanten Faktor in die Ver-
pflichtungen zur Gefahrdungsbeurteilung mit aufgenommen. Der Gesetzgeber
hatte gute Griinde, sich darauf zu beschranken, die psychische Belastung nur in
dieser spezifischen, sich auf die Bildschirmarbeitsplatze beziehende Regel aufzu-
nehmen.
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Die Richtlinien der EU wurden in Deutschland nach langen Auseinandersetzungen
im Jahre 1996 fast woértlich in nationales Recht als Arbeitsschutzgesetz und als
Bildschirmarbeitsverordnung Gbertragen. Nur in letzterer ist die psychische Be-
lastung erwahnt

3.2 Das Arbeitsschutzgesetz

Das Arbeitsschutzgesetz verlangt von den Arbeitgebern, in §5 durch ,,eine Beur-
teilung der fur die Beschaftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdung zu er-
mitteln, welche MaBnahmen des Arbeitsschutzes erforderlich sind“. Eine detail-
lierte Vorgabe beziiglich des Vorgehens enthalt das Arbeitsschutzgesetz nicht
(vgl. Abschn. 6).

Im Rahmen der geforderten Gefahrdungsbeurteilung wird die psychische Belas-
tung nicht gesondert aufgefihrt. Auch geht das Arbeitsschutzgesetz an keiner
Stelle auf die Belastungsart ,psychische Belastung“ ein. Psychische Belastungen
sind, an jedem Arbeitsplatz in unterschiedlicher Form und Zusammensetzung an-
zutreffen (vgl. Abschn. 1.1). Entscheidend ist die Frage, ob das Niveau der Belas-
tungen, eine Gefahrdung darstellt, die eine Berlcksichtigung dieser Belastungs-
art in der Gefahrdungsbeurteilung erfordert. (vgl. hierzu §5 ArbSchG)

Gefahrdungen entstehen durch ein mégliches raumliches und/oder zeitliches Zu-
sammentreffen einer Gefahrenquelle mit einer Person, bei der eine schadigende
Wirkung eintreten kann. Neben klassischen Gefahrenquellen (z.B. freie Messer-
schneiden, toxische Arbeitsstoffe), auf die sich das Arbeitsschutzgesetz in erster
Linie bezieht, kdnnen auch Belastungen potentiell zu Gefahrdungen fihren. Die
schadigende Wirkung einer Belastung tritt nur dann ein, wenn die Belastung die
auf den Menschen einwirkt groBBer ist als seine Widerstandskraft. Das hort sich
schwierig und akademisch an, ist aber an einem Beispiel aus dem Bereich physi-
scher Belastungen recht einfach zu erlautern. Ein Sportler, der in einer Disziplin
trainiert, macht Ubungen um z.B. seine Sehnen und Muskeln zu stirken. Das
stellt im arbeitswissenschaftlichen Sinne eine Belastung dieser Kérperteile dar.
Dieses Training ist nur in dem Mal3e sinnvoll und férderlich, in dem die beteiligten
Korperteile nicht zu stark beansprucht werden und Schaden erleiden. Sollte dies
eintreten, ware die Belastung groRer als die Widerstandskraft des belasteten Kor-
perteils und eine Schadigung, z.B. ein Muskelfaserriss, die Folge sein. Fir den
Bereich der psychischen Belastung und Beanspruchung sind diese Ursache-Wirk-
unsgs-Beziehungen noch weit komplexer. Entscheidend ist, dass eine Schadigung
sowohl im Bereich der physischen- wie auch flir den der psychischen Belastun-
gen vermieden werden muss.

Belastungen kénnen also Gefahrdungen darstellen, wenn sie von negativen Bean-
spruchungsfolgen begleitet werden — aber eine Belastung stellt im arbeitswissen-
schaftlichen Sinne nicht per se eine Gefahrdung dar (vgl. Abschn. 4.1).

Das Arbeitsschutzgesetz bezieht sich ausdricklich auf Gefahrdungen und damit
u.a. auf diejenigen Belastungen, die in der Lage waren, den arbeitenden Men-
schen zu schadigen. Um es deutlich zu machen, dass Arbeitsschutzgesetz ver-
langt vom Arbeitgeber Gefahrdungen zu ermitteln und zu beurteilen, also Belas-
tungen, die eine GroRRenordnung haben, die dem Menschen gefahrlich werden
kann. Die teils auch von Fachkreisen erhobenen Forderung, zur Lokalisierung
moglicher Gefahrdungen grundsatzlich alle Belastungsquellen einer intensiven
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Analyse zuzufiihren, halten wir far nicht angemessen und in der Praxis fir
nicht umsetzbar.

Welche Konsequenzen ergeben sich fir die Beurteilung psychischen Belastun-
gen? Die Berucksichtigung psychischer Belastungen im Rahmen der Gefahr-
dungsbeurteilung Gber den Bereich der Bildschirmarbeitsplatze hinaus ergibt sich
— wenn Uberhaupt — nur indirekt. Die gewerkschaftlichen Forderungen stiitzen
sich hier auf § 4 ArbSchG, der auf die allgemeinen Grundsatze abhebt und in der
Auflistung unter Punkt 3. die ,,Berlicksichtigung des Standes der Technik, Ar-
beitsmedizin und Hygiene sowie sonstige gesicherte Arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnisse“ verlangt. Hier jedoch gehen die Einschatzungen, wie weitreichend
entsprechende Beurteilungen durchzufiihren sind, weit auseinander. Dies zeigt
sich schon allein daran, dass in gewerkschaftlichen Publikationen haufig von Ge-
fahrdungsanalysen die Rede ist, obwohl der Gesetzgeber eine Gefahrdungsbeur-
teilung verlangt. Wir lehnen bereits den Begriff Gefdhrdungsanalyse als solchen
ab. Eine Analyse ist ein systematisierter, nach vorgegebenen Algorithmen ablau-
fender Prozess, der die spezifischen betrieblichen Méglichkeiten nicht zu bertick -
sichtigen vermag und speziell zum Thema psychische Belastung bestimmt nicht
zielfihrend ist.

3.3 Die Bildschirmarbeitsverordnung

Konkret verlangt der Gesetzgeber nur in der Bildschirmarbeitsverordnung (Bild-
scharbV) dem Arbeitgeber im § 3 ab, die Beurteilung der Arbeitsbedingungen
»insbesondere hinsichtlich einer moglichen Gefahrdung des Sehvermogens sowie
korperlicher Probleme und psychischer Belastungen zu ermitteln und zu beurtei-
len“. Der Gesetzgeber schlie3t sich damit der Diktion der europdischen Vorgaben
an, die ebenfalls nur im administrativen Bereich die psychische Belastung in das
Spektrum der Gefahrdungsbeurteilung einbezieht.

3.4 Umsetzung der Anforderungen aus dem Arbeitsschutz

Der Gesetzgeber hat grundsatzlich davon Abstand genommen, detaillierte Vorga-
ben zur Durchfihrung der Gefahrdungsbeurteilung zu erlassen. Es werden weder
spezifische Verfahren noch typisierte Vorgehensweisen gefordert, um Gefahren-
quellen und Gefahrdungsfaktoren zu ermitteln. Der Gesetzgeber will mit diesem
Vorgehen mit Absicht die Ressourcen bewusst auf die Dinge konzentrieren, die
eine tatsachliche Gefahrdung der Gesundheit darstellen, anstatt durch eine for-
malisierte Abarbeitung von Formblattern unnétig betriebliche Ressourcen zu bin-
den.

Aus gutem Grund wird im Arbeitsschutzgesetz keine Gefahrdungsanalyse gefor-
dert, von der die Gewerkschaften haufig ausgehen, sondern die Ermittlung und
Bewertung von Gefahrdungen im Rahmen einer Gefahrdungsbeurteilung. Der Ar-
beitgeber ist frei in der Auswahl seiner Vorgehensweise. Dies betrifft alle Gefahr-
dungen, auch die an Bildschirmarbeitsplatzen, an denen die psychische Belastung
als eine mogliche Gefahrdung genannt ist. Der Gesetzgeber, d.h. das Arbeits-
schutzgesetz in § 5 (2), verlangt auch hier nicht explizit von den Arbeitgebern,
die psychische Belastung an allen Arbeitsplatzen zu beurteilen bzw. dazu speziel-
le (systematische) Verfahren und Methoden einzusetzen. Eine solche Vorgabe
ware auch aus dem Grund nicht sinnvoll, weil viele Unternehmen, besonders klei-
nere und mittlere Unternehmen (KMU), in ihren fachlichen und personellen Még-
lichkeiten Uberfordert wiirden. Es ist nicht der Sinn der Arbeitsschutzvorgaben
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~Papier zu produzieren“, sondern die Mitarbeiter vor potentiellen arbeitsbeding-
ten Gefahrdungen und Belastungen mit negativen Beanspruchungsfolgen zu
schiitzen. Die geforderte Gefahrdungsbeurteilung dient dem Ziel, Informationen
far die optimale Gestaltung der Arbeit zu gewinnen.

In allen Fallen, in denen psychische Belastungen ein offensichtliches Problem dar-
stellen bzw. der Verdacht besteht, dass psychische Belastungen zu negativen Be-
anspruchungen fihren, wird sich jeder verantwortungsbewusste Arbeitgeber
dem Thema widmen. Es stellt sich in diesem Zusammenhang natlrlich die Frage
nach einer geeigneten Vorgehensweise, insbesondere wenn Hinweise auf das
Vorliegen mdglicher Gefahrdungen bestehen. Bei der Wahl der Vorgehensweise
sollte solchen Methoden der Vorzug gegeben werden, mit denen insbesondere
KMU vertraut sind und die ihren personellen und fachlichen Md&glichkeiten ent-
sprechen.

Die Methode des ,scharfen Hinsehens® ist in der Arbeitsschutzpraxis bei physi-
schen Belastungen und mechanischen Gefahrdungen ein erster und ein wesentli-
cher Zugang, der das betriebliche Know-how nutzt und fir eine erste Einschat-
zung, bei entsprechender Kenntnis der Arbeitsaufgabe und der Arbeitsbedingun-
gen, durchaus geeignet ist. Zur Klarung der Frage, ob psychische Belastungen
eine Gefahrdung darstellen, ist die betriebliche Kenntnis der Arbeitsaufgabe, des
Arbeitsumfeldes und der damit verbundenen Anforderungen die wichtigste Er-
kenntnisquelle. An dieser Stelle sollte kein Unternehmer das in seinem Unterneh-
men vorhandene Know-how unterschatzen. Arbeitsplatze einzurichten und hin-
sichtlich der Anforderungen zu dimensionieren gehért von je her zu einer der
selbstverstandlichsten Aufgaben in einem Unternehmen. Hier ist ein reiches Po-
tential an Wissen, aber auch an intuitiven Fahigkeiten vorhanden, das im Rahmen
der Gefahrdungsbeurteilung genutzt werden muss.

Gesprache mit Mitarbeitern und Vorgesetzten, Arbeitsplatzgestaltern, Arzten und
Betriebsratsmitgliedern kénnen als zusatzliche Informationsquelle genutzt wer-
den. Diese Gesprache werden in der Regel mehr an Erkenntnissen bringen, als
eine systematisierte Befragung der Belegschaft mittels Fragebogen, die den Be-
trieb in der Durchfihrung, Auswertung und sachgerechten Bewertung der Ergeb-
nisse schnell tGberfordert. Auch sind bei Befragungen die Auflagen des Daten-
schutzes zu beachten, die eine arbeitsplatzbezogene Auswertung erschweren
(vgl. Abschnitt 6.1).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Gesetzgebung im Bereich des
Arbeitsschutzes nicht verlangt, alle Belastungen mit einer systematischen Mess-
methodik zu erfassen. Psychische Belastungen stellen lediglich dann Gefahrdun-
gen dar, wenn sie von negativen Beanspruchungsfolgen begleitet werden. Beim
Umgang mit der Materie ist in erster Linie das Augenmal® des Betriebspraktikers
gefragt. In Zweifelsfallen und bei neuartigen Aufgaben und Aufgabenkombinatio-
nen kann es dariber hinaus angebracht erscheinen, sich zusatzlicher methodi-
scher Hilfe zu bedienen. Von Uberzogenen Interpretationen der genannten Geset-
zestexte sollte sich aber niemand verunsichern und zu fehlgeleitetem Aktionismus
verleiten lassen.

3.5 Unterstlitzungsmoglichkeiten
Dass der europaische Gesetzgeber den Unternehmen freistellt, wie sie ihre Ar-
beitsschutzverpflichtungen in die Praxis umsetzen, ist zumindest fiir die deut-
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schen Verhaltnisse im Arbeitsschutz eine neue Vorgehensweise die Unterneh-
men, Behdrden und Berufsgenossenschaften gleichermal3en unvorbereitet getrof-
fen hat. Ganz offensichtlich ist, dass bisherige Handlungsstrategien nicht mehr
greifen, was bei einigen Betroffenen Unbehagen ausgelést hat.

Der vom europdischen Gesetzgeber mit Absicht belassene Gestaltungsraum
scheint noch so fremd zu sein, dass er bei den deutschen Arbeitsschutzbeteilig-
ten das Bestreben auslost, Hilfestellungen zu erarbeiten. So ist es dann auch
nicht verwunderlich, dass viele Institute, Hochschulen, Berufsgenossenschaften
und Gewerkschaften Aktivitaten entwickeln und mehr oder weniger brauchbare
Instrumentarien erarbeiten, die den Unternehmen Hilfestellung bei der Durchfiih -
rung der Gefahrdungsbeurteilung bieten sollen.— auch in Bereichen wo diese nicht
bendtigt werden.

Angesichts der Fulle und Unterschiedlichkeit der allein fiir die Erfassung und Be-
wertung der psychischen Belastungen bis heute bereits entwickelten Verfahren
liegt der Schluss nahe, dass die mit dem Arbeitsschutz betrauten Institutionen es
den Unternehmen offensichtlich nicht zutrauen, die Beurteilung der Arbeitsbedin-
gungen, insbesondere hinsichtlich der psychischen Belastung, mit Augenmal® und
Eigenverantwortung zu handhaben. Letztlich hat auch der Wunsch, neue For-
schungsmittel im universitaren Bereich zu erschlieRen, die Sensibilitat fir das
Thema psychische Belastung im wissenschaftlicher Bereich geférdert.

Instrumentarien und Verfahren, die zur Beurteilung der psychischen Belastung
entwickelt wurden, missen an den Bedurfnissen der betrieblichen Zielgruppen
orientiert sein. Hieran fehlt es haufig. Die Instrumentarien, die in Forschungspro-
jekten erarbeitet wurden, sind in der Regel dermalBen umfangreich und kompli-
ziert, dass sie fur die betriebliche Anwendung nur sehr eingeschrankt tauglich
sind.

Am Ende dieses Artikels (s. Abschn. 7) wird eine Vorgehensweise und ein darauf
aufbauendes Verfahren vorgestellt, dass sich an vorliegenden, pragmatischen
Verfahren orientiert. Dieses Verfahren wurde so gestaltet, dass es von betriebli-
chen Akteuren ohne besondere Vorkenntnis eingesetzt werden kann. Der Einsatz
durch Betriebspraktiker hat, gegenliber externen Experten den Vorteil, dass ein
erhebliches betriebliches Erfahrungswissen Gber Arbeitsplatze und —bedingungen
genutzt wird. Die folgenden Abschnitte sollen die arbeitswissenschaftlichen und
methodischen Kenntnisse zur Anwendung dieser Vorgehensweise vermitteln.

4 Arbeitswissenschaftliche Grundlagen zur psychischen
Belastung

Zum besseren Verstandnis der psychischen Belastung ist es sinnvoll, sich vorab
kurz mit dem arbeitswissenschaftlichen Umgang mit den Begriffen Belastung und
Beanspruchung allgemein vertraut zu machen.

4.1 Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept

Die Begriffe Belastung und Beanspruchung stammen urspriinglich aus der tech-
nischen Mechanik. Die Arbeitswissenschaft hat sich dieses Konzept zunutze ge-
macht, um Ursache-Wirkungszusammenhadnge bei der Arbeit darstellen zu koén-
nen. Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept ist speziell fir die Beschreibung
der Ursache- und Wirkungszusammenhange beim Menschen geeignet. Unter dem
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Begriff der Belastung werden all jene Einflisse verstanden, die von aulRen auf
den Menschen einwirken (vgl. ISO 6385). Die Reaktionen, z.B. die Verformung
eines Materials in der technischen Mechanik bzw. die Erhéhung der Pulsfrequenz
bei kérperlicher Arbeit, wird als Beanspruchung bezeichnet. Diese Unterscheidung
ist wichtig (vgl. Abb. 2)

Dieses Ursache-Wirkungs-Konzept wurde von den technisch/ naturwissenschaft-
lich gepragten Arbeitswissenschaftlern entwickelt (z.B. Rohmert, 1984).

Laurig, Grundziige der
Ergonomie

Abb. 2: Das Belastungs- und Beanspruchungs-Konzept: Beide Personenbewadltigen die gleiche
Belastung, erfahren jedoch eine unterschiedlichen Beanspruchung

Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept wurde primar fir den Bereich korperli-
cher Arbeit beschrieben, ist aber auch auf den Bereich psychischer Belastungen
anwendbar (vgl. Oesterreich, 2001, Nachreiner, 2001). Es hat seine Nutzlichkeit
im betrieblichen Alltag erwiesen und Eingang in die nationale und internationale
Normung (ISO 6385) und die Tarifvertrage der Bundesrepublik gefunden.

Das in Abbildung 2 dargestellte Beispiel trifft die Sache ziemlich genau: Der ma-
nuelle Transport einer Last stellt eine Belastung dar, die bei den arbeitenden Men-
schen, die diesen Transport durchfiihren, zu einer kérperlichen Reaktion fiihrt,
der Beanspruchung. Wie sieht diese Reaktion aus? Flir das Beispiel der kérperli-
chen Reaktionen sind diese recht einfach zu erlautern. Die ausgelésten korperli-
chen Veranderungen sind eine Steigerung der Herzrate, eine Anhebung der Atem-
frequenz, eine Steigerung des Kalorienumsatz usw. Alles recht einfach zu beob-
achtende bzw. zu messende Reaktionen. Diese kdrperlichen Reaktionen auf die
Belastung bezeichnet die Arbeitswissenschaft als Beanspruchung. Die Abbildung
verdeutlicht, dass die Belastung flir beide Personen gleich hoch ist, dass jedoch
die Beanspruchung, also die individuelle Anstrengung zur Bewaltigung der Anfor-
derung unterschiedlich ist, da beide Personen Uber unterschiedliche Leistungsvo-
raussetzungen, in diesem Fall Koérperkrafte, verfliigen. Der Begriff Belastung ist
dariber hinaus im Sprachgebrauch verankert und verfligt dort iber eine negati-
ve Konnotation. Dies sorgt als Differenzierungskriterium fir den beschriebenen
arbeitswissenschaftlichen Sachzusammenhang haufig fir einige Unklarheiten.

Beide Begriffe, Belastung wie Beanspruchung, sind im Sprachgebrauch negativ
belegt, obwohl der Sachverhalt, den der Arbeitswissenschaftler beschreiben will,
eine vollkommen neutrale Zustandsbeschreibung ist. Ein Sportler empfindet eine
kérperliche Belastung nicht unbedingt als negativ, zumindest so lange nicht, wie
sie im Bereich seines Leistungspotentials liegt. Dann kann eine Belastung sehr po-
sitive Empfindungen hervorrufen.

14



Mitfreundlicher Genehmigung aus Leistung und Lohn - Zeitschrift fir Arbeitswissenschaft - Nr. 367/368/369/370 April 2000

Um eine Belastung zu messen werden zwei Parameter bendétigt; die Belastungs-
héhe (z.B. das Gewicht der Last oder die Lange des Transportweges) und die Be-
lastungsdauer. Bei der Beanspruchung ist die Sache etwas komplizierter. Sie
kann auf drei Ebenen messtechnisch dargestellt zu werden:

e auf der physisch-physiologischen Ebene werden Veranderungen der Aktivi-
tatsparameter (z.B. Pulsfrequenz, EEG) erhoben,

e auf der Leistungsebene kdénnen Veranderungen des Tatigkeitsvollzugs beob-
achtet werden (z.B. Leistungsmenge, Fehleranteil),

e auf der subjektiven Ebene werden Veranderungen des subjektiven Befindens
und Erlebens ermittelt (z.B. Anregung, Monotonie, Sattigung, Ermidung).

Die Bewertung der Beanspruchung hangt aber nicht alleine von der Belastung ab.
Die Bewertung ist in sofern komplexer, als auch die individuellen Eigenschaften
des arbeitenden Menschen einen nicht zu unterschatzenden Einfluss ausiben:
das Tragen einer Last wird z.B. bei einer trainierten, korperlich leistungsfahigen
Person zu einer geringeren Beanspruchung fihren als bei einer untrainierten Per-
son. In gleicher Weise kénnen Geschlecht, Gesundheitszustand, momentane Be-
findlichkeit und weitere Einflussfaktoren das Verhaltnis von Belastung und Bean-
spruchung beeinflussen.

Aufgrund des Zusammenhangs zwischen Belastung, Beanspruchung und Bean-
spruchungsfolgen kénnen Arbeitstatigkeiten bewertet werden (vgl. Hacker,
1986; Rohmert & Rutenfranz, 1975). Allgemein anerkannt sind die hierar-
chischen Bewertungsebenen

e Ausfuhrbarkeit,

e Ertraglichkeit/ Schadigungslosigkeit,

e Zumutbarkeit/ Beeintrachtigungsfreiheit sowie
e Zufriedenheit/ Personlichkeitsférderlichkeit.

Die Ausflihrbarkeit ist dann gewahrleistet, wenn die Person die Leistung mit ih-
ren kérperlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten erbringen kann. Eine Tatigkeit kann
als ertrdglich bezeichnet werden, wenn mit ihrer Ausiibung auch auf lange Zeit
keine Gesundheitsschaden verbunden sind. Ausfihrbarkeit und Ertraglichkeit
sind grundlegende arbeitsmedizinische und ergonomische Voraussetzungen die
mit den entsprechenden Messungen Uberpriift werden kénnen. Die Aspekte der
Zumutbarkeit und Zufriedenheit sind dagegen dem sozialwissenschaftlichen Be-
reich zuzuordnen. Eine Tatigkeit ist dann zumutbar, wenn die Auslibung keine
Befindensbeeintrachtigung der Person verursacht. Der Aspekt der Zufriedenheit
ist dann erfallt, wenn die Tatigkeitsgestaltung den Bedurfnissen und Fahigkei-
ten der Person so gerecht wird, dass die Person eine auf sie passende, optimale
Beanspruchung erlebt, die zusatzliche Lernpotentiale beinhaltet.

Die Sichtweise, Belastungen bzw. Anforderungen als Einwirkungsgré3en und Be-
anspruchungen als Auswirkungen zu definieren, hat sich auch fiar den Bereich
der psychischen Belastungen durchgesetzt. Sie ist in die nationale und internatio-
nale Normung eingeflossen, obwohl sie im Bereich der psychischen Belastung
teilweise an ihre Grenzen stol3t.
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4.2 Normung zur psychischen Belastung

Am 08. November 2000 fand in Sankt Augustin ein Workshop zur ,Psychischen
Belastung® statt, den viele Teilnehmer aus den Unternehmen als einen Spiegel
arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse zur psychischen Belastung empfanden.

Unter Federfiihrung der Kommission Arbeitsschutz und Normung (KAN) trafen
sich Arbeitswissenschaftler, Arbeitspsychologen, Arbeits- und Gesundheits-
schutzexperten, FlUhrungskrafte, Betriebsrate, Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbande und diskutierten einen Tag lang die Haltung Deutschlands zu internatio-
nalen Normungsaktivitaten im Bereich der psychischen Belastung. Dabei wurde
deutlich, dass trotz normativer Grundlagen auf diesem Gebiet unter den Wissen-
schaftlern kein auch nur ansatzweise tragfahiges Grundverstandnis der Materie
bestand. Symptomatisch flr die Diskussion im Rahmen dieses Workshops — wie
auch far den Umgang mit dem Thema insgesamt — war die Tatsache, dass die
anwesenden Teilnehmer offenkundig sehr unterschiedliche Vorstellungen von
dem Gegenstand der psychischen Belastung hatten. Eine halbwegs objektive Dis-
kussion setzt aber voraus, dass die Beteiligten wissen, worum es geht und sich
auf eine einheitliche Verwendung der verwendeten Begriffe einigen. Diese Be-
griffsverwirrung ist umso erstaunlicher, da bereits in den 70er Jahren mit den
Normungsarbeiten im Bereich der psychischen Belastung begonnen wurde. Diese
Begriffsverwirrung ist zum Teil mit daflir verantwortlich, dass sich Unternehmen
so schwer mit der Handhabung dieser Belastungsform tun. Wie sollen die Unter-
nehmen diese Materie beherrschen, wenn sich die beteiligten Wissenschaftler im-
mer noch in einer Diskussion um Begrifflichkeiten, Modelle und Theorien befin-
den?

Ein fundierter und praktikabler Arbeits- und Gesundheitsschutz muss auf gesi-
cherten arbeitswissenschaftlich Erkenntnissen aufbauen. Diese sind im Bereich
der psychischen Belastung und Beanspruchung aufRerhalb der Normung dul3erst
rar. Deshalb kommt der Normung auf diesem Gebiet eine so groRe Bedeutung zu,
da nur hier die notwendigen Grundlagen dargestellt sind. Auch der Umgang mit
der Belastungsform psychische Belastung auf betrieblicher Ebene sollte sich an
den normativen Grundlagen orientieren.

4.2.1 ISO 10075 Teil 1: Begriffsbestimmung

Bereits 1987 wurde die DIN 33405 ,Psychische Belastung und Beanspruchung:
Allgemeines, Begriffe“ in Deutschland verabschiedet, die grundlegende Begriff-
lichkeiten und das erlauterte Belastungs-Beanspruchungskonzept im Bereich der
psychischen Belastung beschreibt. Damit war eine erste tragfahige Plattform fur
eine gemeinsame Terminologie in diesem Bereich geschaffen, von der leider im-
mer wieder in Wissenschaft und Praxis abgewichen wird. Die psychische Belas-
tung wird in dieser Norm, dem Belastungs-Beanspruchungskonzept folgend, als
"die Gesamtheit der erfassbaren Einfllisse, die von auRen auf den Menschen zu-
kommen und auf ihn psychisch einwirken” definiert. Psychische Beanspruchung
ist "die individuelle, zeitlich unmittelbare und nicht langfristige Auswirkung der
psychischen Belastung im Menschen in Abhangigkeit von seinen individuellen Vo-
raussetzungen und seinem Zustand” (DIN 33 405). Auf der Ebene der internatio-
nalen Normung wurde diese Norm als Input genutzt und nach einer Uberarbei-
tung 1991 fast unverandert als ISO 10075-1 "Ergonomic principles related to
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mental workload Part 1: General terms and definitions” ibernommen (vgl. Abb.
3).

Arbeitsumgebung
Arbeits- Physikalische Soziale- und Gesellschaftliche
aufgabe Arbeitsbedingungen Organisationsfaktoren Faktoren

Psychische Belastung

Individuum ;

Psychische Beanspruchung

1 B B 5 5 B

Aufwarmeffekt Ubungs- Psychische Monotonie Herabgesetzte Psychische
Aktivierung effekt Ermidung Wachsamekeit Sattigung
Férdernde Effekte Beeintrdachtigende Effekte

Abb. 3: Psychische Belastung und Beanspruchung: Begrifflichkeiten und Zusammenhange
(1ISO10075-1)

Auch die ISO-Norm schliel3t sich mit der Verwendung der Begriffe ,stress“ (Be-
lastung) und ,strain” (Beanspruchung) in ihrer englischen Sprachform der kon-
zeptuellen Trennung von Belastungsparametern auf der einen Seite und Bean-
spruchungsparametern auf der anderen Seite an. Stress ist dabei im Sinne von
Belastungen die Ursache, nicht die Wirkung, auch wenn der Begriff Stress um-
gangssprachlich fir negative Beanspruchungsfolgen herangezogen wird und da-
mit die Reaktion des Menschen kennzeichnet. Im Rahmen der wissenschaftlichen
Terminologie auf der Basis der Normung zur psychischen Belastung ist dies je-
doch irrefihrend und sollte vermieden werden.

Dieses von der Norm Gbernommene Konzept hat fiir den Arbeits- und Gesund-
heitsschutz mehrere Konsequenzen. Die psychische Belastung wird durch die Ar-
beitsumgebung bestimmt (vgl. Abb 3). Arbeitsaufgabe, Arbeitsmittel, physische
Arbeitsumgebung und soziale Arbeitsumgebung sind die Faktoren, die malRgebli-
chen Einfluss auf die psychische Belastung ausiiben. Setzt sich ein Mitarbeiter
mit den Anforderungen der Arbeitsaufgabe auseinander, wird eine psychische Be-
anspruchung ausgel6st (vgl. Abschn. 4.1). Diese Reaktion ist zusatzlich abhangig
von Merkmalen der jeweiligen Person, der Qualifikation und der momentanen
Leistungsfahigkeit. Die Beanspruchungsfolgen kénnen férdernde oder beeintrach-
tigende Effekte haben. Dauer und Intensitat der psychischen Belastung sind in je-
dem Fall unabhangig vom Mitarbeiter. Arbeitsgestaltung im Unternehmen sollte
in erster Linie an der Belastungsseite ansetzen und nicht am Mitarbeiter, z.B.
durch Schulung oder Gesundheitsvorsorge. Auch fir die Beurteilung der psy-
chischen Belastungen hat dies Folgen: nicht die Beanspruchung, also die Reaktion
der Mitarbeiters, ist entscheidend fiir eine Beurteilung — z.B. im Rahmen einer
Gefahrdungsbeurteilung — sondern die Belastung. Die Beanspruchungsreaktion
kann, wie in Abbildung 2 gezeigt, bei gleicher Belastung véllig unterschiedlich
sein. Ein Beispiel aus dem Bereich psychischer Belastung zeigt, die Allgemeingl -
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tigkeit dieser Betrachtungsweise. Die Arbeit an einer einfachen dv-gestitzten
Tabellenkalkulation kann bei einem wenig gelbten Mitarbeiter zu einer positiven
Aktivierung fihren, wahrend sich der getibte ,Power-User® vor Monotonie und
Sattigung kaum retten kann. In der Sprache der Norm ausgedriickt: eine ver-
gleichbare Belastung kann bei unterschiedlichen individuellen Leistungsvorausset-
zungen entweder zu foérdernden oder beeintrachtigenden Beanspruchungsfolgen
fihren. Die Reaktion auf Belastungen kann von Mensch zu Mensch sehr unter-
schiedlich sein. Werden zur Erhebung der psychischen Belastung Fragebdgen ein-
gesetzt, werden letztlich immer Beanspruchungen und Beanspruchungsreaktionen
erfasst. Ob die Ursache fir das Ergebnis die Arbeitsbelastung ist, fir die der
Arbeitgeber letztlich verantwortlich ist, oder individuelle Eigenschaften und die
subjektive Meinung des Befragten, bleibt letztlich offen. Zur Arbeitsgestaltung
sind diese Informationen nur sehr begrenzt nutzbar. Schon durch diese Grundla-
gennorm wird die Beurteilung der psychischen Belastung durch (geschulte) Beob-
achter, evtl. mit Hilfe von Checklisten, nahegelegt (vgl. Abschn. 6).

Zur Zeit lauft die Abstimmung fir die Ubernahme der ISO 10075-1 auf die eu-
ropaische Ebene (CEN). Es ist damit zu rechnen, dass die Norm als europaische
Norm (EN ISO 10075-1) tUbernommen wird, was automatisch zu einem Zurtck -
ziehen der DIN 33405 aus dem deutschen Normwerk fihrt. Europaische Nor-
men werden vom DIN automatisch in das nationale Regelwerk als DIN tbernom-
men. Dies hat in diesem Falle jedoch keine Konsequenzen fiir den Arbeits- und
Gesundheitsschutz, da beide Normen identisch sind.

4.2.2 ISO 10075 Teil 2: Gestaltungsleitsatze

Mit intensiver Beteiligung deutscher Vertreter wurde auf internationaler Ebene ein
zweiter Normteil zur Arbeitsgestaltung im Hinblick auf psychische Arbeitsbelas-
tungen erarbeitet, der 1996 als ISO 10075-2 ,Ergonomic principles related to
mental workload — Part 2: Design principles” verabschiedet wurde. Diese Norm
richtet sich in erster Linie an den Konstrukteur bzw. den Hersteller von Arbeits-
systemen aber auch an den Betreiber und damit letztlich an den Arbeitgeber. Ziel
der Norm ist eine Optimierung — nicht eine Minimierung — der psychischen Belas-
tung im Hinblick auf die Produktivitat und auf den Arbeits- und Gesundheits-
schutz. Dieser Normteil existiert derzeit nur auf internationaler Ebene und entfal-
tet in Deutschland keine direkte Wirkung. Die Abstimmung Giber die Ubernahme
des zweiten Normteils in das europadische Normwerk als EN ISO 10075-2 wird
derzeit intensiv betrieben. Dies hitte eine zwingende Ubernahme in das deut-
sche Normenwerk zur Folge.

Obwohl 1998 seitens zahlreicher deutscher Arbeitgeberverbande und Unterneh-
men gegen eine Ubernahme der ISO Norm in das europdische Normwerk ge-
stimmt wurde, konnte im europdischen Rahmen keine Mehrheit gegen eine Uber-
nahme erzielt werden. Grundsatzlich wurde jedoch auch von den Arbeitgebern
die Entwicklung einer Gestaltungsnorm begrii3t. Die Kritik gegen diesen Norm-
teil richtete sich in erster Linie gegen deren schwere Verstandlichkeit, den un-
strukturierten Aufbau und den quantitativen Umfang der Gestaltungsgrundsatze.
Neben allgemeinen Hinweisen zur Gestaltung der Intensitat und Dauer der Ar-
beitsbelastungen enthalt die Norm 35 Leitsdtze in Bezug auf die Ermudung, 11
bezliglich der Monotonie, 7 Gestaltungsziele hinsichtlich der herabgesetzten
Wachsamkeit und 10 Vorschldge zur Vermeidung von psychischer Sattigung. Die
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Gestaltungsgrundsatze sind so formuliert, dass sie von betrieblichen Praktikern
nur unzureichend verstanden werden. Das Verstandnis der Norm setzt fundierte
arbeitspsychologische Kenntnisse voraus, die in den meisten Unternehmen nicht
vorhanden sein dirften. Zu diesem Ergebnis kam auch eine Studie an der Univer-
sitat Oldenburg (Nachreiner u.a., 1998) die belegte, dass betriebliches Fachper-
sonal (Fachkrafte fir Arbeitssicherheit) nicht in der Lage waren, mit den Kon-
zepten, die der Norm zugrunde liegen, adaquat umzugehen. Die Norm ist daher in
der vorliegenden Form nicht unmittelbar umsetzbar, sondern benétigt eine spe-
zielle Transformation und Ubersetzung fiir die betriebliche Praxis. Der Vorschlag
zur Vorgehensweise und das daran anschlieRende Verfahren, dass in Abschnitt 7
vorstellt wird, orientieren sich an den Gestaltungsempfehlungen dieser Norm. Da-
mit soll ein Schritt unternommen werden, die grundsatzlich begriRenswerte Ab-
sicht der Norm, Leitsatze zur Gestaltung von Arbeitsplatzen hinsichtlich der psy-
chischen Belastung zu liefern, naher an der betrieblichen Praxis zu orientieren.

4.2.3 ISO 10075 Teil 3: Messung und Bewertung

Als Erganzung zu den beiden ersten Normteilen wird auf der ISO Ebene derzeit
ein dritter Normteil entwickelt (ISO/CD 10075-3: ,,Ergonomic principles related to
mental workload — Part 3: Measurement and assessment of mental workload®).
Dieser Normteil zielt auf die Erfassung und Bewertung der psychischen Belastung
und richtet sich an Verfahrensentwickler.

Interessant ist, dass die Entwicklung dieses Normteils 1996 durch eine japani-
sche Initiative ausgelést wurde. Wahrend die Normung in Europa unter der Mal3-
gabe der ergonomischen Gestaltung von Arbeitssystemen erfolgt, sind in Japan
wirtschaftspolitische Interessen Triebfeder der Entwicklung. Unter der Federfih -
rung des japanischen Ministeriums fir internationalen Handel und Industrie
(MITI) fand im Februar 1995 in Osaka ein ,Summit Meeting on Human Enginee-
ring for Quality of Life“ statt. Ziel dieser Konferenz war es, Industrievertreter da-
flr zu sensibilisieren, dass eine nutzerorientierte Gestaltung von Gebrauchs- und
Investitionsgltern wettbewerbsentscheidende Vorteile mit sich bringen kann.
Insbesondere Nutzungsqualitat, Nutzerfreundlichkeit und der Nutzungskomfort
von Produkten sollen nach japanischen Vorstellungen zukiinftig neben techni-
schen Aspekten die Hauptargumente in der japanischen Wettbewerbsstrategie
um die Gunst des Kunden darstellen. ,Nicht nur Funktionalitat, Qualitat und der
Preis von Produkten werden danach kinftig (kauf-) entscheidend sein, sondern
auch, wie komfortabel, sicher, effektiv und effizient der Benutzer mit den Produk-
ten zu Hause oder am Arbeitsplatz umgehen kann® (Nachreiner, 1995, S. 672).
Das die Japaner diese wirtschaftspolitische Strategie mit der ihnen eigenen be-
dingungslosen Konsequenz verfolgen, zeigen die finanziellen Aufwendungen. Das
mit den Forschungs- und Umsetzungsarbeiten betraute Research Institute of Hu-
man Engineering for Quality of Life startete 1994 ein Forschungsvorhaben zu
Grundfragen menschlicher Empfindungen. Dieses Projekt, das insbesondere Fra-
gen der psychischen Belastung und Beanspruchung untersucht, umfasst ein Ge-
samtvolumen von 200 Mio. US $ bei einer Laufzeit von 8 Jahren. Mit diesem
enormen Aufwand sollen u.a. Indikatoren abgeleitet werden, mit denen die Nut-
zerfreundlichkeit von Produkten und Prozessen erfasst werden kann. Uber die
Normung wurde versucht, diese Indikatoren und damit verbundene Messmetho-
den international zu etablieren. Flr die deutschen Arbeitgeber ist dies mit der
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Gefahr verbunden, dass genau die dort festgelegten Methoden zweckentfrem-
dend auch zur Bemessung der psychischen Belastungen an den Arbeitsplatzen
heran gezogen werden.

Aufgrund des praxisfernen Vorgehens des japanischen Vorschlages, der sich in
erster Linie an experimentellen Laborbedingungen orientierte und wirtschaftspoli-
tischen Interessen diente fand sich international keine Mehrheit flir diese Vorge-
hensweise. Stattdessen wurde eine Verfahrensnorm entwickelt, die sich an den
Entwickler von Verfahren zur Messung und Bewertung der psychischen Belas-
tung richtet. Mit der Verabschiedung dieser Norm ist in den nachsten Jahren zu
rechnen. Aufgrund der Zielgruppe der Norm (Verfahrensentwickler), werden be-
triebliche Praktiker aber wenig Unterstlitzungshilfen zu erwarten haben. Es bleibt
zu hoffen, dass dieser Normteil wenigstens dazu beitragt, den ,Wildwuchs“ an
Verfahren, der derzeit zur Beurteilung der psychischen Belastung angeboten wird,
auf ein fir Unternehmen Uberschaubares Mal3 zurecht zu stutzen. Dies kdnnte
mittelfristig dazu beitragen, dass der betriebliche Praktiker Kriterien zur Verfi -
gung hat, um seriése Verfahren von unseriésen Verfahren unterscheiden zu kén-
nen.

4.3 Psychische Belastung und psychosoziale Belastungsfaktoren

Zwischen den psychischen Belastungen, die direkt aus der Arbeitsumgebung und
der Arbeitsaufgabe resultieren und EinflussgroRen, die an den Arbeitenden und
sein soziales und privates Umfeld gekoppelt sind, besteht eine komplexe Wech-
selwirkung (vgl. Abb. 4). Die Einflussgré3en, die sich aus der Person ergeben (z.
B. Leistungsvermdgen, Bedirfnisse) wirken ebenso auf die erlebte Beanspru-
chung ein, wie die eigentlichen Belastungsgré3en, die im Unternehmen konkret
gestaltbar sind.

Auch dieser Umstand, der hier etwas wissenschaftlich dargestellt wurde, ist je-
dem Betriebspraktiker bekannt. Mitarbeiter reagieren vor dem Hintergrund ihrer
personlichen Eigenschaften und Einstellungen véllig unterschiedlich auf bestimm-
te Arbeitsaufgaben und damit verbundene Belastungen. Was der eine Mitarbeiter
»mit links schafft“, fihrt bei seinem Kollegen zu Uberforderung und Stress als
Reaktionen. Diese unterschiedlichen Reaktionen, vor allem negativ erlebte Bean-
spruchungsfolgen, kénnen auch durch eine optimale Gestaltung des Arbeitsplat-
zes nicht verhindert werden. Persénliche Eigenschaften, Bedlrfnisse, Leistungs-
vermogen und nicht arbeitsbezogene Belange sind entscheidende Faktoren, auf
die der Arbeitgeber nur sehr begrenzten Einfluss austiben kann.
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Psychosoziale Faktoren am Arbeitsplatz beziehen sich auf die Wechselwirkungen
zwischen Arbeitsumwelt, Arbeitsinhalt, organisatorische Bedingungen und dem
Leistungsvermégen, den Bedlirfnissen, der Kultur und persénlichen, nicht
arbeitsbezogenen Belangen der Arbeiter, die durch Auffassungen und Erfahrungen
die Gesundheit, die Arbeitsleistung und die Arbeitszufriedenheit beeinflussen
konnen.

Wahrgenom
Beanspruch

Beeinflussbar

'

Personen-

durch

Arbeitgeber gebunden

(haufig als Stres s
bezeichnet | ||

Abb. 4: Definition psychosozialer Belastungsfaktoren (WHO)

Aber auch diese Faktoren bestimmen das Ausmal3 der erlebten Beanspruchung
wahrend der Arbeit. Diese Faktoren werden als psychosoziale Faktoren bezeich-
net. Das Arbeitsschutzgesetz bezieht diese Faktoren zum Teil ein, wenn unter
den allgemeinen Grundsatzen im § 4 ArbSchG gefordert wird ,,MaBnahmen sind
mit dem Ziel zu planen, Technik, Arbeitsorganisation, sonstige Arbeitsbedingun-
gen, soziale Beziehungen und Einfluss der Umwelt am Arbeitsplatz sachgerecht
zu verkniipfen“. Diese Forderung geht teilweise liber den Bereich psychischer
Arbeitsbelastungen und damit Gber die eigentliche Einflusssphare des Arbeitge-
bers hinaus.

Exemplarisch soll im folgenden an den Phanomenen Mobbing und Burnout, die
die aktuelle Diskussion in der Offentlichkeit stark pragen, dargelegt werden, wie
mit derartigen Beeintrachtigungen der Zusammenarbeit und des Wohlbefindens
der Mitarbeiter im Unternehmen umgegangen werden kann.

Mit Mobbing wird eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter
Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und Untergebenen bezeichnet, bei der die
angegriffene Person unterlegen ist und von einer oder mehreren anderen Perso-
nen systematisch und wahrend langerer Zeit direkt oder indirekt angegriffen
wird. Mobbing verfolgt das Ziel, einen Mitarbeiter auszugrenzen und wird von der
angegriffenen Person als Diskriminierung erlebt (vgl. Leymann, 2002).

Der Begriff "Burnout" (deutsch: ausgebrannt sein) wurde ca. 1980 von amerika-
nischen Psychoanalytikern gepragt die dieses Phanomen bei besonders engagier-
ten, hochmotivierten, aufopferungsvollen und pflichtbewussten Mitarbeitern im
Gesundheitsbereich festgestellt hatten. Burnout ist durch zahlreiche Symptome
gekennzeichnet. Flr die Betroffenen am Augenfalligsten ist der Zustand der
emotionalen Erschépfung. Die standige Uberanstrengung und Uberforderung der
eigenen Krafte im beruflichen und privaten Umfeld fihrt zu dem Geflihl, ausge-
laugt und leer zu sein. Jede Verpflichtung, auch die Arbeit wird als mihselig und
anstrengend erlebt. Trotz hohem persénlichen Einsatz stellt sich der Eindruck ein,
den gestellten Anforderungen nicht mehr zu gentigen. Burnout entwickelt sich
langsam und schleichend. Falls die Ursache im Berufsleben begrindet ist, kann
er sich bei langerer Dauer auch auf das Privatleben und die Personlichkeit des Be-
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troffenen auswirken. Inzwischen liegen Anzeichen vor, dass Burnout nicht nur bei
den sogenannten "helfenden Berufen" auftritt, sondern auch den Dienstleistungs-
sektor und das produzierenden Gewerbe betrifft.

Schon aus dieser extrem verklrzten Darstellung von Burnout und Mobbing wird
deutlich, wie gering der Einfluss der konkreten Abreitsaufgabe und der Arbeits-
umgebung ist. Vielmehr spielen die sozialen Faktoren am Arbeitsplatz, das Ar-
beitsklima und die Unternehmenskultur eine entscheidende Rolle. Bei gleichen
Ausgangsbedingungen kann eine kooperative und offene Arbeitsatmosphare, in
der sich die Beschaftigten gegenseitig unterstiitzen, zu ganz anderen psychoso-
zialen Beanspruchungen fiihren als eine unkooperative und feindselige Arbeitsat-
mosphare. Aber gerade diese Faktoren, exemplarisch dargestellt an den Beispie-
len Burnout und Mobbing, Gben in der Praxis einen nicht zu unterschatzenden
Einfluss aus. Fir das Unternehmen resultieren erhebliche Kosten durch Fehlzei-
ten, Fluktuationen, Minderleistungen und ahnlichen Faktoren. Fir den ge-
mobbten oder ausgebrannten Mitarbeiter sind die Konsequenzen ebenso offen-
kundig mit weitreichenden negativen Folgen fir das persénliche Wohlbefinden
und die Gesundheit. Im Gegensatz zu Beanspruchungsfolgen wie Stress, Ermu -
dung, Monotonie und Sattigung, die nach einiger Zeit bzw. nach Beendigung der
Arbeit in der Regel wieder abklingen, fiithren Mobbing und Burnout zu tiefgreifen-
den personlichen Beeintrachtigungen bis hin zu psychischen und somatischen Er-
krankungen.

Arbeitgeber, Mitarbeiter und Betriebsrate miissen daher ein Interesse daran ha-
ben, dass diese Zustande vermieden werden. Im Gegensatz zu psychischen Be-
lastungen, deren Beurteilung Gegenstand einer Gefahrdungsbeurteilung sein
kann, kénnen psychosoziale Faktoren nicht im Rahmen eines praventiven Ansat-
zes, der sich auf Belastungen konzentriert, ermittelt werden (s. Abb. 5).

Dies bedeutet selbstverstandlich nicht, dass der Arbeitgeber diese Zustande ak-
zeptieren oder dulden sollte. Auch hier ist sein Handeln im Rahmen der allgemei-
nen Fursorgepflicht gefragt. Allerdings ist hier eine andere Vorgehensweise zu
wahlen, die Mitarbeiter und Fihrungskrafte einbezieht.

A

Umwelt Person

We"e Merkmale Beanspruchung

Belastung

Ursache Wirkung

Praventiver Ansatz »Kurativer Ansatz
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Abb. 5: Ansatzpunkte im Umgang mit Belastungen und Beanspruchungen

Angelehnt den arbeitswissenschaftlichen Grundlagen der Normung, sollte ein
sog. kurativer Ansatz gewahlt werden. Kurativ (deutsch: kiimmern) bedeutet,
dass alle Betriebsangehérigen iber diese Themen informiert werden und Mitar-
beiter, Fuihrungskrafte und Betriebsrate daflir Sorge tragen, dass z.B. Mobbing
nicht auftritt und Mitarbeitern die sich dberlastet fihlen geholfen wird. Dazu
kann es angezeigt erscheinen, diese Themen offen zu diskutieren, damit keine
Tabuthemen entstehen, die nicht angesprochen werden und deren Bearbeitung
im Unternehmen nicht angegangen wird. Zahlreiche Anlaufstellen und Mobbing-
Hotlines flr Betroffene, Angehorige, Betriebsrate und Arbeitgeber kénnen zu-
satzliche Hilfen liefern.

Zusatzlich kdnnen insbesondere Fihrungskrafte und Betriebsrate geschult wer-
den, um moglichst frihzeitig und effektiv handeln zu kénnen. Besonders der Be-
triebsrat als Vertreter der Arbeitnehmerschaft hat die wichtige Aufgabe, Hinwei-
se der Mitarbeiter aufzunehmen und bei Spannungen innerhalb der Belegschaft
vermittelnd einzugreifen. Entsprechende kooperative Arbeitsstrukturen kénnen
dazu beitragen, dass kooperative Arbeitsweisen unterstitzt werden, die dazu
beitragen kdénnen, dass psychische Belastungen kompensiert und psychosoziale
Belastungen vermieden werden.

5 Gefahrdungsbeurteilung nach § 5 ArbSchG und Mitbe-
stimmung

Der Wortlaut der Verpflichtung zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen im Ar-
beitsschutzgesetz richtet sich ausschliellich an den Arbeitgeber. Dies sehen die
Gewerkschaften nicht so und reklamieren fur die Betriebsrate ein Mitbestim-
mungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG. In der Praxis wird eine vertrauens-
volle, zielgerichtete Arbeit auf betrieblicher Ebene die Regel sein. Trotzdem bleibt
die Frage, ob und in welchem Umfang dem Betriebsrat bei der EinfiUhrung und/
oder der Durchfihrung von Gefahrdungsbeurteilungen gem. § 5 ArbSchG ein
Mitbestimmungsrecht zusteht, grundsatzlich zu beantworten. Zu dieser Materie
bestehen hdchst unterschiedliche Rechtsauffassungen, die nicht frei von interes-
senspolitischen Motiven sind. Die Frage ist nach unserem Kenntnisstand vom
Bundesarbeitsgericht noch nicht héchstrichterlich entschieden worden.

5.1 Die ,gewerkschaftsorientierte“ Sichtweise

Nach einer von gewerkschaftsnahen Autoren vertretenen Auffassung soll sich
aus der Formulierung des Gesetzes und dem sich daraus ergebenden Beurtei-
lungs- und Ermessensspielraum ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats erge-
ben (so etwa DKK-Klebe Rdz. 182; Kothe ArbuR 1984, 269; Wortmann, DB
1989, 1118; Fabricius, BB 1997, 1256). Danach soll ein Mitbestimmungsrecht
des Betriebsrats bestehen, wenn in Bezug auf eine arbeitgeberseitige Handlungs-
pflicht Beurteilungsspielraume bestehen. Gerade im Sinne eines vorbeugenden
Arbeits- und Gesundheitsschutzes sei es nicht sachgerecht, die entsprechende
Gefahrdungsbeurteilung allein dem Arbeitgeber zu tGberlassen (so. F/K/H/E § 87

' Dieser Abschnitt entstand unter mafgeblicher Mitwirkung von RA Walter Korte (METALL
NRW), der mit seinem juristischen Sachverstand wesentlich zur inhaltlichen Abrundung des Arti-
kels beigetragen hat.
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Rdz. 269). Eine Mitwirkung des Betriebsrates sei umso mehr geboten, je interpre-
tierbarer der zu bewertende unbestimmte Rechtsbegriff sei und je umfangreicher
die Gesichtspunkte sich darstellten, die bei einer inhaltlichen Bestimmung der
Norm zu bericksichtigen seien. Zum Beleg wird § 5 Abs. 3 ArbSchG angeflihrt,
der beispielhaft die unterschiedlichen Gesichtspunkte darstellt, die fir die Be-
wertung einer Gefahrdung von Bedeutung sind. Die unzureichende Berlicksichti-
gung der Argumente des Betriebsrats fiihre notwendigerweise zu einer unrichti-
gen Gefahrdungsbeurteilung. Sachgerechte Arbeitsschutzmallnahmen seien da-
her nicht mdglich.

5.2 Die ,arbeitgeberorientierte“ Sichtweise

Nach einer anderen Auffassung trifft das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1
Nr. 7 BetrVG nur auf Sachvorschriften des Gesundheitsschutzes zu, also auf Re-
gelungen, die die Arbeit selbst im Sinne der Verhiitung von Arbeitsunfallen und
Gesundheitsbeschadigungen gestalten. Die Festlegung von MalRnahmen des Ar-
beitsschutzes soll dagegen ausschlieBlich in den Anwendungsbereich des § 91
BetrVG fallen. Demnach entfalle auf die Gefahrdungsbeurteilung kein Mitbestim-
mungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG. (Merten, DB 1998, 673, 675;
MUinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, Matthes § 335 Rdz. 22).

5.3 Bisherige gerichtliche Entscheidungen

Das LAG Hamburg hat in einer Entscheidung vom 16.7.1999 — 5 RA BV 5/99 -
und vom 26.5.1998 — 25 BV 3/98 — ein solches Mitbestimmungsrecht bejaht. In
der letztgenannten Entscheidung wird das auch fir die Festlegung der Methode
der Gefahrdungsbeurteilung angenommen.

Dagegen hat das ArbG Braunschweig festgestellt, dass die Beurteilung und Doku-
mentation von Gefahrdungen am Arbeitsplatz gem. der §§ 5 und 6 ArbSchG
nicht der Mitbestimmung des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG unter-
liegen. Als Begriindung flhrt das Gericht hierzu an, dass die Erflillung rechtli-
cher Verpflichtungen gegenliber einer Aufsichtsbehdrde, die sich ausschlielRlich
an den Arbeitgeber richten, nicht zugleich eine mitbestimmungspflichtige Rege-
lung darstellen kann. Des Weiteren wird ausgefliihrt, dass der Gesetzgeber in
Kenntnis des Mitbestimmungsrechts nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG im neuen
Arbeitsschutzgesetz keine konkreten Hinweise auf den Umfang der Mitbestim-
mungspflicht gegeben hat. Dagegen habe der Gesetzgeber in den §§ 9, 10, 11
und 12 ArbSchG dem Arbeitgeber konkrete Handlungspflichten zum Schutz der
Arbeitnehmer auferlegt. Eine gleichgelagerte Verpflichtung sei in § 5 ArbSchG je-
doch nicht vorgesehen (ArbG Braunschweig vom 15.10.1997, NZA-RR 1998,
214).

Diese Argumentation greift in gewissem Umfang die Kommentierung von Fitting/
Kaiser auf. Danach entfallt das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats, wenn
durch konkrete Anweisungen der Berufsgenossenschaften oder der Amter fir Ar-
beitsschutz (im Rahmen ihrer Fachaufsicht) bestimmte MalRnahmen zwingend an-
geordnet werden, ohne dem Arbeitgeber einen Handlungsspielraum zu belassen
(F/K/H/E § 87 Rdz. 270).

5.4 Schlussbewertung
Die Fragen, ob
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e die Organisation, die Ausgestaltung und Durchfihrung der Gefahrdungsbeur-
teilung,

e die Festlegung des Personenkreises, der an den Gefahrdungsbeurteilungen zu
beteiligen ist,

e die Ausgestaltung und Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilungen

zu einem Mitbestimmungsrecht der Betriebsrate fihren, wird durch die aufge-
fihrten Urteile nicht differenziert beantwortet.

Ebenso bleiben die Fragen,

e ob dem Betriebsrat ein Initiativrecht zum Einfordern von Gefahrdungsbeurtei-
lungen zusteht, sowie

e ob die Regelung des § 5 ArbSchG bei der Auswahl extern angebotener Ver-
fahren greift,

offen.

Die aufgefiihrten Urteile stiitzen die Auffassung der Autoren, dass die Durch-
fihrung der Gefahrdungsbeurteilung nach den §§ 5 und 6 ArbSchG kein Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG auslést und der
Arbeitgeber deshalb letztlich keine Einigung mit dem Betriebsrat Gber die Durch-
fihrung der Gefahrdungsbeurteilung erzielen muss.

Die Argumentation des Arbeitsgerichts Braunschweig ist u. E. nachvollziehbar
und trifft die Belange zahlreicher Unternehmen. Die Gefahrdungsbeurteilung ob-
liegt dem Arbeitgeber. Falls der Betriebsrat die Gefahrdungsbeurteilung fir man-
gelhaft erachtet, hat er die Moglichkeit, sich an die Arbeitsschutzbehdrden zu
wenden.

6 Einbeziehung der psychischen Belastung bei der Gefahr-
dungsbeurteilung

Fur die Durchfihrung einer Gefahrdungsbeurteilung hinsichtlich psychischer Be-
lastungen ist festzuhalten, dass es keine gesetzlichen Vorgaben gibt, die vor-
schreiben wie eine Gefahrdungsbeurteilung, und das gilt fir die Gefahrdungsbe-
urteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz generell, durchzufiihren ist (vgl.
Abschn. 3). Psychische Belastungen in die Gefahrdungsbeurteilung mit einzube-
ziehen erscheint angezeigt, wenn ein solches Niveau psychischer Belastungen
vorhanden ist, dass mit negativen Beanspruchungsreaktionen wie Stress, Ermu -
dung, Monotonie oder Sattigung gerechnet werden muss. Im Folgenden wird
eine Vorgehensweise zur Berucksichtigung der psychischen Belastung im Rah-
men der Gefahrdungsbeurteilung vorgestellt und in Ihrem Ablauf beschrieben.

Die Vielzahl von Verfahren, die von universitaren oder staatlichen Einrichtungen
publiziert wurden, lassen sich vereinfachend in zwei Kategorien einteilen:

1. Erhebung der objektivierbaren Belastungsfaktoren auf der Basis von Beob-
achtungen, systematischen Beobachtungsverfahren und Checklisten die
durch betriebliche Fuhrungskrafte, Fachkrafte far Arbeitssicherheit, Be-
triebsrate u.a. Personengruppen angewandt werden.

2. Erhebung des subjektiven Beanspruchungserlebens, in der Regel durch Fra-
gebodgen, die durch die Beschaftigten ausgefullt werden.
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Auf physiologische Verfahren, die gelegentlich im arbeitsmedizinischen Bereich
bzw. bei Laborstudien eingesetzt werden, wird an dieser Stelle nicht eingegan-
gen, da diese Verfahren aufgrund ihrer Komplexitat im Rahmen der betrieblichen
Gefahrdungsbeurteilung nicht zum Einsatz kommen werden.

Der Einsatz der o.g. unterschiedlichen Verfahren, hier vereinfachend Beobach-
tungsverfahren und Fragebdgen genannt, sollte im Hinblick auf die erzielbaren Er-
gebnisse und deren Beitrag zur Gefahrdungsbeurteilung sorgfaltig abgewogen
werden (vgl. Abschnitt 4). Beobachtungsverfahren die psychische Belastungen
erheben, erfassen in der Regel objektive Arbeitsbedingungen, d.h. Arbeitsaufga-
ben, Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung und lassen einen Vergleich zu an-
deren Arbeitsplatzen und Arbeitstatigkeiten zu. Fragebdgen, die hingegen auf die
beanspruchende Wirkung psychischer Belastungen abzielen, d.h. psychische Be-
anspruchungen erheben, stellen in der Regel Fragen nach der Arbeitszufriedenheit
und dem Wohlbefinden sowie psychosomatischen Beschwerden der Mitarbeiter.

6.1 Fragebogen: Ein vermeintlich einfacher Zugangsweg

Haufig wird im Betrieb der Vorschlag gemacht, psychische Belastungen durch
den Einsatz geeigneter Fragebogenverfahren zu erheben. Dabei ist zu bertck -
sichtigen, dass bei diesem Vorgehen keine Belastungen erhoben werden, sondern
erlebte Folgen von Belastungen, d.h. die vom Mitarbeiter wahrgenommenen Be-
anspruchungen. Diese stellen eine schwierige Grél3e dar (s. Abschn. 1.1). Daher
sind vor dem Einsatz von Fragebdgen einige Vorliberlegungen angezeigt.

Der Erfolg einer Erhebung mittels Fragebogen ist von verschiedenen Aspekten ab-
hangig. So sollten die zu befragenden Personen im Vorfeld einer Befragung, so-
wohl rechtzeitig Gber den Zeitpunkt und Ablauf der Erhebung als auch tber die
mit der Erhebung verfolgten Absichten unterrichtet werden. Der verwendete Fra-
gebogen ist den befragten Personen ausreichend zu erlautern. Schwer verstandli-
che Fragestellungen sollten vermieden werden oder mittels Musterbeispielen
transparent gemacht werden. Zudem sind entsprechende Ansprechpartner zu be-
nennen, zu denen ein Vertrauensverhaltnis besteht (z.B. Meister, Betriebsrate).
Dieses Vorgehen bindet entsprechende Personalressourcen, jedoch liegen die
Vorteile bei der Anwendung eines Fragebogens vor allem darin, dass die Ergeb-
nisse rasch verfligbar sein kénnen.

Der Nachteil einer subjektiv orientierten Erhebung mittels Fragebogen ist, dass in
die Bewertung der Arbeitssituation und der Belastung subjektive, personenabhan-
gige Urteile einflieBen, wodurch ein Fragebogen somit hinsichtlich einer objekti-
ven Aussagekraft z.T. sehr eingeschrankt ist.

Eine Abfrage der Belastungssituation durch Fragebdgen gestaltet sich schwierig
(vgl. Tielsch, Hofmann, 1992). Die Arbeitswissenschaft stellt u.a. Verfahren zur
Verfligung, in denen die Stelleninhaber gebeten werden, das Vorliegen, die In-
tensitat und die Dauer von Belastungsfaktoren anzugeben (z.B. Tielsch, Hof-
mann, Hacker, 1993), deren Einsatz aber auch durch subjektive Unschdérfen lei-
det.

Dazu ein Beispiel aus der betrieblichen Praxis. In einer Untersuchung an Prif-
und Kontrolltatigkeiten in der Metall- und Elektroindustrie kam ein Verfahren zum
Einsatz, in dem u.a. die Feststellung enthalten war ,Bei meiner Arbeit muss ich
Informationen Uber Tastaturen erfassen und weitergeben®“. Der Stelleninhaber
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sollte angeben, ob dieses Merkmal bei seiner Tatigkeit ,nie®, ,gelegentlich®
oder ,haufig® vorkommt. Mit dieser und weiterer Fragen sollte die Belastung
durch Prozesse der Informationsaufnahme erfasst werden. Diese Frage kam bei
einem Stelleninhaber zur Anwendung, dessen Arbeitsaufgabe in der visuellen
Kontrolle der Oberflache eines galvanisierten Werkstickes (Turgriff) bestand.
Der Stelleninhaber hatte die Aufgabe, die Werkstliicke, die in Losen zu jeweils
20 Werkstliicken auf einem Trager angeordnet waren, hinsichtlich der Oberfla-
chenqualitat visuell zu prifen, Qualitatsmangel zu kennzeichnen bzw. die Werk-
sticke dem Ausschuss zuzufihren. Elektronische Arbeitsmittel standen nicht
zur Verfliigung. Trotzdem gab der Stelleninhaber bei der entsprechenden Frage
an, dass er gelegentlich Informationen Gber Tastaturen erfasst und weitergibt.
Auf Nachfrage des Untersuchers, bei welchem Abschnitt der Tatigkeit dies not-
wendig ware, gab der Stelleninhaber an: ,Ich muss doch meinen Akkord mit dem
Taschenrechner ausrechnen®.

Diese Anekdote mag vielleicht im ersten Moment zum Schmunzeln anregen, sie
macht aber deutlich welche subjektiven Unschédrfen mit jeder Fragebogenbefra-
gung verbunden sind, auch wenn vermeintlich objektive Daten erhoben werden
sollen. Aus Sicht des Stelleninhabers ist die Ermittlung seines Zeitgrades eine
wichtige Tatigkeit, weil sich danach sein Leistungsentgelt bestimmt. Aus seiner
Sicht ist diese Tatigkeit wichtig und notwendig, obwohl die Personalabteilung
doch lieber auf Daten der betrieblichen Leistungserfassung zurickgreifen wird.
Das Ausrechnen des Akkordmehrverdienstes ist aber kein Bestandteil der Arbeits-
aufgabe, sondern Gegenstand der subjektiven Interpretation des Stelleninhabers.
Objektive Anforderungen und subjektive Sichtweisen werden bei jeder Befragung
mittels Fragebogen vermischt, was die Brauchbarkeit der Ergebnisse im Rahmen
einer Gefahrdungsbeurteilung erheblich einschrankt.

Zusatzlich ist zu bertcksichtigen, dass Persénlichkeitsmerkmale von Mitarbeitern
fir das Entstehen psychischer Beanspruchungen eine bedeutendere Rolle spie-
len, als bei kérperlichen und physikalischen Belastungen. Psychische Belastungen
wirken sich nicht bei allen Menschen gleich aus. Die Auswirkungen werden durch
Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie Qualifikationen beeinflusst. So kénnen z.B.
die gleichen Arbeitsbedingungen aufgrund interindividueller Unterschiede zu ver-
schiedenen Beanspruchungen bei unterschiedlichen Mitarbeitern fihren. Zusatz-
lich kann ein positives privates Umfeld dazu fihren, dass Belastungen aus der
Arbeit besser kompensiert werden, wenn z.B. soziale Unterstlitzung durch Fami-
lie, Freunde und Kollegen erfolgt. Insbesondere unter diesem Aspekt ist eine
Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung mittels objektiver Verfahren zu emp-
fehlen, da die Bewaltigungsstrategien der Mitarbeiter und somit deren Beanspru-
chungsempfinden sich regelmaRig andern kénnen. So kdnnen Arbeitssituationen,
die vor einigen Wochen noch als Herausforderung und Ansporn empfunden wur-
den, nun z.B. in Abhangigkeit von Ereignissen im privaten Umfeld, zu Uberforde-
rung, Unzufriedenheit, Leistungsbeeintrachtigungen, Befindlichkeitsstérungen und
Krankheiten fiihren, obwohl die Arbeitsbedingungen sich objektiv nicht veran-
dert haben.

Ein weiterer Nachteil subjektiver Erhebungsverfahren besteht darin, dass nicht
nur in Abhangigkeit von der ,Tagesform®, sondern auch durch die Art der Frage-
stellung Antworten provoziert werden kdénnen, die nicht die tatsachlichen Gege-
benheiten berlcksichtigen und geeignet sind, Begehrlichkeiten zu wecken. So
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kann eine Frage, wie z.B. ,Winschen Sie sich einen grélReren Arbeitsraum?“,
fur erhebliche ,Unruhe“ im Unternehmen sorgen, obwohl die GréRe eines Ar-
beitsraumes eindeutig quantifizierbar, dessen notwendige GroRe gesetzlich vor-
geschrieben und somit einfach zu tGberprifen ist. Auch wirde sich nach einem
durch eine Mitarbeiterbefragung manifestierten Wunsch nach grél3eren Arbeits-
raumen die Frage der Umsetzung stellen. Nur wenige Unternehmen wird die
Moglichkeit zur Verfligung stehen, Arbeitsraume beliebig zu erweitern oder neue
Raumlichkeiten einzurichten und gleichzeitig wirtschaftliche Aspekte zu bertick -
sichtigen.

Da die mit subjektiven Erhebungsverfahren erzielten Ergebnisse immer abhdngig
von der momentanen Situation der Befragten sind, kann sich innerhalb weniger
Wochen bei einer Wiederholung der Befragung ein ganz anderes Ergebnis einstel-
len. Auf diese Weise ist die Erhebung einer objektiven, fiir eine Veranderung der
Arbeitsbedingungen zu Grunde zu legenden Datenbasis, nur sehr eingeschrankt
moglich. Subjektive Erhebungsverfahren, die wirkungsorientiert sind und das Be-
anspruchungserleben der Beschaftigten erfassen, geben zwar Hinweise auf ge-
sundheitliche Beeintrachtigungen bzw. Beanspruchungen der Mitarbeiter, jedoch
ist es mit ihnen nicht mdéglich, klare Zusammenhange und Rickschlisse auf die
Arbeitsbedingungen, als mdégliche verursachende Faktoren, herzustellen. Daher
ist aus den angefiihrten Griinden eine Gefahrdungsbeurteilung hinsichtlich psy-
chischer Belastungen zu empfehlen, die Arbeitsbedingungen objektiv untersucht.

Auf der organisatorischen Ebene kdnnen Mitarbeiterbefragungen zusatzlichen
Problemen unterworfen sein. Dies betrifft die Sicherung der Anonymitat der Mit-
arbeiterauRerungen und -bewertungen. Die Gewahrleistung von Anonymitat ist
in der Regel eine erforderliche Voraussetzung jeder Mitarbeiterbefragung und soll-
te sowohl vom Betriebsrat als auch von der Unternehmensleitung angestrebt
werden, um moglichst viele Mitarbeiter fiir eine Beteiligung gewinnen zu kén-
nen. Dies ist insbesondere deswegen sinnvoll, weil Fragebdgen u.U. sehr sensible
Bereiche des Arbeitserlebens der Mitarbeiter abfragen. Deshalb wird bei einer
anonymen Befragung in der Regel von den Mitarbeitern nur die Abteilungszugeho-
rigkeit, der Tatigkeitsbereich oder der Werksteil auf den Fragebégen mit angege-
ben. Personenbezogene Daten, z.B. Alter und Geschlecht, sollten auf ein Mini-
mum reduziert werden. Eine Auswertung der Fragebdgen erfolgt daher nach Ab-
teilungen oder aber Tatigkeitsbereichen, sie lasst aber keine Riickschliisse auf
einzelne Mitarbeiter zu.

Fragebdgen verfiigen meist Uber eine durchgangige Antwortskala. Diese kann
zweistufig sein, z.B. ,trifft zu“ oder ,trifft nicht zu“, oder aber mehrstufig, z.B.
von ,sehr schlecht* Uber ,mittel* bis zu ,sehr gut“. Zur Auswertung wird in
der Regel ein Mittelwert fiir die einzelnen Fragen gebildet. In einigen Fallen wird
auch die Verteilung der Antworten tGber dem Skalenbereich ermittelt und als Bal-
kendiagramm dargestellt. Unabhangig davon, wie die Daten letztendlich aufberei-
tet werden, ergeben sich aus der Anonymisierung der Befragung mehrere Proble-
me.

Die Zusammenfassung aller Antworten zu einer Frage durch einen Mittelwert
kann dazu fihren, dass inshesondere negative Ausrei3er, d.h. Antworten die auf
ein hohes Beanspruchungsniveau hinweisen und weit ab vom Mittelwert liegen,
nicht berticksichtigt werden. Dies kann bedeuten, dass ein sehr negatives Bean-
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spruchungsempfinden zwar erfasst wird, allerdings in der Masse der Antworten
untergeht. Selbst wenn eine Auswertung hinsichtlich der Antwortverteilung er-
folgt, so ist dieser einzelne Mitarbeiter und der von ihm besetzte Arbeitsplatz
nicht zu identifizieren. Es zeigt sich somit, dass bei einer Erhebung mittels anony-
men Fragebdgen eine personliche bzw. arbeitsplatzbezogene Zuordnung der Er-
gebnisse in der Regel nicht gegeben ist. Eine konkrete Identifikation von Gefahr-
dungen im Sinne des Arbeitsschutzgesetzes ist durch diese Vorgehensweise in
der Regel nicht mdglich. Eine Ableitung von GestaltungsmalRnahmen im Hinblick
auf eine bessere Gestaltung der Arbeitsplatze und einer Beseitigung von Gefahr-
dungen ist auf diese Weise nur eingeschrankt oder Gberhaupt nicht zu realisie-
ren. Die Anforderungen, die sich aus dem Arbeitschutzgesetz ergeben, werden in
der Regel durch diese Vorgehensweise somit nicht erfillt.

Auch arbeitswissenschaftliche Grundlagen, die durch die nationale und internatio-
nale Normung zur Verfliigung gestellt werden (vgl. Abschn. 4) werden nicht be-
achtet, da eine Fokussierung auf Beanspruchungen erfolgt, ein wirksamer Ar-
beits- und Gesundheitsschutz aber an Belastungen ansetzen muss. Der
~Umweg“ der Identifikation von Belastungsquellen Gber die Beanspruchung des
Mitarbeiters ist aufwandig und vom Ergebnis haufig zweifelhaft. Unter diesem
Aspekt ist eine Gefahrdungsbeurteilung hinsichtlich psychischer Belastung bzw.
Beanspruchung mittels anonymer Fragebogenerhebung abzulehnen, da der Auf-
wand der Erhebung und Auswertung zwar verhaltnismaldig gering ist, die Ver-
wendbarkeit der Ergebnisse aber starken Einschrankungen unterliegt.

Werden im Unternehmen allerdings regelmaRige Mitarbeiterbefragungen durchge-
fahrt, z.B. zur Erhebung des Betriebsklimas oder im Rahmen von Zertifizierungs-
prozessen, ist es méglich, die Ergebnisse derartiger Befragungen zu nutzen, um z.
B. ein allgemeines Stimmungs- und Meinungsbild zu erhalten oder Problemberei-
che zu identifizieren.

6.2 Beobachtungen und Checklisten: die objektive Bewertung durch Experten
Objektive Erhebungsverfahren erfassen Aspekte der Arbeitsplatzgestaltung und
der Arbeitsorganisation, die psychische Belastungen erzeugen kénnen. Die indivi-
duellen Eigenarten bzw. Bewaltigungsstrategien der Arbeitsplatzinhaber bleiben
dabei als Einflussfaktoren auRen vor. In der Regel ist es bei objektiven Verfahren
notwendig, mdglichst viele Informationen lGber den zu analysierenden Arbeits-
platz zu erheben.

Den wesentlichen Aspekt der objektiven Bewertung durch betriebliche Experten
stellt die Beobachtung des Mitarbeiters bei der Ausfiihrung seiner Arbeitsaufga-
ben dar. Ist es mittels Beobachtung nicht méglich relevante Aspekte der Arbeits-
tatigkeit zu ermitteln, so kann bzw. muss der Arbeitsplatzinhaber erganzend be-
fragt werden. In diesen Fallen spricht man von einem Beobachtungsinterview.
Eine Einbeziehung des Mitarbeiters in die Analyse der Arbeitstatigkeiten fordert in
der Regel die Akzeptanz einer Gefahrdungsbeurteilung und fihrt zu Zeiterspar-
nissen bei der Beurteilung der Arbeitsplatze.

Eine Bewertung mdglicher Gefahrdungen kann zum einen durch direkte Metho-
den, z.B. Betriebsbegehungen, die durch Gesprache mit Mitarbeitern erganzt
werden, und zum anderen durch indirekte Methoden, z.B. Dokumentenanalysen,
Stellenbeschreibungen, Auswertung von Fehlzeitenstatistiken, Auswertung von
Unfadllen, Ausschuss und Beinaheunfallen, erfolgen. In den meisten Fallen wer-
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den indirekte Methoden allerdings nur als Erganzung direkter Methoden verstan-
den oder aber im Vorfeld direkter Methoden als erste Indikatoren far das Vorhan-
densein von Gefahrdungen genutzt.

Die Durchfuhrung einer objektiven Bewertung ist nicht an arbeitswissenschaftli-
che Experten gebunden, sondern kann insbesondere auch von Betriebspraktikern
durchgefiihrt werden. Im Gegensatz zu einer von externen Experten durchge-
fihrten Gefahrdungsbeurteilung, kann bei einer Durchfiihrung durch Betriebs-
praktiker, z.B.

e Betriebliche FUihrungskrafte,

e Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit,
e Arbeitsplaner,

e Betriebsarzte,

e Sicherheitsbeauftragte,

e Stelleninhaber oder

e Angehdrige des Betriebsrates

vorausgesetzt werden, dass eine ausreichende Kenntnis des Arbeitsplatzes, der
Umgebungsfaktoren und der Belastungssituationen an den verschiedenen Arbeits-
platzen gegeben ist.

6.3 Beurteilung psychischer Belastungen

Das nachfolgend vorzustellende Kurzverfahren Psychische Belastungen (KPB),
das vom Institut flir angewandte Arbeitswissenschaft entwickelt wurde, orien-
tiert sich an den Vorgaben der ISO 10075 (Teil 1 und 2) und baut auf Verfah-
rensvorschlagen der Berufsgenossenschaften auf (vgl. Debitz, Gruber & Richter,
2001).

Zudem wurden z.T. Aspekte eines Verfahrensvorschlages bericksichtigt, wel-
ches im Auftrag des ehemaligen Ministeriums fir Arbeit, Gesundheit und Sozia-
les des Landes NRW am Lehrstuhl fiir Arbeits- und Organisationspsychologie der
Ruhr-Universitat Bochum entwickelt wurde. Mit diesem Verfahren (Sigma-Verfah-
ren) kann eine Analyse und Dokumentation von Belastungen, die gesundheitsge-
fahrdende Folgen nach sich ziehen kénnen, erfolgen. Es lassen sich mit dem Ver-
fahren Arbeitstatigkeiten aus unterschiedlichen Arbeitsbereichen, wie z.B. Bliro
oder Produktion, untersuchen. Es ist einschrankend darauf hinzuweisen, dass das
Sigma-Verfahren eher ein so genanntes Expertenverfahren ist, das einen gréfi3e-
ren Zeitaufwand erfordert, dafiir aber in der Regel auch differenziertere Ergebnis-
se liefert.

Das KPB stellt eine objektive Belastungsanalyse dar, mit der ein betrieblicher Un-
tersucher die Arbeitsbedingungen hinsichtlich der psychischer Belastungen an-
hand eines Kriterienkataloges analysieren kann. Die im Verfahren verwendete
Terminologie basiert auf gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen, u.
a. Normen und arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen der Bundesanstalt fir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Das KPB erhebt die Belastungen, die negative
Beanspruchungsfolgen, d.h. psychische Ermidung, Monotonie, psychische Sat-
tigung und Stress, hervorrufen kénnen.
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Eine Bewertung des Beanspruchungserlebens einzelner Mitarbeiter ist mit diesem
Verfahren nicht méglich und auch nicht gewollt, da die Tatigkeit beurteilt werden
soll und nicht die Person. Mit dem Verfahren ist es mdglich individuumstbergrei-
fende Ursachen zu beschreiben und Ergebnisse personenunabhangig zu werten,
wodurch Merkmale der Arbeitsbedingungen und nicht Eigenschaften bzw. Bewal-
tigungsstrategien der Mitarbeiter erhoben werden.

Bei der Formulierung der einzelnen Fragen wurden die Bedlirfnisse der Zielgrup-
pe, d.h. Betriebspraktiker, berlicksichtigt. Ziel war es, ein Verfahren zu entwi-
ckeln, mit dessen Hilfe Betriebspraktiker in die Lage versetzt werden, psychische
Belastungen objektiv zu erfassen.

Es sollte bei dem Verfahren nach Mdéglichkeit kein hohes wissenschaftliches Ni-
veau des Nutzers vorausgesetzt werden, da ansonsten ein Instrument entsteht,
das zeitlich sehr aufwandig und daher unékonomisch ist und dies die Gruppe de-
rer, die damit umgehen sollen bzw. wollen, erheblich einschranken wiirde. Da
das KPB den Betriebspraktikern eine Einschatzung beziglich des Vorhandenseins
beeintrachtigender psychischer Belastung erleichtern soll, wurden die einzelnen
Checklisten des KPB so gestaltet, dass sie mit Verfahren, wie sie im Arbeits-
schutz von betrieblichen Praktikern haufig eingesetzt werden, vergleichbar sind.

Bevor das KPB im Rahmen einer Gefahrdungsbeurteilung eingesetzt wird, ist es
notwendig, sich im Vorfeld mit dem Aufbau des Verfahrens zu beschaftigen.
Dies beinhaltet nicht nur eine sorgfaltige Auseinandersetzung mit dem fachlichen
Hintergrund, sondern auch ein ausreichendes Verstandnis aller Fragen des Ver-
fahrens, die in Abschnitt 7 erlautert werden.

6.4 Der fachliche Hintergrund

Jede Arbeitstatigkeit ist in der Regel psychisch belastend. Dies ist nicht negativ
zu werten, denn psychische Belastungen sind die Gesamtheit der erfassbaren Ein-
flisse, die von aul3en auf den Menschen zukommen und auf ihn psychisch ein-
wirken (vgl. ISO 10075-1).

Gemald der Norm ISO 10075-1 werden psychische Beanspruchungen als indivi-
duelle, zeitlich unmittelbare und nicht langfristige Auswirkung der psychischen
Belastung im Menschen in Abhangigkeit von seinen jeweiligen Gberdauernden
und augenblicklichen Voraussetzungen, einschliel3lich der individuellen Bewalti-
gungsstrategien verstanden.

Stress stellt im Sinne der Norm keine Beanspruchungsfolge dar. Eine Bericksich-
tigung dieser Beanspruchungsfolge erscheint jedoch sinnvoll, da in der derzeitigen
Arbeitswelt der Begriff ,Stress“, wenn auch in einer arbeitswissenschaftlich
nicht korrekten Form, haufig verwendet wird (vgl. Abschn. 1.1).

Auch die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin hat die Beanspru-
chungsfolge Stress in den von ihr herausgegebenen , Arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen® berlicksichtigt (vgl. Richter, 2000). Stress soll daher auch mit-
tels des KPB berlicksichtigt werden. Nachfolgend werden die vier Beanspru-
chungsfolgen naher erlautert:
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6.4.1 Psychische Ermudung

Die Norm ISO 10075-1 versteht unter psychischer Ermidung eine voriberge-
hende Beeintrachtigung der psychischen und kérperlichen Funktionstichtigkeit,
die von Intensitat, Dauer und Verlauf der vorangegangenen psychischen Bean-
spruchung abhangt.

Psychische Ermidung wird wahrend der Arbeit bzw. vor dem Abschluss der zu
erbringenden Leistung erlebt. Psychische Ermidung ist nicht mit der Ermidung
zu verwechseln, die nach der Arbeitstatigkeit erlebt wird. Psychische Ermidung
kann in der Regel bis zur Wiederaufnahme der Tatigkeit durch Erholungsphasen
wieder ausgeglichen werden. Zudem fihrt eine zeitliche Unterbrechung der Ta-
tigkeit eher zu einer Erholung von psychischer Ermiidung, als eine Anderung der
Tatigkeit.

Ein Mldigkeitsgefthl allein ist kein sicheres Kennzeichen fiir psychische Er-
midung, da auch die Beanspruchungsfolge Monotonie mit Mudigkeitsgefihlen
verbunden sein kann.

Psychische Ermidung kann z.B. durch folgende Merkmale ausgelést werden:
» Zeitdruck bzw. Uberforderung beziiglich Tempo oder Dauer der Tatigkeit.

» Einseitige und sich schnell wiederholende Anforderungen ohne Handlungs-
und Entscheidungsspielraume.

» Qualitative und quantitative Uberforderung der menschlichen Verarbeitungs-
kapazitat.

Ein Resultat dieser Beanspruchungsfolge kann neben Mudigkeitsempfinden z.B.
eine ungunstige Beziehung zwischen Leistung und der zu ihrer Erbringung noti-
gen Anstrengung sein. Um die gleiche Leistung zu erbringen, muss sich der Mit-
arbeiter starker anstrengen. Dies kann beispielsweise zum verstarkten Auftreten
von Fehlern fihren.

6.4.2 Psychische Sattigung

Psychische Sattigung wird in der Norm ISO 10075-1 als Zustand nervds-unruhe-
voller, stark affektbetonter Ablehnung einer sich wiederholenden Tatigkeit oder
Situation verstanden, bei der das Erleben des ,Auf der Stelle Tretens® oder des
-Nicht weiter Kommens“ besteht. Symptome psychischer Sattigung kénnen z.B.
Argerlichkeit, Leistungsabfall, Widerwillen gegeniiber der Tétigkeit und/oder
Midigkeitsempfinden sein.

Psychische Sattigung kann dann hervorgerufen werden, wenn die Sinnhaftigkeit
der Tatigkeit oder die Aufgabenerfillung in Frage gestellt wird und persénliche
Ziele nicht mit den Zielen der auszufihrenden Tatigkeit Gibereinstimmen oder ih-
nen sogar widersprechen. Psychische Sattigung kann nicht nur bei der Arbeits-
ausfiihrung entstehen, sondern bereits vor der Aufnahme der Arbeit voraus-
schauend erlebt werden.

6.4.3 Monotonie

Der Monotoniezustand wird in der Norm ISO 10075-1 als ein langsam entstehen-
der Zustand herabgesetzter Aktivierung verstanden, der bei langer dauernden ein-
formigen Wiederholungstatigkeiten auftreten kann und der hauptsachlich mit
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Schlafrigkeit, Mudigkeit, Leistungsabnahme und -schwankungen, Verminderung
der Umstellung- und Reaktionsfahigkeit sowie Zunahme der Herzschlagarrhyth-
mie verbunden ist.

6.4.4 Stress

In den ,arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen“ der Bundesanstalt flir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin wird Stress als eine unspezifische Reaktion auf Anfor-
derungen und Belastungen, hervorgerufen durch komplexe und dynamische Inter-
aktionsprozesse zwischen Person und Umwelt, die eine Stérung des dynami-
schen Gleichgewichts des Organismus bewirken, beschrieben (vgl. Richter,
2000).

Stress ist dabei ein intensiver und unangenehmer Spannungszustand, der aus der
Beflirchtung entsteht, dass eine subjektiv zeitlich nahe oder bereits eingetretene
und subjektiv lang andauernde Situation sehr wahrscheinlich nicht vollstandig
kontrollierbar bzw. steuerbar ist (vgl. Greif 1991). Dies klingt zunachst kompli-
ziert. Gemeint ist das Gefluhl, dass die Kontrolle Gber die Situation oder die Ar-
beit entgleitet. Am liebsten méchte man die Situation vermeiden, die Flucht an-
treten. Dies ist aber in den meisten Situationen, z.B. ein unangenehmes Reklama-
tionsgesprach mit dem Kunden, nur eingeschrankt oder nicht méglich,

Es ist allerdings darauf hinzuweisen, dass Stress kein ausschlieRlich subjektives
Problem darstellt, sondern das neben den individuellen Erwartungen und Bewalti-
gungsstrategien der Person auch objektive auRere Auslésefaktoren, die erfasst
und gestaltet werden kdnnen, Stress hervorrufen.

Faktoren, die Stress auslésen, werden Stressoren genannt und kénnen z.B. durch
die folgenden Merkmale hervorgerufen werden:

» Zeit- und Termindruck,

» widerspriichliche Arbeitsanweisungen,

» unglnstige Arbeitsbedingungen,

» ineffiziente Handlungsstile des Beschaftigten,
» Konflikte im privaten Bereich

Eine Reaktion auf Stressoren besteht in einer erhdéhten Aktivierung des Organis-
mus und dem Erleben von Druck, Nervositat und Angst. Diese Reaktionen sind
temporar, das heil3t, sie klingen nach einer bestimmten Zeit wieder ab. Als lan-
gerfristige Folgen kdénnen dann Befindlichkeitsstérungen und Erkrankungen, wie
z.B. Kopfschmerzen, Konzentrationsstérungen, Schlafstérungen, Reizbarkeit, Ma-
genschmerzen und Magenschleimhautentziindungen, auftreten.

Ubermé&Rig viele Stressoren am Arbeitsplatz sind eine wesentliche Ursache fiir
das Entstehen von kritischen Situationen, Stérfallen oder Unfallen im Unterneh-
men.

6.5 Anwendung des Kurzverfahrens Psychische Belastung (KPB)

6.5.1 Allgemeine Hinweise

Da es sich beim KPB um ein praktikables Bewertungsverfahren zur Beurteilung
psychischer Belastungen handelt, erfordert es in der Regel die Begehung der zu
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untersuchenden Arbeitsplatze bzw. Arbeitsbereiche. Es empfiehlt sich, wie auch
im Arbeitsschutzgesetz § 5 Abs. 2 beschrieben, Arbeitsplatze, an denen gleichar-
tige Arbeitsbedingungen vorliegen, zusammenzufassen, wodurch die Beurteilung
nur eines Arbeitsplatzes oder einer Arbeitstatigkeit ausreicht.

Als Beispiel kann eine Dreherei angeftihrt werden, wo eine Anzahl von Mitarbei-
tern an mehreren Drehmaschinen im Wesentlichen gleichartige Arbeitstatigkeiten
ausfiihren. Das gleiche gilt z.B. auch fiir ein Sekretariat, im dem alle Beschaf-
tigten mit der gleichen Software arbeiten, vergleichbare Umgebungsbedingungen
vorliegen und auch in den auszufihrenden Arbeitstatigkeiten keine wesentlichen
Unterschiede bestehen.

Im Vorfeld einer Beurteilung der Arbeitsbedingungen sollte durchaus auch auf
vorhandene betriebliche Daten zurickgegriffen und auf mégliche Indizien fir
psychische Belastungen geachtet werden, wie z.B.:

e Mitarbeiterbefragungen,
e Fehlzeitenstatistiken,

e Fluktuation,

e Unfalle,

e Termineinhaltung,

e Mitarbeiterbeschwerden, u.a. Uber Zeitdruck, unklare Arbeitsanweisungen,
unvollstandige, fehlende oder zu spate Informationen, fehlerhafte Technik,
nicht nutzerorientierte Software, fehlende Schulungen usw.,

e Konflikte, z.B. zwischen den Mitarbeitern bzw. zwischen den Mitarbeitern und
Vorgesetzten, und

e Suchtfalle (Alkohol, Medikamente, Drogen).

Fehlzeiten oder auch ein vermehrtes Auftreten von Ausschuss kénnen ein Indiz
fir mogliche psychische Belastungen in bestimmten Arbeitsbereichen sein. So-
fern derartige Daten im Unternehmen systematisch erfasst werden, lohnt es sich
vor einer Untersuchung psychischer Belastungen diese Daten zu sichten.

Im Rahmen der Beobachtungen zur Einschatzung des Belastungspotentials kann
die nachfolgende Checkliste genutzt werden, die es erlaubt, eine erste Einschat-
zung des an einem Arbeitsplatz vorhandenen Gefahrdungspotentials vorzuneh-
men (vgl. Abb. 6). Diese Checkliste ist als sogenanntes Screening-Verfahren zu
verstehen, mit dem eine erste Einschatzung der Arbeitsbedingungen und deren
mogliche Auswirkungen hinsichtlich der Beanspruchungsfolgen Stress, Monoto-
nie, psychische Sattigung und Ermidung mdéglich ist. Ergibt eine Beurteilung der
Arbeitsbedingungen, dass eine der benannten Beanspruchungsfolgen nicht ausge-
schlossen werden kann, so ist das umfangreichere KPB einzusetzen (vgl. Abschn.
7). In Fallen, in denen keine psychischen Belastungen vorliegen, die zu potentiel-
len Gefahrdungen fiihren kénnen, reicht diese Beurteilung aus. Dieses Vorgehen
ist deshalb sinnvoll, da durch die Vorabbewertung hinsichtlich der verschiedenen
Beanspruchungsfolgen die Gefahrdungsbeurteilung erleichtert wird und nicht das
komplette KPB an jedem Arbeitsplatz komplett durchgearbeitet werden muss.
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Gefahrdungsbeurteilung: Psychische Belastungen
Unternehmen
Adresse
Telefon
Betriebsart
Bearbeiter
N Datum Unterschrift
ame
Arbeitsbereich
Berufsgruppe
Bean- . Hand-
spruchungs- B‘eo‘sghrtel::f:_ng:(d_(tar @ @ @ lungs- Anmerkung
folgen rbeitstatigkei bedarf
S Die Arbeitsanforderungen erheblich teilweise nicht
ress libersteigen das Leistungs-
vermégen des Beschéftigten... I:l |:| I:l
dauern un- werden wechseln
Psychische | Die Anforderungen an die unterbrochen regetl)ma%ig standig
Ermiidung | Konzentration... = untefbroghen ]
sehr eintonig |  abwechs- sehr
Monotonie | Die Arbeitstétigkeit ist ... und Elomn Iung'm ﬁﬁléviizl?;;
. Der Beitrag der Arbeits- kaum nach- nach- sehr gut
Psychische | tatigkeit zum Erreichen der voliziehbar | -vollziehbar hach
N volizienbar
Sattigung | apteilungsziele ist ... ] ]
Bemerkungen
Unterschrift

Abb. 6 Gefahrdungsbeurteilung

Fur den Einsatz des KPB gilt: Sind spezifische Aspekte der Arbeitstatigkeit bzw.
der Arbeitsorganisation durch Beobachtung nicht zu erheben, so sind erganzende
Fragen dem Stelleninhaber und/oder seinem Vorgesetzten zu stellen. Zusatzlich
kénnen neben dem Stelleninhaber auch dessen Arbeitskollegen befragt werden.
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Die gestellten Fragen sollten in diesen Fallen den abgefragten Merkmalen des
KPB ahnlich sein. Auf diese Weise kénnen nicht offensichtliche Eigenschaften ei-
nes Arbeitssystems, die mitunter nur von den dort Arbeitenden benannt werden
kénnen, ausreichend beachtet werden. Ein weiterer Vorteil eines derartigen Beob-
achtungsinterviews besteht insbesondere aus Gesundheitsschutzaspekten darin,
dass sich durch den personlichen Kontakt zum Mitarbeiter die Méglichkeit ergibt,
bei Bedarf Zusatz- oder Erganzungsfragen zu stellen. Zudem ist der Interviewer in
seiner Vorgehensweise flexibler und kann dadurch auf den Befragten intensiver
eingehen, wodurch die Untersuchung an Tiefe gewinnt. Auch ist es fiir den Un-
tersuchenden einfacher mégliche ,Falschaussagen® zu identifizieren und Aussa-
gen der Befragten aufgrund seiner eigenen Beobachtungen zu relativieren. Dies
erfordert vom Interviewenden eine entsprechende Fach- und Sozialkompetenz.

6.5.2 Datenauswertung und Festlegung von MalRnahmen

Die Datenauswertung sollte quantitativ erfolgen, d.h. je mehr Merkmale in einer
Checkliste des KPB zutreffen, desto eher muss das Vorliegen von gesundheitsbe-
eintrachtigenden Belastungen angenommen werden, so dass eine beanspru-
chungsoptimale Umgestaltung des Arbeitssystems erforderlich werden kann.

Die bem KPB erhobenen Daten sollten in dem Arbeitsschutzausschuss (vgl. Ar-
beitssicherheitsgesetz, § 11 Arbeitsschutzausschuss), der in den meisten Unter-
nehmen vorhanden ist, vorgestellt und besprochen werden. Der Arbeitsschutz-
ausschuss hat die Aufgabe, Anliegen des Arbeitsschutzes und der Unfallverhi -
tung zu beraten. Der Arbeitsschutzausschuss tritt mindestens einmal vierteljahr-
lich zusammen. Der Ausschuss setzt sich zusammen aus dem Arbeitgeber oder
einem von ihm Beauftragten, zwei vom Betriebsrat bestimmten Betriebsratsmit-
gliedern, Betriebsarzten, Fachkraften flr Arbeitssicherheit und Sicherheitsbeauf-
tragten nach § 22 des Siebten Buches Sozialgesetzbuch.

Soweit in einer sonstigen Rechtsvorschrift nichts anderes bestimmt ist, hat der
Arbeitgeber in Betrieben mit mehr als zwanzig Beschaftigten einen Arbeitsschutz-
ausschuss zu bilden. Bei der Feststellung der Zahl der Beschaftigten sind Teilzeit-
beschaftigte mit einer regelmafligen wdéchentlichen Arbeitszeit von nicht mehr
als 20 Stunden mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu bertcksichti-
gen.

Im Anschluss an die beschriebene Vorgehensweise wird in einigen Unternehmen
sicherlich auch die Frage danach gestellt werden, wie stark beanspruchten Mitar-
beitern geholfen werden kann, wenn weder ein Fragebogen zur Erfassung des
subjektiven Beanspruchungsempfindens eingesetzt wird, noch mittels einer objek-
tiven Gefahrdungsbeurteilung das persénliche Beanspruchungsempfinden der Mit-
arbeiter erhoben werden kann. In diesen Fallen ist die Installation von so genann-
ten Vertrauenspersonen eine mdgliche Lésung (vgl. auch Abschn. 4.3). Als An-
laufstelle fir Mitarbeiter, die Gber eine vermeintlich zu hohe Beanspruchung kla-
gen, stehen diese Vertrauenspersonen zur Verfigung. Die Vertrauenspersonen
sollten von Geschaftsfiihrung und Betriebsrat benannt werden. Die Vertrauens-
personen kdnnen von den Mitarbeitern aufgesucht werden, um ihnen das person-
lich empfundene Beanspruchungserleben darlegen zu kénnen. Fiir die Vertrau-
ensperson besteht bei dieser Gelegenheit die Mdglichkeit auf die Hinweise und
Sorgen der Mitarbeiter einzugehen oder aber das vorgebrachte Beanspruchungs-
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empfinden anonym in ein Gremium, wie z.B. einen Arbeitsschutzausschuss, ein-
zubringen, um dort Lésungen erarbeiten zu kénnen. Als geeignete Vertrauensper-
sonen bieten sich u.a. betriebliche FlUhrungskrafte, Betriebsrate, Arbeitskollegen
und selbstverstandlich Betriebsarzte an.

Es ist an dieser Stelle noch einmal ausdriicklich darauf hinzuweisen, dass psy-
chisch beanspruchten Mitarbeitern nur dann geholfen werden kann bzw. Mal3-
nahmen eingeleitet werden kénnen, wenn sie bereit sind ihr persénliches Bean-
spruchungsempfinden darzulegen und damit offen umzugehen. Dies ist zwingend
notwendig, denn ohne eine konkrete und persénlich zuzuordnende Rickmeldung
der psychisch beanspruchten Mitarbeiter ist eine zielgenaue Ursachenbekamp-
fung nicht moglich.

Bei einer angestrebten Umgestaltung von Arbeitssystemen lassen sich im We-
sentlichen zwei MalRnahmen unterscheiden, d.h. personenbezogene und bedin-
gungsbezogene MalRnahmen.

Personenbezogene MalRnahmen ergdanzen bedingungsbezogene MalRnahmen und
zielen auf eine fachliche Aus- und Weiterbildung, eine Erweiterung sozialer Kom-
petenzen oder eine Aneignung von Selbstmanagement-, Problemlése- und Bewal-
tigungsstrategien.

Bedingungsbezogene MalRnahmen beziehen das gesamte Arbeitssystem ein und
achten auf die Ausfihrbarkeit, Schadigungslosigkeit und Beeintrachtigungsfrei-
heit der Tatigkeiten und Arbeitsbedingungen. Dabei wird berlcksichtigt, ob z.B.
Handlungs- und Entscheidungsspielraume, Transparenz, Mdglichkeiten zur Ko-
operation und Kommunikation vorhanden sind.

Bei der Umgestaltung von Arbeitssystemen ist immer das gesamte Arbeitssystem
zu beachten und nicht eine Summe von Einzelldsungen anzustreben. Das bedeu-
tet, dass die Ausfiihrbarkeit, Schadigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit
und Gesundheitsforderlichkeit der Tatigkeiten und der Arbeitsbedingungen zu be-
achten ist, um Gefahrdungen zu vermeiden. In der Arbeitswissenschaft haufig
eingesetzte Mallnahmen zur Optimierung von Arbeitssystemen sollen nachfol-
gend kurz vorgestellt werden:

e Jobenlargement (Arbeitserweiterung)

Die Beschaftigten erhalten mehrere ahnliche Arbeitsaufgaben, die ihrer Qualifika-
tion entsprechen.

e Jobenrichment (Arbeitsbereicherung)

Die Beschaftigten erhalten durch zusatzliche Arbeitsaufgaben z.B. mehr Verant-
wortung, wodurch die Tatigkeit aufgewertet und abwechslungsreicher wird. Dies
stellt allerdings auch héhere Anforderungen an die Qualifikation der Beschaftig-
ten.

e Jobrotation (Arbeitsplatzwechsel)

Die Beschaftigten fuhren systematische und geplante Arbeitsplatzwechsel
durch, wobei die an den einzelnen Arbeitsplatzen vorhandenen Arbeitsinhalte
nicht verandert werden. Ziel ist es, auf diese Weise die Beschaftigten einseitig
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belastende Tatigkeiten nur fir eine gewisse Zeit ausfihren zu lassen, da da-
nach die Tatigkeit gewechselt wird (Belastungswechsel)

¢ Gruppenarbeit

Bei Gruppenarbeit organisiert eine Gruppe von Mitarbeitern ihre Arbeit in einem
gewissen Rahmen selbst. Die Einfiihrung von Gruppenarbeit erfordert in der Re-
gel eine ausreichende Einbeziehung von Mitarbeitern in die Gestaltung von Ar-
beitsaufgaben und —organisation sowie eine rechtzeitige Qualifizierung der Mitar-
beiter, um die Gruppenaufgaben ibernehmen zu kdnnen.

Die Einfihrung von Gruppenarbeit erméglicht den Mitarbeitern u.a.
e Belastungswechsel, da verschiedene Tatigkeiten ausgefiihrt werden,

e vollstandige Tatigkeiten auszuflihren, d.h. Planung, Ausfiihrung und Kon-
trolle der Tatigkeiten zu ibernehmen,

o flexibel verschiedene Tatigkeiten auszulben,
e sich gegenseitig zu unterstttzen und
e soziale Isolierung abzubauen.

Nachdem eine Gefahrdungsbeurteilung durchgefihrt und MaRnahmen abgeleitet
und umgesetzt wurden, ist eine Wirksamkeitskontrolle der durchgefiihrten MalR3-
nahmen zu empfehlen. Eine erneute Gefahrdungsbeurteilung ist erst dann wieder
sinnvoll, wenn Arbeitsplatze um- oder neugestaltet werden bzw. wurden oder die
Arbeitsorganisation verandert wurde.
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7 Kurzverfahren Psychische Belastung (KPB)

A. Stress

Stress kann auftreten, wenn eine erhebliche Abweichung zwischen den Anforde-
rungen der Arbeitsaufgabe und dem Leistungsvermégen des Beschaftigten be-
steht. Ubersteigen die Anforderungen der Arbeitsaufgabe das Leistungsvermé-
gen, besteht die Beflirchtung beim Beschaftigten, die Arbeitsaufgabe nicht be-
waltigen zu kénnen. Dies wird als bedrohlich erlebt und kann Angst auslésen.

trifft trifft eher
eher zu nicht zu

A 1. Der Beschaftigte hat eine sehr hohe Verantwortung

fur Personen und Sachwerte. O O
A 2. Der Beschaftigte muss sehr haufig Entscheidungen

ohne ausreichende Sachinformationen treffen. O O
A 3. Wichtige Entscheidungen sind haufig unter sehr starkem

Zeitdruck zu treffen. O O
A 4. In Zweifelsfallen und bei schwierigen Entscheidungen hat der

Beschaftigte keine Gelegenheit, sich mit

Kollegen/Fuhrungskraften zu beraten. O O
A 5. Die rechtzeitige Beschaffung notwendiger Informationen bei

schwierigen Entscheidungen ist sehr haufig nicht mdglich. O O
A 6. Die Informationsaufnahme am Arbeitsplatz ist erschwert. O O
A 7. Das Arbeitstempo kann vom Beschaftigten nicht beeinflusst

werden. O O
A 8. Die Arbeitsausflihrung bzw. die Reihenfolge der Tatigkeiten

kann vom Beschéftigte nicht beeinflusst werden. O O
A 9. Bei der Arbeit treten sehr haufig Unterbrechungen/Stérungen

(z.B. durch technische Probleme, Telefonate, Kollegen/

FUhrungskrafte) auf, die den Arbeitsablauf unterbrechen. O O
A 10. Es existieren gegenlaufige Anforderungen der Arbeits-

aufgabe (z.B. Konflikte zwischen Termineinhaltung und

Qualitat), die vom Beschaftigten nicht in Einklang zu

bringen sind. O O
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B. Psychische Ermudung

Psychische Ermidung kennzeichnet den Zustand der Erschépfung, der nach lan-
gerer Ausfihrung der Tatigkeit und/oder erhdhter Aufgabenschwierigkeit, z.B.
infolge erschwerter Informationsaufnahme, entstehen kann.

trifft trifft eher
eher zu nicht zu
B 1. Die Arbeit des Stelleninhabers beschrankt sich auf
ausfuhrende Tatigkeiten. O O
B 2. Die Arbeit enthalt hdchstens zwei der Elemente
,Planung® — ,Ausfihrung“ — ,Kontrolle* — ,Rickmeldung® O O
B 3. Es gibt keine ausreichenden Ruckmeldungen uber
Arbeitsablaufe und —ergebnisse. O O
B 4. Der Beschéftigte hat zu wenig Mdglichkeiten zur Kommu-
nikation oder Zusammenarbeit mit Kollegen/Fuhrungskraften. O O

B 5. Die Arbeit ist kooperationslos; auch in Pausen besteht nicht die
Madglichkeit, sich mit Kollegen/FUhrungskraften zu unterhalten. O O

B 6. Es besteht nicht die Méglichkeit, in Absprache mit Kollegen,
die Arbeit kurzfristig und/oder fir kurze Zeit zu unterbrechen. O O

B 7. Bei der Arbeit werden bestimmte Zwangshaltungen Uber
einen langeren Zeitraum eingenommen.

B 8. Die notwendige Informationsaufnahme ist erschwert.

B 9. Die Arbeitsumgebungsbedingungen sind stérend.

o o o o
o o o o

B 10. Schlecht gestaltete Arbeitsmittel erschweren die Arbeit.
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C. Monotonie

Monotonie bezeichnet den Zustand der Langeweile, der durch einen Mangel an
auleren Reizen, z.B. durch raumliche lIsolation, bei einférmigen Ausflihrungs-
und Uberwachungstatigkeiten hervorgerufen werden kann.

trifft trifft eher
eher zu nicht zu
C 1. Die Arbeit besteht lediglich aus ausfiihrenden Tatigkeiten. O O
C 2. Die Arbeit besteht Uberwiegend aus einférmigen Verrichtungen
oder ist anregungsarm und eintonig. O O
C 3. Die Arbeit beschrankt sich auf das Uberwachen von Prozessen. O |
C 4. Die zu Uberwachenden Signale sind einférmig und rhythmisch. O O
C 5. Der Ablauf der Arbeit kann vom Beschaftigten nicht
beeinflusst werden. O O
C 6. Der Beschaftigte hat keine Moglichkeit, sich bei Bedarf
kurzzeitig vom Arbeitsplatz zu entfernen. O O
C 7. Der Beschaftigte arbeitet Giberwiegend alleine ohne
Kooperationsmdglichkeiten. O O
C 8. Der Beschaftigte hat bei seiner Arbeit und wahrend der
Pausen keine Gelegenheit sich mit Kollegen/Fuhrungskraften
zu unterhalten. O O
C 9. Der Beschattigte ist fUr die Arbeit deutlich Uberqualifiziert. O O
C 10. Am Arbeitsplatz gibt es stérende und gleichférmige
Gerausche/Schwingungen. O O
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D. Psychische Sattigung

Psychische Sattigung kennzeichnet einen Zustand unlustbedingter Gereiztheit,
der haufig mit Arger verbunden ist. Psychische Sattigung tritt auf, wenn die Ar-
beit keinem erkennbaren Ziel dient, die Sinnhaftigkeit fehlt oder untberbriickba-
re Differenzen zwischen der Arbeitsaufgabe und Zielen des Beschaftigten beste-
hen.

trifft trifft eher
eher zu nicht zu

D 1. Es bestehen feste Vorgaben zur Ausfiihrung der Tatigkeit,

die keine anderen Mdglichkeiten zur Arbeitsausfihrung

zulassen O O
D 2. Die Arbeit ist zwangsgetaktet und Iasst keine zeitlichen

Freiheitsgrade fiir den Beschaftigen zu. O O
D 3. Es besteht kein erkennbarer Zusammenhang zwischen den

Arbeitsinhalten und den Zielen der Abteilung/Unternehmung. O O
D 4. Der Beschéftigte enthalt zu wenig Informationen zu den

Ergebnissen seiner Arbeit. O O
D 5. Die Arbeitsaufgabe beinhaltet keine Verantwortung fir

die Arbeitsausflihrung und/oder Arbeitsergebnisse. O O
D 6. Die Arbeitsumgebung ist unzweckmalig gestaltet. O O
D 7. Die zur Erledigung der Arbeitsaufgabe zur Verfligung

gestellten Arbeits- und Betriebsmittel sind unzweckmalig. O O
D 8. Die Arbeits- und Betriebsmittel befinden sich nicht in einem

ausreichend funktionstlichtigen Zustand. O O
D 9. Der Beschéftigte kann anhand des Arbeitsergebnisses den

Erfolg, d.h. die Qualitat bzw. Quantitat, seiner Arbeit nicht

erkennen. O O
D 10 Der Beschéftigte enthalt zu wenig Informationen zu wichtigen

Entwicklungen die seine Abteilung oder das Unternehmen

betreffen. O O
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8

Erlauterungen zum Kurzverfahren Psychische Belastung

A.

Stress

Stress kann auftreten, wenn eine erhebliche Abweichung zwischen den Anforderungen
der Arbeitsaufgabe und dem Leistungsvermégen des Beschéftigten besteht. Uberstei-
gen die Anforderungen der Arbeitsaufgabe das Leistungsvermdgen, besteht die Be-
farchtung beim Beschaftigten, die Arbeitsaufgabe nicht bewaltigen zu kénnen. Dies
wird als bedrohlich erlebt und kann Angst auslésen.

Frage
A1l

A2

Beispiele

Falsche Entscheidungen
oder Handlungen haben
unmittelbare und schwe-
re negative Auswirkun-
gen auf Menschen, Um-
welt und/oder Material.
Es fehlen Arbeitsunterla-
gen, die Arbeitsunterla-
gen oder Arbeitsanwei-
sungen sind mangelhaft
oder unverstandlich.

Erlauterungen

Die mdglichen Auswir-
kungen eines fehlerhaf-
ten menschlichen Verhal-
tens sollten auf ein Mini-
mum reduziert werden.

Der Informationsfluss am
und zum Arbeitsplatz und
zu vor- und nachgelager-
ten Bereichen muss ge-
wahrleistet sein.

Die am Arbeitsplatz zur
Verfigung gestellten In-
formationen mussen
fur den Beschaftigten
verstandlich sein.

Gestaltungshinweise

Bei technischen Arbeits-
mitteln kénnen z.B. Si-
cherheitsbarrieren oder
Bestatigungsaufforderun-
gen installiert werden.

Auf Informationen kann
durch entsprechende
Méglichkeiten und tech-
nische Hilfen, wie z.B.
Intranet, Handlungshil-
fen, Anweisungen, Rege-
lungen, Nachfragen bei
Kollegen und Fihrungs-
kraften usw. zugegriffen
werden.
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A3

Die Zeitpunkte wichtiger
Entscheidungen/ Tatig-
keiten sollten vorherseh-
bar sein und Hinweise
darauf rechtzeitig und
genau erfolgen, damit ein
angemessener Spielraum
fir eigenstandiges und
zielgerichtetes Handeln
besteht.

Das Erleben von Zeit-
druck ist ein Hinweis auf
mogliche Planungsman-
gel bzw. auf eine nicht
optimal gestaltete Ar-

beitsorganisation.
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Die Notwendigkeit eine
wichtige Entscheidung/
Tatigkeit treffen bzw.
ausfihren zu missen,
kann z.B. durch techni-
sche Hilfsmittel, wie
akustische und/oder visu-
elle Signale zur Ankindi-
gung von Operationen an
Maschinen, angekindigt
werden.

Auf organisatorischer
Ebene bestehen die fol-
genden Méglichkeiten:

» Die Vertei-
lung von Auf-
gaben opti-
mieren

» Klare Festle-
gung von
Verantwort -
lichkeiten

» Stdrungen
bei der Arbeit
verhindern

» Informationen
klar und di-
rekt zugang-
lich gestalten

» regelmaBige
Unterweisun-
gen zum Ver-
halten in St6-
rungssituatio-
nen
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A4

A5

A6

Einzelarbeitsplatze oder
eine starke zeitliche/ 6rt-
liche Bindung an den Ar-
beitsplatz kénnen die
Kommunikation beein-
trachtigen.

Es steht z.B. kein Tele-
fon, Ansprechpartner
oder Informationssystem
zur Verfigung.

Es fehlen entsprechende
Anleitungen bzw. ausrei-
chende Informationen.

Notwendige Ansprech-
partner sind nicht zu er-
reichen.

Die Beschaftigten wissen
nicht, wen sie anspre-
chen koénnen.

Die fur die Erfullung der
Arbeitsaufgabe notwen-
digen Informationen sind
nicht eindeutig wahrzu-
nehmen.

Zu viele und tUberfllissi-
ge Informationen er-
schweren die Informati-
onsaufnahme (Informati-
onslberflutung).

Wichtige Informationen
und Hinweise werden
durch Gegenstande ver-
deckt oder kénnen durch
unglinstige Umgebungs-
bedingungen nicht unter-
schieden werden.

Die Informationen sind
mehrdeutig.

Wenn Beschaftigte Ent-
scheidungen unter unzu-
reichenden organisatori-
schen und technischen
Voraussetzungen treffen
muissen, deutet dies auf
eine unzureichende Ar-
beitsorganisation hin.

Ohne notwendige Infor-
mationen wird die Ent-
scheidungsfindung er-
schwert bzw. unmdglich
gemacht. Als Resultat
kann die Fehlerhaufigkeit
zunehmen oder sich der
Arbeitsprozess verlang-
samen.

Die fur die Erfallung der

Arbeitsaufgabe notwen-
digen Informationen
missen eindeutig wahr-
zunehmen sein, da an-
sonsten Fehlhandlungen
auftreten kénnen, die
nicht nur Sachmittel und
wirtschaftliche Faktoren
beeintrachtigen, sondern
auch Gefahren fir Per-
sonen darstellen kénnen.
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Die Arbeitsorganisation
muss so gestaltet wer-
den, dass Beschaftigte
grundsatzlich die Még-
lichkeit haben, klare und
direkte Informationen zu
ihrer Tatigkeit zu erhalten
. Dies kann z.B. mittels
technischer Lésungen, d.
h. Telefone, Informati-
onssysteme usw., oder
aber durch eine entspre-
chende Organisationsge-
staltung erfolgen, die ge-
wahrleistet, dass immer
eine Person als An-
sprechpartner zur Verfi -
gung steht.

Die Arbeitsorganisation
muss so gestaltet sein,
dass Ansprechpartner bei
schwierigen Entscheidun-
gen zumindest telefo-
nisch erreichbar sind.

Damit die Informations-
aufnahme am Arbeits-
platz sinnvoll erfolgen
kann, wurden in zahlrei-
chen Verordnungen, Vor-
schriften und Regeln
festgelegt, wie z.B. Be-
leuchtung und Lautstarke
am Arbeitsplatz zu ge-
stalten sind, um entspre-
chende Voraussetzungen
zur Erledigung des Ar-
beitsauftrages zu haben.
Auf diese Weise kénnen
Fehlbeanspruchungsrisi-
ken fir die Beschaftig-
ten abgebaut werden.
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A7

A8

A9

Es bestehen enge zeitli-
che Vorgaben (z.B. Kun-
denforderungen) oder
eine starke Taktbindung
(z.B. FlieBband).

Es missen viele Ent-
scheidungen in einer kur-
zen Zeit getroffen wer-
den.

Es bestehen feste Vorga-
ben zur Ausfihrung der
Arbeitstatigkeit, die kei-

ne Abweichung zulassen.

Es treten unvorhersehba-
re Stérungen auf, wie z.
B. technische Probleme,
Telefonate, Kollegen/
FUhrungskrafte, die die
Arbeit unterbrechen und/
oder neue Handlungser-
fordernisse auslosen.

Der Beschaftigte wird
haufig gestoért und abge-
lenkt.

Zeitlich eingeengte Hand-
lungsspielrdume lassen
sich z.B. durch eine ein-
geschrankte Auswabhl bei
der Abfolge und Reihen-
folge von Teiltatigkeiten
erkennen, was zu Uber-
forderung fihren kann.

Die Beschaftigten sollten
die Méglichkeit haben,
selbst optimale Bearbei-
tungswege zu wahlen
und dadurch die Ablauf-
organisation zu verbes-
sern und neue Standards
zu schaffen.

Haufige Unterbrechun-
gen/Stérungen der Ar-
beitstatigkeit sollten ver-
mieden werden, da sie
nicht nur den Arbeits-
fluss unterbrechen, son-
dern auch immer wieder
ein neues ,Eindenken® in
den Arbeitsprozess erfor-
dern. Dies ist letztendlich
unproduktiv und kann die
Qualitat des Arbeitser-
gebnisses negativ beein-
flussen.

Tatigkeiten kénnen,
bspw. durch die Einrich-
tung von Puffern, zeitlich
entkoppelt werden.

Die Ubertragung der Ar-
beitsaufgabe an eine
Gruppe von Beschaftig-
ten mit vergleichbaren
Qualifikationen, kann
dazu genutzt werden,
zeitlich Kopplungen an
technische Systeme (z.B.
FlieBband) aufzuheben
bzw. flexibler zu gestal-
ten.

Handlungsspielrdaume
koénnen inhaltlich z.B.
durch die Méglichkeit zur
Auswahl verschiedener
Vorgehensweisen, Ar-
beitsmitteln, usw. erwei-
tert werden.

Die Mitwirkung an Ver-
besserungsmalnahmen
sichert eine hohe Akzep-
tanz der Standards und
Arbeitsablaufe.

Zur Vermeidung techni-
scher Stérungen kann z.
B. eine vorbeugende In-
standhaltung (TPM) ein-
gefuhrt werden.

Geregelte Ansprechzeiten
einfahren.

Notwendige und vorher-
sehbare Abstimmungen
und Koordinationsgespra-
che sollten zeitlich zu ge-
regelten und terminierten
Besprechungen zusam-
mengefasst werden.
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A10

Kompetenzen und Ver-
antwortlichkeiten sind
nicht klar abgegrenzt
oder Uberschneiden
sich.

Konflikte zwischen Ter-
mineinhaltung und Quali-
tat fihren zu unklaren
Prioritaten.

Es fehlen dem Beschaf-
tigten die notwendigen
Kompetenzen und Mittel,
um die Ubertragenen
Aufgaben alleine zu er-
fallen bzw. kritische
Entscheidungen zu tref-
fen.

Der Beschaftigte muss
Arbeitsanforderungen
eindeutig interpretieren
kénnen, was bedeutet,
dass zum einen Anforde-
rungen und Ziele klar
festgelegt und spezifi-
ziert werden mussen
und zum anderen Schu-
lungen erforderlich wer-
den kdnnten.

Im Unternehmen miis -
sen klare Zielhierarchien
existieren, die dem Be-
schaftigten bekannt sind.

Unterstellungen unter
mehreren Fihrungskraf-
ten sollten vermieden
werden.

Bei fehlender Uberein-
stimmung von disziplina-
rischer und fachlicher Un-
terstellung (z.B. im Rah-
men von Projekten),
miissen Prioritaten hin-
sichtlich Arbeitsfolge und
Zielstellungen festgelegt
werden.

Zielsysteme kénnen hel-
fen, bei gegenlaufigen
Anforderungen klare
Handlungsziele zu verfol-
gen.

47



Mitfreundlicher Genehmigung aus Leistung und Lohn - Zeitschrift fir Arbeitswissenschaft - Nr. 367/368/369/370 April 2000

B. Psychische Ermiidung
Psychische Ermidung kennzeichnet den Zustand der Erschépfung, der nach langerer
Ausfihrung der Tatigkeit und/oder erhéhter Aufgabenschwierigkeit, z.B. infolge er-
schwerter Informationsaufnahme, entstehen kann.

Frage
B1

B2

B3

Beispiele
Das Ausfihren immer
gleichartiger Tatigkeiten
(Routinetatigkeiten), wie
z.B. die Arbeitsaufgabe
lediglich Werksticke
einzulegen.

Es werden immer wieder
die gleichen Handgriffe
noétig.

Die Arbeit erfordert keine
vorbereitenden und nach-
bereitenden Tatigkeiten.

Die Arbeitsaufgabe be-
steht z.B. nur aus Aus-
fuhrung (z.B. Drehen),
nur Vor- und Nachberei-
ten (Kalkulation), nur Or-
ganisieren (Koordinieren)
oder nur Kontrollieren
(Uberwachen).

Die Beschaftigten erhal-
ten keine Rickmeldun-
gen, da ihr Arbeitsergeb-
nis von einer internen
oder externen Qualitats-
kontrolle geprift wird
und keine Rickmeldung
an den Stelleninhaber er-
folgt.

Rickmeldungen sind
nicht zeitnah, ausrei-
chend, informativ oder
nicht konstruktiv.

Erlauterungen

Ein Wechsel zwischen
Aufgaben mit unter-
schiedlichen Anforderun-
gen kann einer Erm -
dung vorbeugen und hat
vergleichbare Effekte wie
kurze Arbeitsunterbre-
chungen.

Die Kombination unter-
schiedlicher Tatigkeiten
mit verschiedenen Anfor-
derungen sollte ange-
strebt werden, um psy-
chische Ermudung zu
vermeiden.

Fir eine kontinuierliche

fehlerfreie Arbeit benéti-
gen die Beschaftigten re-
gelmalige Rickmeldun-
gen sowie Anerkennung

und/oder Kritik, zu ihren

Arbeitsergebnissen.
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Gestaltungshinweise

Es kann z.B. ein Wechsel
zwischen Uberwa-
chungs- und Steuerungs-
tatigkeiten eingeplant
werden.

Rein ausfihrende Tatig-
keiten kdnnen durch vor-
und nachbereitende Ta-
tigkeiten (z.B. Materialbe-
reitstellung, Qualitats-
kontrolle) erweitert wer-
den.

Eine rein ausfiihrende
Tatigkeit kann durch die
Ubertragung von Vorbe-
reitungs-, Einrichtungs-,
Wartungs-, Instandhal-
tungs-, Dispositions-, Ab-
rechnungs- und Pri -
fungstatigkeiten erwei-
tert bzw. bereichert wer-
den.

Eine Arbeitstatigkeit
kann z.B. Materialein-
gangsprufungen, Pro-
grammieren, Selbstkon-
trolle der Erzeugnisse,
vorbeugende Instandhal-
tung, kleinere Reparatu-
ren usw. enthalten.

Ruckmeldungen sollten
moglichst zeitnah, ausrei-
chend detailliert, immer
konstruktiv und ggf.
auch vertraulich sein.

Ruckmeldungen kénnen
sowohl durch Arbeitskol-
legen, z.B. aus den Berei-
chen Arbeitsschutz oder
Qualitat, und/oder Vorge-
setzte gegeben werden.
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B4

B5

B6

Einzelarbeitsplatze und
Arbeitsplatze in isolierten
Raumen.

Hohe Bindung an einen
Arbeitstakt bzw. -platz.

Hohe Lautstarke.

Pausen werden alleine
am Einzelarbeitsplatz ge-
nommen.

In den Pausen besteht
keine Méglichkeit, sich
mit Kollegen/ Fuhrungs-
kraften zu unterhalten.

Die Arbeitstatigkeit be-
sitzt zeitlich sehr enge
Vorgaben oder eine star-
ke Taktbindung, wodurch
die Arbeitstatigkeit nicht
unterbrochen werden
kann.

Bei der Gestaltung effek-
tiver Arbeitsbedingungen
sollte den Kooperations-
und Kommunikations-
moglichkeiten Beachtung
geschenkt werden, da sie
ein soziales Grundbe-
durfnis des Menschen
sind.

Ohne Kooperations- und
Kommunikationsmaoglich-
keiten ist keine soziale
Unterstlitzung bei
schwierigen Entscheidun-
gen moglich.

Bei der Gestaltung effek-
tiver Arbeitsbedingungen
sollte den Kooperations-
und Kommunikations-
moglichkeiten Beachtung
geschenkt werden, da sie
ein soziales Grundbe-
dirfnis des Menschen
sind.

Pausenraume sollten so
gestaltet sein, dass sie
von mehreren Beschéaf-
tigten genutzt werden
kénnen.

Die Verteilung der Ar-
beitsunterbrechungen
Uber den Arbeitstag soll-
te so geschehen, dass
der Arbeitsrhythmus so-
wie Arbeitsinhalte und
Arbeitsablauf nicht be-
eintrachtigt werden. Eine
individuelle Festlegung
des Zeitpunkts der Ar-
beitsunterbrechungen
durch die Beschaftigten
selbst ist anzustreben.

Arbeitsunterbrechungen
und Pausen wirken einem
Nachlassen der optima-
len Leistungsfahigkeit,
Qualitatsmangeln durch
Ermudung entgegen.

Ausreichende Kommuni-
kation kann z.B. durch
kooperative Arbeitsstruk-
turen, Vermeidung von
Einzelarbeitsplatzen und
Arbeitsplatzen in isolier-
ten Raumen erzielt wer-
den.

Abhilfe kann z.B. ein
Pausenraum schaffen,
der in raumlicher Nahe
liegt und von mehreren
Beschaftigten genutzt
werden kann.

Kurzpausen kénnen nach
langerer Tatigkeitsdauer
die Belastung vermin-
dern.

Mehrmalige kurze Unter-
brechungen nach kurzen
Arbeitsabschnitten sind
fir die Erholung des Be-
schaftigten sinnvoller, als
wenige lange Unterbre-
chungen nach langeren
Arbeitsabschnitten.
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B7

B8

B9

B10

Haufiges Arbeiten Gber
Kopf, mit verdrehtem
Oberkoérper oder in ge-
bickter Haltung.

Die zur Erfullung der Ar-
beitsaufgabe notwendi-
gen Informationen sind
nicht eindeutig wahrzu-
nehmen.

Zu viele und Gberfltssi-
ge Informationen er-
schweren die Informati-
onsaufnahme.

Wichtige Informationen
und Anzeigen werden
durch Gegenstande ver-
deckt oder kdnnen durch
ungunstige Umgebungs-
bedingungen nicht unter-
schieden werden.

Die Informationen sind
mehrdeutig.

Dunkelheit

Sehr heiRe oder sehr kal-
te Temperaturen

Starke Zugluft

Dampfe

Vibrationen

Arbeitsmittel, Anzeigen
oder Hilfsmittel unter-
stitzen nicht die Tatig-
keit und fihren z.B. zu
Zwangshaltungen oder
unglinstigen Bewe-
gungsablaufen.

Anzeigen und Stellteile
sind unglinstig platziert.

Die haufige oder dauer-
hafte Einnahme von
Zwangshaltungen kann
zu erheblichen zeitlich
befristeten oder aber
dauerhaften Beeintrachti-
gungen der Gesundheit
fahren.

Durch eine ungentigen-
de Informationsaufnahme
kénnen Fehlhandlungen
auftreten, die nicht nur
Sachmittel und die Um-
welt beeintrachtigen,
sondern auch Gefahren
flr Personen darstellen
kdénnen.

Es sollte die Angemes-
senheit der Informationen
und die Unterscheidbar-
keit von Signalen ge-
wahrleistet sein sowie
die Mehrdeutigkeit der
Informationen vermieden
werden.

Ergonomisch unglinstige
Umgebungsbedingungen
stellen vermeidbare Be-
lastungen dar, die die
Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit der Be-
schaftigten negativ be-
einflussen kénnen.

Bezlglich der Arbeits-
umgebungsbedingungen
sind festgelegte Grenz-
und Richtwerte sowie
Gestaltungshinweise in
entsprechenden Geset-
zen, Normen und Richtli-
nien zu finden.

Ergonomisch unglinstig
gestaltete oder angeord-
nete Arbeitsmittel kon-
nen die Gesundheit und
Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten negativ
beeinflussen und zu Sto6-
rungen im Arbeitsablauf
fihren
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Ergonomische Arbeits-

platzgestaltung gewahr-
leisten sowie Hilfs- und
Arbeitsmittel vorsehen.

Damit die Informations-
aufnahme am Arbeits-
platz sinnvoll erfolgen
kann, wurden in zahlrei-
chen Verordnungen, Vor-
schriften und Regeln
festgelegt, wie z.B. Be-
leuchtung und Lautstarke
am Arbeitsplatz zu sein
haben, um entsprechen-
de Voraussetzungen zur
Erledigung des Arbeits-
auftrages zu haben. Auf
diese Weise kénnen Fehl-
beanspruchungsrisiken
fur die Beschaftigten ab-
gebaut werden.

Zugluft vermeiden.
Larmquellen kapseln.

PSA zur Verfiigung stel-
len.

Absaugungen installieren.

RegelmaRige Kontrolle
der verwendeten Anzei-
gen, Arbeits- und Hilfs-
mittel hinsichtlich ergo-
nomischer Gestaltung.
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C. Monotonie
Monotonie bezeichnet den Zustand der Langeweile, der durch einen Mangel an dul3e-
ren Reizen, z.B. bei einférmigen Ausfiihrungs- und Uberwachungstéatigkeiten, hervor-
gerufen werden kann.

Frage Beispiele Erlauterungen Gestaltungshinweise
c1 Das Ausflihren rein aus- Ein Wechsel zwischen Es kann z.B. ein Wechsel
fuhrender Tatigkeiten, Aufgaben mit unter- zwischen Uberwa-
wie z.B. die Arbeitsauf- | schiedlichen Anforderun- chungs- und Steuerungs-
gabe lediglich Werksti - gen kann einer Erm{ - tatigkeiten eingeplant
cke einzulegen. dung vorbeugen und hat werden.
Es werden immer wieder Vergleichbare Effekte wie Rein qusfihrende Tatig-
die gleichen Handgriffe ~ Kurze Arbeitsunterbre- keiten kénnen durch vor-
notig. chungen. und nachbereitende T&-
Die Arbeit erfordert keine tigkeiten (z.B. Materialbe-
vorbereitenden und nach- reitstellung, Qualitats-
bereitenden Tatigkeiten. I;ontrolle) erweitert wer-
en.
c2 Es werden Gberwiegend Die Kombination unter-  Ausdehnung des ur-
Routineaufgaben bzw. schiedlicher Tatigkeiten  springlichen Aufgaben-
sich standig wiederho- mit verschiedenen Anfor- umfanges durch Kombi-
lende Arbeitstatigkeiten | derungen sollte ange- nation von Tatigkeiten
ohne bewusstes Wahr-  strebt werden. mit ahnlichen Anforde-
nehmen, Denken und Pla- rungsniveau (z.B. neben
nen ausgefiihrt. Bohren auch Entgraten,
Es werden immer wieder Schleifen, Sagen, Abkan-
gleiche oder &hnliche Ta- ten) oder eine Aufgaben-
tigkeiten ausgefihrt, die bereicherung z.B. durch
keine hohen Anspriiche Kontroll- und Montageta-
an die Fahigkeiten zur In- tigkeiten.
formationsaufnahme und RegelmaRiger Aufgaben-
—verarbeitung stellen. wechsel anforderungs-
ahnlicher Tatigkeiten
zwischen verschiedenen
Personen, z.B. statt nur
Drehen, erfolgt ein regel-
maliger Wechsel zwi-
schen Frasen und Dre-
hen.
C3 Die Tatigkeit erfordert Die Kombination unter- Bereitstellung von Még-

Daueraufmerksamkeit
und es fehlen aktive Ta-
tigkeitsinhalte.

schiedlicher Tatigkeiten
mit verschiedenen Anfor-
derungen sollte ange-
strebt werden.

Vermeidung des Erforder-
nisses der Daueraufmerk-
samkeit Uber langere
Zeitspannen.
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lichkeiten flr korperliche
Aktivitat.
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Cc4

C5

Cé6

c7

Die Signaldarstellung
wirkt einschlafernd.

Es bestehen feste Vorga-
ben zur Ausfihrung der
Arbeitstatigkeit.

Der Beschaftigte ist an
seinem Arbeitsplatz o6rt-
lich und zeitlich gebun-
den und kann sich daher
nicht entfernen.
Unzureichende Kommuni-
kation kann z.B. durch
Einzelarbeitsplatze und
Arbeitsplatze in isolierten
Raumen entstehen.

Erfordert die Tatigkeit
Daueraufmerksamkeit, so
kénnen einférmige und
rhythmische Signale ein-
schlafernd wirken und
dazu fahren, dass letzt-
endlich die Entdeckung
kritischer Signale unter-
bleibt.

Die Beschaftigten sollten
die Méglichkeit haben,
selbst optimale Bearbei-
tungswege zu wahlen
und dadurch die Ablauf-
organisation zu verbes-
sern und am Aufbau und
Pflege von Standards
mitzuwirken.

Der Beschaftigte kann
sich an seinem Arbeits-
platz durch Kollegen
bzw. einen Springer ver-
treten lassen.

Bei der Gestaltung effek-
tiver Arbeitsbedingungen
sollte den Kooperations-
und Kommunikations-
maoglichkeiten besondere
Beachtung geschenkt
werden, da sie ein sozia-
les Grundbedirfnis des
Menschen sind.

Ohne Kooperations- und
Kommunikationsmaoglich-
keiten ist auch keine so-
ziale Unterstlitzung bei
schwierigen Entscheidun-
gen mdoglich.
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Aufgabenbereicherung
mit kognitiven Elemen-
ten.

Sicherstellen angemesse-
ner Signalunterscheidbar-
keit.

Handlungsspielraume
kénnen inhaltlich z.B.
durch die Méglichkeit zur
Auswahl verschiedener
Vorgehensweisen, Ar-
beitsmitteln, usw. erwei-
tert werden.

Aufgabenverteilung der-
art gestalten, z.B. durch
Vertreter bzw. Springer,
dass ein kurzzeitiges Ent-
fernen mdoglich ist.

Einzelarbeitsplatze ver-
meiden.
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cs8

c9

Einzelarbeitsplatze und
Arbeitsplatze in isolierten
Raumen.

Hohe Bindung an einen
Arbeitstakt bzw. -platz.

Hohe Lautstarke.

Keine Gelegenheit sich
mit Kollegen/ Fihrungs-
kraften zu unterhalten

Pausen werden alleine
am Einzelarbeitsplatz ge-
nommen.

Der Beschaftigte wird
durch die Arbeitstatigkeit
unterfordert.

C 10 Die gleichférmigen Ge-

rausche wirken einschla-
fernd.

Bei der Gestaltung effek-
tiver Arbeitsbedingungen
sollte den Kooperations-
und Kommunikations-
moglichkeiten besondere
Beachtung geschenkt
werden, da sie ein sozia-
les Grundbedirfnis des
Menschen sind.

Ohne Kooperations- und
Kommunikationsmaoglich-
keiten ist auch keine so-
ziale Unterstitzung bei
schwierigen Entscheidun-
gen mdoglich.

Die Leistungsvorausset-
zungen der Beschaftigten
sollten der Arbeitsaufga-
be entsprechen. Die Ar-
beitsaufgabe sollte die
Qualifizierung der Be-
schaftigten mindestens
erhalten, aber besser je-
doch férdern und verbes-
sern.

Bei der Besetzung von
Arbeitsplatzen sollte auf
eine der Arbeitsaufgabe
entsprechende Personen-
auswahl geachtet wer-
den (Stellenaus- und -be-
schreibung) und ein Ver-
gleich zwischen Stellen-
beschreibung und Leis-
tungsmerkmalen (kérper-
liche und geistige Vo-
raussetzungen) des Be-
werbers stattfinden.
Gleichférmige Gerausche
wirken einschlafernd und
kénnen die Aufmerksam-
keit reduzieren.
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Ausreichende Kommuni-
kation kann z.B. durch
kooperative Arbeitsstruk-
turen, Vermeidung von
Einzelarbeitsplatzen und
Arbeitsplatzen in isolier-
ten Raumen erzielt wer-
den.

Abhilfe kann z.B. ein
Pausenraum schaffen,
der von mehreren Kolle-
gen genutzt wird.

Bei Uberqualifizierten Be-
schaftigten kann mittels
Tatigkeitsanreicherung,
d.h. durch anforderungs-
hohere Aufgaben und Ar-
beitsplatzwechsel, dem
Auftreten von Monotonie
entgegengewirkt werden.

Reduktion von Larm und
einférmiger Stimulation.
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D. Psychische Séttigung
Psychische Sattigung kennzeichnet einen Zustand unlustbedingter Gereiztheit, der
haufig mit Arger verbunden ist. Psychische Sattigung tritt auf, wenn die Arbeit keinem
erkennbaren Ziel dient, die Sinnhaftigkeit fehlt oder unlberbrickbare Differenzen
zwischen der Arbeitsaufgabe und Zielen des Beschaftigten bestehen.

Frage Beispiele Erlauterungen Gestaltungshinweise

D1 Es besteht eine festge- Handlungsspielrdume Es kann die Méglichkeit
legte Reihenfolge fir be- kdnnen inhaltlich z.B. eingeraumt werden, dass
stimmte Handgriffe, die  durch die Mdglichkeit zur die Beschaftigten selbst
vom Beschaftigten nicht  Auswahl verschiedener  optimale Bearbeitungs-
verandert werden kann. | Vorgehensweisen, Ar- wege wahlen und da-

beitsmittel, usw. erwei-  durch die Ablauforganisa-

tert werden. tion verbessern, z.B.
durch Mitwirkung bei
Verbesserungsaktivita -
ten.
Inhaltliche Freiheitsgrade
ermdglichen eine ab-
wechslungsreiche Aus-
fihrung der Tatigkeit.

D2 Es besteht eine einge- Zeitlich eingeengte Hand- Zeitpuffer vorsehen oder
schrankte Auswahl bei lungsspielraume lassen zeitliche Strukturierung
der Ab- und Reihenfolge sich z.B. durch einen ge- des Arbeitsablaufs durch
von Teiltatigkeiten. ringen Variantenreichtum Arbeitsunterbrechungen/

bei der Ausfiihrung der  Pausen ermdglichen.
Arbeit beschreiben.

D3 Die Arbeitstatigkeit ist Vorsehen sinnvoller Auf- Tatigkeitswechsel, Auf-
fir das Arbeitsergebnis gaben, die eine Bedeu- gabenerweiterung oder
der Abteilung/ Unterneh- tung fur die Erflllung Aufgabenbereicherung
mung weder direkt, noch der Arbeitsaufgabe der vorsehen.
unterstiitzend von gro- Abteilung{ Unterneh- Beitrag des Beschaftig-
Ber Bedeutung. mung besitzen. ten zum Gesamtergebnis
Zusammenhange zum erlautern und sichtbar
Gesamtergebnis sind machen.
nicht unmittelbar sicht-
bar.

D4 Die Beschaftigten erhal- | Fir eine kontinuierliche Rickmeldungen zu den

ten keine Rickmeldun-
gen bzgl. ihrer Arbeit z.B.
weder von Fihrungs-
kraften, noch von Quali-
tatsverantwortlichen.

fehlerfreie Arbeit benéti-
gen die Beschaftigten re-
gelmaRige Rickmeldun-
gen, d.h. Anerkennung
und/oder Kritik, Gber
ihre Arbeitsergebnisse.

55

Arbeitsergebnissen soll-
ten mdéglichst zeitnah,
ausreichend detailliert,
immer konstruktiv und
ggf. auch vertraulich
sein. Ruckmeldungen
kénnen sowohl durch Ar-
beitskollegen, z.B. aus
den Bereichen Arbeits-
schutz oder Qualitat,
und/oder Vorgesetzte ge-
geben werden.
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D5

D6

D7

D8

Die Beschaftigten treffen

Vorsehen von Aufgaben,

selbst keine Entscheidun- die Entscheidungen bein-

gen.

Es missen Zwangshal-
tungen eingenommen
werden.

Die klimatischen Bedin-
gungen sind schlecht ge-
staltet, z.B. Kalte und
Zugluft.

Zur Verfliigung stehende
Arbeits- und Betriebsmit-
tel erfiillen nicht oder
nur unzureichend ihre
Aufgabe.

Arbeits- und Betriebsmit-
tel sind defekt oder stark
verschmutzt.

Bedienteile an Maschi-
nen- oder Anlagen sind
defekt

halten und eine personli-
che Entwicklung ermdégli-
chen.

Ergonomisch unguinstige
Umgebungsbedingungen
kénnen die Gesundheit
und Leistungsfahigkeit
der Beschaftigten nega-
tiv beeinflussen.

Ergonomisch ungiinstig
gestaltete oder angeord-
nete Arbeitsmittel kon-
nen die Gesundheit und
Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten sowie die
Qualitat des Arbeitser-
gebnisses negativ beein-
flussen.

Nicht ausreichend funkti-
onstlichtige Betriebsmit-
tel kdnnen zum einen die
Ausfihrung der Arbeits-
aufgabe erschweren oder
sogar die Qualitat des
Arbeitsergebnisses beein-
flussen und zum anderen
die Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit der Be-
schaftigten negativ be-
einflussen.
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Es kénnen Schulungs-
malnahmen durchge-
fahrt werden, die den
Beschaftigten zu einer
weiterreichenden Uber-
nahme von Verantwor-
tung befahigen.

Bezlglich der Arbeits-
umgebungsbedingungen
sind festgelegte Grenz-
und Richtwerte sowie
Gestaltungshinweise in
entsprechenden Geset-
zen, Normen und Richtli-
nien zu finden und anzu-
wenden.

RegelmaRige Kontrolle
der verwendeten Arbeits-
mittel hinsichtlich ergo-
nomischer Kriterien.

RegelmaRige Kontrolle
der verwendeten Arbeits-
mittel.

Kontakt mit Hersteller
oder Konstrukteur auf-
nehmen und Mangel be-
seitigen
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D9

D10

Die Beschaftigten erhal-
ten keine Rickmeldun-
gen bzgl. ihrer Arbeit z.B.
weder von Flhrungs-
kraften, noch von Quali-
tatsverantwortlichen.

Die Beschaftigten kén-
nen nicht eigenstandig
die Qualitat der eigenen
Arbeit beurteilen, da sie
nicht Gber das entspre-
chende Wissen verfi -
gen.

Schwarze Bretter, Infor-
mationspools und andere
Instrumente der Mitarbei-
terinformation sind nicht
vorhanden oder werden
nicht aktualisiert.

Fur eine kontinuierliche
fehlerfreie Arbeit und zur
Erhaltung der Motivation
bendtigen die Beschaftig-
ten regelmaldige Ruick-
meldungen, d.h. Aner-
kennung und/oder Kritik,
Uber ihre Arbeitsergeb-
nisse.

Die Beschaftigten sollten
uber wichtige Entschei-
dungen und Entwicklun-
gen, die das Unterneh-
men betreffen, ausrei-
chend informiert werden,
da dort, wo Informatio-
nen fehlen, sehr leicht
Gerilchte und Mutma-
Bungen entstehen kén-
nen.
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Ruckmeldungen zu den
Arbeitsergebnissen soll-
ten moglichst zeitnah,
ausreichend detailliert,
immer konstruktiv und
ggf. auch vertraulich
sein. Ruckmeldungen
kénnen sowohl durch Ar-
beitskollegen, z.B. aus
den Bereichen Arbeits-
schutz oder Qualitat,
und/oder Vorgesetzte ge-
geben werden.

Beschaftigte hinsichtlich
selbststandiger Fehlerer-
kennung qualifizieren.

Informationen kénnen z.
B. durch Betriebszeitun-
gen, Aushange am
schwarzen Brett, Intranet
oder durch Informations-
inseln verbreitet werden.
Die Informationen sollten
fir die Beschaftigten
verstandlich dargestellt
werden.
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