Mitbestimmungspraxis

MARTIN RESCH - ANDREAS BLUME

Tausendmal diskutiert
und doch ist nichts passiert?

In der Bildschirmarbeitsverordnung steht es ausdriicklich drin, aber auch sonst ist es

verpflichtend: Die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz miissen im Rahmen

der »Gefihrdungsbeurteilung« sorgfaltig analysiert werden — um daraus entsprechende

Konsequenzen zur Belastungsminderung abzuleiten. Warum also ist »die Sache

mit der psychischen Belastung« in der Praxis so schwer?

ICHT VON UNGEFAHR

schreibt die Bildschirm-

arbeitsverordnung aus-
driicklich auch die Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belas-
tungen vor. Riickenbeschwerden,
Magen-Darm- und Kreislauf-
erkrankungen durch Stress
am Bildschirm, aber auch so
genannte »depressive Episodenc
und Suchterkrankungen treiben
nicht nur aktuell die Kosten der
Krankenkassen in die Hohe, son-
dern stellen faktisch eine massive
Bedrohung fiir fast jeden arbei-
tenden Menschen dar, der man
sich individuell kaum entziehen
kann: Entgrenzung der Arbeits-
zeit, Multi-Projektarbeit, Termin-
druck, magerstichtige Betriebs-
strukturen, schlecht angepasste
Software und vieles mehr fiihren
zunehmend zu Fehlbelastun-
gen, deren direkter Ausdruck in
Form von Fehlzeiten — wiederum

belastungsverscharfend! - nur aufgrund
der fatalen Arbeitsmarktsituation noch

unterdrickt wird.

Alle Institutionen und Verbande
(voran diejenigen, die uns wegen >demo-
grafischer Engpasse« gerne bis zum 67-
sten Lebensjahr arbeiten lassen wiirden)

halten Stress, Mobbing, Uberforderung
- kurz: psychische Fehlbeanspruchun-
gen — fiir ein zentrales betriebliches
Handlungsfeld. Und sie vertrauen
zugleich darauf, dass die >betrieblichen
Sozialpartner« es schon richten werden,
denn schlieBlich gibt es ja die gesetz-
liche Pflicht, die Belastungen nicht nur
zu beurteilen, sondern ihnen — auch
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mithilfe der Mitbestimmung
—zuleibe zu riicken.

Dennoch zeigen jlingste
Umfragen, dass die Probleme
zwar bejammert, aber von nur
sehr wenigen Betrieben wirklich
konkret angepackt werden.

Mangelnde Umset-
zung des ArbSchG

DAs ARBEITSSCHUTZGESETZ IST

am 21. August 1996 in Kraft
getreten und damit auch die
Verpflichtung, psychische und
andere Arbeitsplatzbelastungen
im Rahmen einer »Gefahrdungs-
analyse« systematisch zu unter-
suchen und an der Beseitigung
erkannter Probleme zu arbeiten.
Ein Jahr spater, am 21. August
1997, hiatten die Betriebe Unter-
lagen tiber die Ergebnisse dieser
Gefahrdungsbeurteilungen und
die daraus folgenden ArbeitsschutzmaR-
nahmen verfligbar halten miissen ...

Die Realitat allerdings ist eine vollig
andere. Eine erst kiirzlich vom BIT e.V.
und der Universitat Bielefeld durchge-
flihrte reprasentative Telefonbefragung
mit Geschaftsfithrern und Personalver-
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antwortlichen von 501 Unternehmen in
Nordrhein-Westfalen bestatigt die Ergeb-
nisse fritherer Untersuchungen--1:

Danach haben je nach Branche immer-
hin zwischen 40 und 8o Prozent der
Betriebe eine erwahnenswerte Gefahr-
dungsanalyse korperlicher Belastungen
durchgefiihrt.

mehr um ein von interessierten Wis-
senschaftlern und den Medien >hoch
geredetes Themac. Die behauptete
Dringlichkeit der Umsetzung gesetz-
licher Vorschriften geht also an der
Wirklichkeit vorbei.

2. Die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrats sind nicht stark genug;

Stand der Umsetzung gesetzlicher Vorschriften zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz

Vergleich umgesetzter MaBnahmen der Banken- und Versicherungsbranche (JJJ]) mit anderen
Dienstleistungsbranchen (=) und dem Verarbeitenden Gewerbe (==) in Prozent
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Eine Analyse der psychischen Belas-
tungen jedoch hat es bei weit weniger
Betrieben gegeben, namlich nur bei 15
bis 25 Prozent — wirklich keine besonders
gute Bilanz. Sie bedeutet, dass in etwa
80 Prozent der Betriebe geltendes Recht
nicht angewendet wird. Ebenso versto-
RBen die Betriebsrate, die ja die gesetzli-
che Aufgabe haben, tiber die Umsetzung
der gesetzlichen Vorschriften im Betrieb
zu wachen, gegen ihre Pflichten!

Stellt sich die Frage nach den Ursa-
chen fiir diese »Zurtickhaltung« gerade
bei der Gefahrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen. Vier Erklarungen
scheinen denkbar:

1. Die Zunahme der psychischen Belas-
tung ist gar nicht so schwerwiegend
wie behauptet. Es handelt sich viel-

1... Erhoben im Rahmen einer
Machbarkeitsstudie zum Studien-
gang »betriebliches Gesundheits-
managementc, geférdert durch
das Land NRW und die EU; Biele-
feld/ Bochum 2003

deshalb konnen die Betriebsrate ihren
Initiativpflichten in dieser Frage nicht
nachkommen.

3. Die Betriebsrate haben selber insge-
heim Bedenken und scheuen sich, das
Thema aufzugreifen. Sie wollen also
ihre Moglichkeiten nicht nutzen.

4. Der Widerstand der Arbeitgeber gegen
die Erfillung der gesetzlichen Pflich-
ten ist zu groR. Sie scheuen Kosten
und Chaos, vor allem aber auch einen
wachsenden Einfluss der Betriebsrate
auf die Leistungspolitik in den Betrie-
ben.

Diese moglichen Erklarungen sollen
nun im Einzelnen betrachtet und gepriift
werden:

Wirklich mehr Stress und
psychische Fehlbelastungen?

ANFORDERUNGEN UND Belastungen durch
Arbeit sind in den letzten 15 bis 20 Jah-
ren einem starken Wandel unterworfen.
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Korperliche Belastungen stagnieren
oder nehmen teilweise sogar ab, aber
die psychischen Belastungen nehmen
enorm zu. Dies gilt in besonderem MaRe
flir Zeitdruck und hohes Arbeitstempo,
aber auch fiir die Kombination verschie-
dener psychischer Belastungsfaktoren
(z.B. fiir niedrigen Handlungsspielraum
bei hohen Konzentrationsanforderungen
und Leistungsdruck etwa in der Bild-
schirmarbeit).

Eine reprasentative Telefonbefragung
des nordrhein-westfdlischen Ministeri-
ums fiir Arbeit und Soziales, Qualifika-
tion und Technologie aus dem Jahr 1999
ergab, dass sich 36 Prozent der Befragten
durch hohen Zeitdruck, 44 Prozent durch
hohe Verantwortung und 25 Prozent
durch zu hohe Arbeitsmenge »stark« oder
»ziemlich stark« belastet fithlten. Gegen-
uber einer vergleichbaren Befragung aus
dem Jahre 1994 ist das eine deutliche
Steigerung:

Es fithlten sich stark oder o
)
ziemlich stark belastetvon... | & &)

hoher Verantwortung 32% | 44%
hohem Zeitdruck 34% | 36%
Uberforderung durch die 20% | 25%
Arbeitsmenge

keinem Handlungsspielraum | 14% | 22%
korperlicher Zwangshaltung | 18% | 23%
mangelnder Information 14% | 18%
Ldrm 19% | 20%

Eine Befragung von 1150 Betriebsraten
und Unternehmern in Nordrhein-West-
falen durch BIT e.V. (siehe: »Arbeit &
Okologie-Briefe« 1/02, Seite 28) ergab,
dass flr den Angestelltenbereich 9o
Prozent der Betriebsrate, aber auch 54
Prozent der Unternehmensleitungen der
Auffassung waren, der Stress habe zuge-
nommen. Ahnlich hoch wurde auch die
Zunahme der psychischen Belastungen
im gewerblichen Bereich eingeschatzt.
Und es gibt unzdhlige weitere Belege fiir
die Zunahme psychischer Belastungen
(siehe dazu z.B. auch den Uberblick in der
Arbeitshilfe Nr.12 der IG Metall).

Fazit: Gerade in der Zeit der Deregulie-
rung, der stdandigen Arbeitsverdichtung
und der Entgrenzung von Arbeit und ist
das ArbSchG mit der Gefidhrdungsanalyse



psychischer Belastungen notwendiger
denn je.

Greifen die Mitbestim-
mungsrechte?

AuUF WUNSCH DER Arbeitgeber wurde
1996 von der damaligen Kohl-Regierung
eine »schlanke Umsetzung« der europa-
ischen Rahmenrichtlinie zum Arbeits-
und Gesundheitsschutz vorgenommen:
Der Gesetzgeber hat im deutschen
ArbSchG an keiner Stelle mehr geregelt,
als unmittelbar durch die Angleichung
an die europaische Vorgabe notig
gewesen wadre. Dass diese »schlanke
Umsetzungc tatsdachlich dann neue Mit-
bestimmungsrechte fiir die betrieblichen
Interessenvertretungen eréffnet hat,
kann durchaus als eine kleine Ironie der
Geschichte gesehen werden: Gerade weil
das ArbSchG in seiner aufs Mindeste
reduzierten Form Spielraume bietet, kon-
nen und miissen diese nun auch genutzt
werden. Mit anderen Worten: Zu allen
Vorschriften des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes, bei denen es »wegen
Fehlens einer zwingenden Vorgabe

einer konkreten betrieblichen Regelung
bedarf«, besteht nun ein eindeutiges
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
nach § 87 Ab.1Nr. 7 BetrVG.

So enthalt das ArbSchG von 1996

unter anderem folgende Grundpflichten
des Arbeitgebers:

@ Der Arbeitgeber ist verpflichtet, alle

erforderlichen MaBnahmen des
Arbeitsschutzes zu treffen, unter
Berticksichtigung der Umstande,

die Sicherheit und Gesundheit der
Beschaftigten bei der Arbeit beein-
flussen (§ 3 Abs. 1); MaRnahmen des
Arbeitsschutzes sind Manahmen zur
Verhiitung von Unfdllen und arbeits-
bedingten Gesundheitsgefahren
einschlieflich MaRnahmen der men-
schengerechten Gestaltung der Arbeit
(§ 2 Abs.1).

Der Arbeitgeber muss eine geeignete
Arbeitsschutzorganisation aufbauen
und die Mittel hierfiir bereit stellen;
ArbeitsschutzmalRnahmen miissen
bei allen Tatigkeiten und eingebunden
in die betrieblichen Fithrungsstruktu-
ren beachtet werden (§ 3 Abs. 2).

Der Arbeitgeber muss eine Beurtei-
Tung der mit der Arbeit verbunde-
nen Gefahrdung vornehmen, um zu
ermitteln, welche MalRnahmen des
Arbeitsschutzes erforderlich sind.
Diese Gefahrungsbeurteilung, die
von ihm festgelegten Manahmen
des Arbeitsschutzes und das Ergebnis
ihrer Uberpriifung miissen schriftlich
dokumentiert werden (§ 5 und § 6).
Der Arbeitgeber muss Betriebs- und
Personalrate oder (sofern es keine
betriebliche Interessenvertretung
gibt) die Beschaftigten selbst zu
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allen MaRnahmen des betrieblichen
Arbeitsschutzes unterrichten und
anhoren. Alle Beschaftigten miissen
Uiber die Gefahren fiir Sicherheit und
Gesundheit, denen sie bei der Arbeit
ausgesetzt sein konnen, sowie liber
SchutzmalRnahmen am Arbeitsplatz
ausreichend unterwiesen werden

(§ 12 und § 14).

Wahrend die Bildschirmarbeits-
verordnung ausdriicklich die Analyse
psychischer Belastungen vorschreibt,
ist die Anwendung der Gefahrdungsbe-
urteilung auf andere, nicht korperliche
Belastungen im ArbSchG nicht ausdriick-
lich erwdhnt. Mittlerweile ist es jedoch
von allen Kommentaren anerkannt, dass
die Gefahrdungsbeurteilung nach dem
ArbSchG auch die Analyse psychischer
Belastungen umfasst. So geben selbst
Hofmann, Keller und Neuhaus in ihrer
gewerkschaftskritischen Ausfiihrung
zum Arbeitsschutzgesetz an, dass psy-
chische Belastungen immer dann eine
zu beurteilende Gefahrdung darstellen,
wenn sie von negativen Beanspru-
chungsfolgen begleitet werden-+-2,

2... Hofmann/Keller/Neuhaus:

Die Sache mit der psychischen
Belastung / Eine praxisnahe
Handlungshilfe fiir Unternehmen;
in: Leistung und Lohn, Zeitschrift
fiir Arbeitwissenschaft, April 2002,
Seite 14 - eine durchaus lesens-
werte Arbeitgeberbroschiire,
deren Titel wir uns auch fiir unse-
ren Vorspann ausgeliehen haben.
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Zum Mitbestimmungsrecht bei der
Durchfithrung von Gefahrdungsbe-
urteilungen und bei Entscheidungen
iiber MaBnahmen des Arbeitsschutzes
gibt es denn auch eine ganze Reihe von
Gerichtsurteilen, die in ihrer Tendenz ein-
deutig sind. Auch das letzte BAG-Urteil
vom 15. 1. 2002 bekraftigt die Mitbestim-
mungsrechte, obgleich der konkrete
Antrag des Betriebsrats zundchst zuriick
an das Landesarbeitsgericht verwiesen
wurde (vergleiche: »Arbeit & Okologie-
Briefe« 2/02).

Hier nur kurz zwei Urteile, die die
Mitbestimmung des Betriebsrats bei der
Umsetzung des ArbSchG und der Bild-
schArbV bestatigen:

Bundesarbeitsgericht vom 15. 1. 2002
(Aktenzeichen 1 ABR 13/01): Mitbestim-
mung nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 besteht, Antrag
auf Feststellung eines Mitbestimmungs-
rechts muss erkennen lassen, welche
konkreten betrieblichen Regelungen mit-
bestimmt werden sollen (Faxabruf unter
0361-2636-2000).

Landesarbeitsgericht Hamburg vom
21.9.2000 (Aktenzeichen 7 Ta BV 3/98):
Mitbestimmung besteht bei Gefiahr-
dungsbeurteilung, Dokumentation,
MaRnahmen des Gesundheitsschutzes,
Organisation des Gesundheitsschutzes,
Hinzuziehung externer Fachleute und der
arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersu-
chungen (Faxabruf 040-428 6358 52).

Das Landesarbeitsgericht Hamburg geht
dabei in seiner Entscheidung davon aus,
dass dem Betriebsrat bei den folgenden
Regelungstatbestanden ein Mitbestim-
mungsrecht zusteht, das auch iiber eine
Betriebsvereinbarung umgesetzt werden
kann:

@ bei der Auswahl der einzusetzen-
den Verfahren fiir die Gefahrdungs-
beurteilung,

@ der Gestaltung der Dokumentation
der Gefahrdungsbeurteilung,

@ der Unterweisung der Arbeitnehmer,

® den MaBnahmen des Gesundheits-
schutzes einschliefRlich der Pausen-
regelung und praventiven MaRnah-
men des Gesundheitsschutzes,

@ betrieblichen MaBnahmen der Orga-
nisation des Gesundheitsschutzes,

@ Beauftragung fachkundiger Personen
mit Aufgaben des Gesundheitsschut-
zesund

@ der arbeitsmedizinischen Vorsorge-
untersuchung.

Nur das Bundesverwaltungsgericht ist
dieser Einschatzung bisher nicht gefolgt,
so dass im offentlichen Dienst immer
noch um die Mitbestimmung bei dem
»Wie/Wer/Warumc einer Gefahrdungs-
beurteilung gestritten werden muss
(vergleiche auch »Arbeit & Okologie-
Briefe« 24/00, Seite g9 und die IG-Metall-
Handlungshilfe Nr.13).

Aber man sollte tiber die direkten
Mitbestimmungs- und Initiativrechte
nicht vergessen, dass beispielsweise
die Einfiihrung eines IKT-Systems oder
eine Reorganisations-MaRnahme eine
wesentliche Anderung der Belastungs-
situation herbeifiihren kann und von
daher einer Gefahrdungsbeurteilung
bedarf.

Fazit: Die Mitbestimmung des Betriebs-
rats bei der Umsetzung des Arbeitsschutz-
gesetzes ist im Wesentlichen unstrittig,
den Initiativen des Betriebsrats steht
rechtlich nichts im Wege (nur der dffent-
liche Dienst hdngt noch etwas nach).

Gibt es gute Griinde,
das Thema zu vermeiden?

Die AUTOREN HABEN im Rahmen des Pro-
jekts »Aktivierende Weiterbildung von
Betriebsraten im Organisationsbereich
der IG Metall¢+3, zusammen mit dem
Fachbereich Arbeits- und Gesundheits-
schutz des IG Metall-Bildungszentrums
Sprockhovel, mehrere Seminare zu dem
Thema mitgestaltet. Der Titel des Semi-
nars lautet >Runter mit dem Dauerstress«
und ist gekoppelt mit einem vier Monate

spater folgenden Umsetzungs-Workshop.

Die Reaktionen der Seminarteilnehmer
auf das Thema haben uns noch einmal
deutlich gemacht, dass auch Betriebs-
rate grofRe Berithrungsangste zu diesem
Thema haben, die aber im Wesentlichen
auf vier Missverstandnissen beruhen:

1. Missverstdndnis
nletzt sollen wir uns auch noch um die
»psychisch Kranken« kiimmern!«

Wenn das Thema »psychische Belas-
tungen:« (ein zugegebenermaRen miss-
verstandlicher Begriff) auf den Tisch
kommt, denken viele Betriebsratsmitglie-
der an Beispiele wie den Kollegen, der
immer merkwiirdiger wurde, bis man
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schliefRlich einen Verfolgungswahn bei
ihm diagnostiziert hat, oder die Kollegin,
die nach ihrer Scheidung in eine Depres-
sion rutschte, oder den Meister, der auf-
grund seines starken Alkoholkonsums
immer weiter abbaute, bis er schlielich
im Materiallager landete. Sie setzen also
psychische Belastungen gleich mit psy-
chischer Erkrankung — und damit landet
das Thema beim sozialen Dienst oder
beim Betriebsarzt.

Um es also ganz deutlich zu sagen:
Es geht nicht um psychische Erkrankun-
gen und auch nicht vorrangig um die
Sonderfalle Mobbing und Sucht, wenn
von psychischen Belastungen die Rede
ist. Gemeint sind vielmehr die alltagli-
chen, nicht direkt korperlichen Belastun-
gen, die sehr vielen Beschaftigten den
Arbeitsalltag erschweren. Die ISO 10075-1
»Ergonomische Grundlagen beziiglich
psychischer Arbeitsbelastung, Teil 1<
definiert psychische Belastung als die
Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse,
die von aullen auf den Menschen zukom-
men und psychisch auf ihn einwirken,
wie zum Beispiel die aus einer bestimm-
ten Aufgabe oder Organisationsstruktur
entstehenden Anforderungen.

Solche »Belastungen« beanspru-
chen den einzelnen Menschen in dem
Moment, in dem sie auf ihn einwirken.
Das ist also weder etwas Schlimmes,
noch etwas Ungewohnliches. Erst bei
einer Fehlbeanspruchung kommt es zu
Folgen wie Monotonie, Sattigung, Ermii-
dung und Stress, die ihrerseits wiederum
bekannte Krankheiten im Herz-Kreislauf-
Bereich, Magen-Darm und Riicken her-
vorrufen konnen, aber auch das Sucht-
verhalten férdern und so weiter und so
fort (siehe info-Kasten auf der Seite 13).

Fazit: Der Abbau psychischer Fehlbean-
spruchungen in der Arbeit ist ein Thema,
das alle Beschdiftigten angeht.

3... Das Projekt wurde gefordert
mit den Mitteln der Bundesre-
gierung im Rahmen des Pro-
jekttragers: -Neue Qualitit der
Arbeit¢; in diesem Rahmen ist
das Seminarkonzept: ;Runter mit
dem Dauerstress« der IG Metall/
Bildungszentrum Sprockhével
entstanden. 2004 werden wieder
vier solche Wochenseminare mit
Umsetzungs-Workshops von der
IG Metall im Bildungszentrum
Sprockhdvel angeboten.



2. Missverstdndnis:
»Uber Stress jammern nur
sWeicheier«!«

Ist das erste Missverstandnis einmal
ausgeraumt, bleibt dennoch eine gewisse
Irritation: Wenn es nicht um die »barmen
Kranken« geht, geht es also um uns alle.
Aber: Wer gibt schon gerne zu, dass er
selbst unter Stress wirklich leidet, also
nicht nur »gestresst« ist? Lieber stellen
wir uns doch als stark und unverwiistlich
dar. Gerade auch viele Betriebsratsmit-
glieder sehen es fast schon als sMarken-
zeichenc« einer guten Betriebsratsarbeit
an, wenn sie standig tiberlastet sind
... Der eine steckt das weg, der andere
leidet darunter, sagt aber nichts und
der dritte tritt kiirzer — und wird dafiir
»getretenc ...

Und wenn der Arbeitgeber nach der
Stressbelastung fragt, kann es ja sogar
gefahrlich werden: Womdglich wird
er diejenigen, die dariiber klagen, als
nachste aussortieren, weil sie der hohen
Belastung nicht mehr gewachsen sind,
nicht mehr fit sind fiir die Anforderun-
gen in einer globalisierten Welt, in der
»Arbeiten ohne Ende« zur Normalitat zu
werden droht (siehe auch den Artikel ab
Seite 4).

Eine Bestandsaufnahme der derzeiti-
gen betrieblichen Situation wird jedoch
in den meisten Fallen zeigen: Der Leis-
tungsdruck hat enorm zugenommen, es

info

Ubersicht

Mitbestimmungspraxis

Psychische Belastung nach ISO 10 o075 (1)

Einfliisse: Anforderungen = physikalische Sozial- und gesellschaft-
der Aufgabe Bedingungen = organisations-  liche Faktoren
(z.B.Konzentra- (z.B. Gerdusche) faktoren (z.B. Arbeits-
tion) (z.B. Fithrung, losigkeit)
Kooperation)
| I |
BELASITU NG
| | | |
individuelle z.B. z.B. z.B. z.B.
Merkmale: Einstellungen, Fahigkeiten, Allgemein- aktuelle Ver-
Strategien Erfahrungen, zustand, Alter fassung,
Kenntnisse Aktivierung
l ] | ] |
Beanspruchung: forderliche Fehlbeanspruchung
Beanspruchung
Wirkung: z.B. z.B.

Aktivierung, Ubung

kommen immer mehr Beschwerden aus
allen Bereichen, das Betriebsklima leidet,
Qualitat und Effizienz der Arbeit lassen
nach, weil alle nur noch von Termin zu
Termin hetzen und die Reibungsverluste
immer mehr zunehmen. Und der Kollege
in der Disposition hat schon mit 35 sei-
nen ersten Herzinfarkt erlitten ... Hoppla,
vielleicht haben wir doch ein Problem
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Monotonie, Sattigung,
Ermiidung (Stress)

mit Stress in unserem Betrieb? Starke
Spriiche alleine helfen da nicht mehr;
schliefBlich miissen wir vielleicht dem-
nachst alle bis 67 arbeiten! Und wollen
wir uns dann im Rollstuhl in den Betrieb
fahren lassen oder zwischen Reha-Klinik
und Arbeitsplatz pendeln?
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Fazit: Es geht bei dem Thema gerade
auch um die langfristige Erhaltung der
eigenen Gesundheit und Arbeitsfdhigkeit
— zwar mit unterschiedlicher aktueller
Dringlichkeit, aber (auf jeden Fall mittel-
fristig) fiir jeden zentral.

3. Missverstdndnis:
»Wir haben wichtigere Probleme als
den Stress!«

Auch den Betriebsratsmitgliedern,
denen der Zusammenhang von Leis-
tungsverdichtung und Gesundheitsge-
fahren im Betrieb allmahlich dammert,
ist nicht wohl bei der Sache. In der Pro-
duktion stehen Entlassungen an, es wird
uber Eingruppierung und Arbeitszeitre-
gelungen verhandelt, die Betriebskantine
wird geschlossen, das Weihnachtsgeld
gekirzt. Dagegen erscheint doch die eher
als individuelles Problem gesehene hohe
psychische Belastung am Arbeitsplatz als
ein nachrangiges Thema.

Das scheint so. Tatsachlich aber ist die
Thematisierung von Belastungsgrenzen,
von »Arbeiten ohne Ende« und >Burn-Out-
Syndrom:« eine zentrale Moglichkeit, die
zunehmende Leistungsverdichtung und
Ausdehnung der Arbeitszeit in den Griff
zu bekommen. Auch verfehlte Fithrung
im Unternehmen (ein sehr gewichtiger
Ausloser fuir Stress) kann dabei sichtbar
gemacht werden. Wenn wir nicht deut-
lich machen und nachweisen konnen,
dass die steigende Intensitat der Arbeit
verbunden mit einem rigiden Fithrungs-
verhalten krank macht, wer wird den
Arbeitgeber daran hindern, die Anforde-
rungen hoher und héher zu schrauben?

Fazit: Psychische Belastungen in der
Arbeit sind das ideale >Querschnitts-
themac, um verschiedene betriebliche
Konflikt- und Themenbereiche sinnvoll
miteinander zu verkniipfen.

4. Missverstdndnis:

»Stress kann man ja doch nicht objek-
tiv messen, jeder meckert halt iiber
etwas anderes.«

Wenn der Betriebsrat aber, tiberzeugt
von der dringenden Notwendigkeit, sein
gesetzliches Initiativrecht nach § 87 Abs.1
Nr.7 BetrVG nutzt, um die Analyse psy-

chischer Belastungen im Betrieb anzu-

stoflen, entstehen wieder neue Probleme.

Was ist das Uiberhaupt —»Stress<? Wenn
Klagen liber zu hohen Larm in der Halle
kommen, kann man dem mit einem
Larmmesser nachgehen. Und es gibt ent-
sprechende Grenzwerte, die eingehalten
werden miissen. Aber wie, bitte sehr,
kann man Stress erfassen?

Viele Betriebsrate sind in dieser
Frage hilflos, und sie teilen diese Hilflo-
sigkeit mit den Fachkraften fiir Arbeits-
sicherheit, den Betriebsarzten und der
Geschaftsfihrung — und oft genug auch
mit den zustandigen Berufsgenossen-
schaften und dem Amt fiir Arbeitsschutz.
Aber wenn das so ist, wenn sich das nicht
gut messen ldsst, sollte man vielleicht
doch besser die Finger davon lassen,
dann bekommt man auch keine Pro-
bleme?

Nun, dass sich psychische Belastungen
nicht messen lassen, ist ein Vorurteil,
allerdings ein sehr hartnickiges, denn
jeder erlebt und verarbeitet Belastungen
ja anders. Aber das Erleben und die kon-
krete Beanspruchung von Paul und llse,
die sollen ja gar nicht gemessen werden.
Der Arbeitsplatz und die Arbeit stehen
auf dem Priifstand der Gefahrdungs-
beurteilung. Es geht also um die ganz
handfesten, oft direkt zu beobachtenden
oder leicht zu erschlieRenden Belas-
tungsquellen, die sich (auch) psychisch
auswirken. Schon der gerade erwahnte
Larm kann zum Beispiel bei Bildschirm-
arbeit, die eine hohe Konzentration
erfordert, eine psychische Fehlbelas-
tung darstellen und das weit unter der
85 DbA-Schwelle!

Es gibt deshalb eine Vielzahl von
erprobten und auch 6konomisch ein-
setzbaren Verfahren zur Ermittlung
dieser Belastungen; dariiber Genaueres
zu schreiben, wiirde den Rahmen die-
ses Artikels sprengen. Zwei Verfahren
werden in der nachsten crF-Ausgabe im
zweiten Teil dieses Artikels in Fallbei-
spielen kurz skizziert. Dort wird es auch
eine Literaturliste und weitere Hinweise
auf Informationsquellen geben. Erfah-
rungsgemal ist es allerdings das Sinn-
vollste, dass sich interessierte Praktiker
zundchst in einem Seminar und auch
durch Besuche in anderen Firmen selbst
schlau machen zu den Moglichkeiten der
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Erfassung psychischer Belastungen. Auch
kann sich der Betriebsrat fachkundige
Beratung nach § 8o Abs. 3 BetrVG besor-
gen oder gemeinsam mit dem Arbeitge-
ber externe Berater in den Betrieb holen.

Fazit: Es gibt gute und in der Praxis
erprobte und akzeptierte Verfahren zur
Analyse und Beurteilung psychischer
Belastungen!

Der nichste Schritt:
Arbeitgeber iiberzeugen!

WENN NUN ALso alle vier Missverstand-
nisse ausgeraumt sind und wenn der
Betriebsrat von der Wichtigkeit des
Themas »Gefahrdungsbeurteilung zu
psychischen Belastungen« tiberzeugt
ist, dann kann er sich nun der wirklich
schwierigen Aufgabe widmen, auch den
Arbeitgeber davon zu liberzeugen. Denn
eine sinnvolle und fiir die Belegschaft
wirklich niitzliche Gefahrdungsanalyse
kann es nur geben, wenn Betriebsrat und
Geschaftsleitung sich auf ein gemeinsa-
mes Verfahren einigen und zumindest in
dieser Sache an einem Strang ziehen.
Die Gefahrdungsbeurteilungen miis-
sen schlieBlich zu Verbesserungsmal3-
nahmen fithren —und dieser Weg muss
rechtlich sauber abgesichert sein. Denn
sonst wiirden sich auch die Beschaftig-
ten zu Recht frage, was das Ganze soll.
Erst werden sie freundlicherweise an
der Gefahrdungsbeurteilung beteiligt
und dann ist auBer Spesen wieder nichts
gewesen? Die Uberzeugung des Arbeit-
gebers will also sorgfaltig durchdacht
und vorbereitet sein — aber dazu mehr im
zweiten Teil dieses Beitrags ...

Dr. Andreas Blume, BIT e.V., UnterstralRe 51,
44892 Bochum, fon 0234-92231-10,
andreas.blume®@bit-bochum.de,
www.bit-bochum.de;

Dr. Martin Resch, CARO GmbH, Biiro Seevetal,
Freschenhausener Weg 35, 21220 Seevetal,
fon 04105-85150, info@dr-martin-resch.de,

www.dr-martin-resch.de
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Analyse psychischer Belastungen

ja - aber ...

... wie lasst sich der Arbeitgeber iiberzeugen? Die Rechtslage ist klar,

in der Praxis aber geniigt der Hinweis darauf dennoch nicht immer. Betriebs- oder Personalrat

brauchen also zusatzlich noch gute Argumente, die es zum Gliick auch gibt.

IGENTLICH SOLLTE ES ja ausreichen,

den Arbeitgeber nur auf die Erfll-

lung seiner gesetzlichen Verpflich-
tungen hinzuweisen. Erfahrungen aus
vielen Verhandlungen und Einigungs-
stellen zeigen jedoch, dass es mit der
Gesetzestreue mancher Arbeitgeber
nicht mehr so weit her ist, wenn es um
Geld und Macht geht. Hinzu kommt, dass
die im ersten Teil dieses Beitrags (»Tau-
sendmal diskutiert und doch ist nichts
passiertc in cF 2/04 ab Seite 9) aufgefiihr-
ten vier Missverstandnisse zum Thema
»Analyse psychischer Belastungen« bei
Arbeitgebern noch weitaus haufiger
anzutreffen sind als bei Betriebsraten.

Aber das ist kein Grund zur Resigna-

tion. Es gibt immerhin drei zusatzliche
gewichtige Argumente, die eine systema-
tische Gefahrdungsbeurteilung gerade
der psychischen Belastungen als Teil
einer modernen Betriebspolitik sinnvoll
erscheinen lassen:

@ die Gesundheit der Mitarbeiter als
okonomischer Faktor,

@ die Rechtssicherheit der Verantwort-
lichen und

@ die Synergien bei der Planung und
Optimierung der Betriebsablaufe.

Gesunde Mitarbeiter in
gesunden Unternehmen

Um piE NOTWENDIGKEIT betrieblicher
Gefahrdungsanalysen zu verdeutlichen,
ist es sichtlich sinnvoll, auf die Kosten

hinzuweisen, die durch Fehlzeiten, Fluk-
tuation und Minderleistung von Beschaf-
tigten entstehen —und die sind erheb-
lich. Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin schatzt die Kosten,
die durch psychische (Fehl-)Belastungen
im Betrieb verursacht werden, auf min-
destens 24,5 Milliarden Euro pro Jahr-1.
In einer Befragung von 326 Bild-
schirmarbeitern in zwei 6ffentlichen
Verwaltungen hat ein Forscherteam der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin-2 einen deutlichen
Zusammenhang zwischen korperlichen
Beschwerden und psychischen Belas-
tungen gefunden. Beispielsweise treten
Herz-Kreislauf-Beschwerden erkennbar
haufiger auf, wenn die Befragten eine
Uberforderung durch die Arbeitsmenge

B Angeklickt [ _ (O] x| L

Datei  Bearbeiten  Suchen 2

[l Die Analyse und daraus folgend
dann die Beseitigung psychischer
Fehlbelastungen bringt nicht nur
okonomischen Nutzen, sondern auch
Rechtssicherheit fiir die Unterneh-
mensleitung.

[l Da das Arbeitsschutzgesetz fiir den
Arbeits- und Gesundheitsschutz eine
stetige »Verbesserungsspirale« (siehe
Abbildung auf Seite g) vorschreibt, ist
es sinnvoll, diesen Bereich mit dhnlich
gelagerten Management-Aufgaben
zusammenzufassen .

[l Dabei geht es nicht so sehr um die
schnelle Umsetzung, wichtiger ist
ein systematisches Vorgehen in gut
geplanten Schritten.

I 2
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wahrnehmen. Werden zusatzlich die
Arbeitsumgebungs-Bedingungen als
eher schlecht erlebt, steigt das mittlere
Beschwerden-Niveau noch weiter.

Eine 1998 durchgefiihrte vergleichen-
de Untersuchung der Bertelsmann-Stif-
tung in 32 Stadtverwaltungen zeigte dar-
uber hinaus, dass Beschiftigte, die mit
ihrem Vorgesetzten unzufrieden sind,
deutlich mehr Krankheitstage haben. Je
geringer die Zufriedenheit mit ...

@ der Gleichbehandlung durch die
direkten Vorgesetzten,

@ der Gewdhrleistung, Einhaltung und
Beachtung von Delegationsregeln und

@ der Beteiligung bei Entscheidungen
zum eigenen Arbeitsbereich

... ist, desto hoher ist in der Regel auch
die Krankenquote-3.

1... K. Pickshaus: Gesundheits-
reform erfordert auch mehr
Pravention in der Arbeitswelt; in:
Arbeit&Okologie-Briefe 3/02 ab
Seite 28

2... Ertel/Junghanns/Pech/
Ullsperger: Auswirkungen der
Bildschirmarbeit auf Gesundheit
und Wohlbefinden / Schluss-
bericht; Schriftenreihe der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin Fb 762; Wirt-
schaftsverlag NW 1997

3... Oppolzer: Ausgewdhlte Bestim-
mungsfaktoren des Krankenstan-
des in der 6ffentlichen Verwaltung
/ Zum Einfluss von Arbeitszufrie-
denheit und Arbeitsbedingungen
auf krankheitsbedingte Fehl-
zeiten; in Badura/Litsch/Vetter
(Hrsg.): Fehlzeiten-Report 1999 /
Psychische Belastung am Arbeits-
platz; Springer Verlag 1999



Diese und andere Untersuchungen
belegen immer wieder eindrucksvoll,
dass psychische (Fehl-)Belastungen am
Arbeitsplatz den betrieblichen Kranken-
stand deutlich erhéhen kénnen. Oder,
um noch einmal die schon im ersten Teil
des Artikels genannte Broschiire der Bun-
desvereinigung der Deutschen Arbeitge-
berverbande zu zitieren: »In allen Fallen,
in denen psychische Belastungen ein
offensichtliches Problem darstellen bzw.
der Verdacht besteht, dass psychische
Belastungen zu negativen Beanspru-
chungen fithren, wird sich jeder verant-
wortungsbewusste Arbeitgeber dem
Thema widmen.«--4

Doch sind es keineswegs nur diese
direkten Kosten, die bei ungesunden
Arbeitsbedingungen zu Buche schla-
gen. Fur das Betriebsergebnis zuweilen
viel entscheidender sind die Kosten, die
dann entstehen, wenn im Betriebsall-
tag, bedingt durch Fehlbelastungen, die
Effizienz und Motivation sinken und es
zu Reibungsverlusten kommt. Allerdings
sind diese Auswirkungen fiir die Unter-
nehmensspitze nicht so klar zu identifi-
zieren wie eine Fehlzeitenstatistik.

Fest steht jedoch: MaRnahmen zum
Abbau psychischer Belastungen kénnen
eine Vielzahl unnodtiger Reibungsverluste
im Betrieb verringern und helfen Kosten
zu senken!

Gefahrdungsbeurteilung fiir
mehr Rechtssicherheit

NEBEN ETHISCHEN UND wirtschaftlichen
Griinden sollten Unternehmen auch aus
einem anderen wohlverstandenen Eigen-
interesse die gesundheitlichen und 6ko-
logischen Folgen ihres Handelns bertick-
sichtigen. Dies soll anhand von drei
Gerichtsurteilen verdeutlicht werden:

(1) Schadensersatz, weil keine
Gefdhrdungsbeurteilung

Im Januar 1999 wurde eine Firma
dazu verurteilt, den Hinterbliebenen
eines ihrer Arbeiter eine Rente, die
Bestattungskosten und ein Schmerzens-

4... Hofmann/Keller/Neuhaus: Die
Sache mit der psychischen Belas-
tung / Eine praxisnahe Hand-
lungshilfe fiir Unternehmen; in
Leistung und Lohn, Zeitschrift fiir
Arbeitwissenschaft 4/02, Seite 13

geld in Hohe von 150 ooo Mark zu zahlen.
In Gutachten der Berufsgenossenschaf-
ten war festgestellt worden, dass fuir die
Maschine, an der dieser Arbeiter sechs
Jahre lang gearbeitet hatte, ein Kiihl-
mittel verwendet worden war, das stark
krebserzeugende Substanzen enthielt.
Das Gericht stellte daraufhin fest, dass
der Firma ein Verschulden vorzuwerfen
sei, denn sie habe zu keinem Zeitpunkt
irgendwelche Untersuchungen tiber das
Gefahrdungspotenzial dieses Arbeits-

Mitbestimmungspraxis

auf die er einen Einfluss hat, zu schiitzen,
einen menschengerechten Arbeitsplatz
zur Verfligung zu stellen und die Arbeit-
nehmerpersonlichkeit zu fordern«. Ein
Arbeitgeber, so die Richter weiter, kénne
schon dann in Anspruch genommen
werden, wenn er es unterliele, »Malf3-
nahmen zu ergreifen oder seinen Betrieb
so zu organisieren, dass eine Verletzung
des Personlichkeitsrechts ausgeschlossen
wird« (LAG Thiiringen vom 10. 4. 2001,
Aktenzeichen: 5 Sa 403/00).

Gefahrdungsbeurteilung als kontinuierlicher

Verbesserungsprozess

Dieses Schaubild zeigt, dass das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) eine >Entwicklungsspirale« zur
Verbesserung des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes vorschreibt:

Verbesserung
der MaRnahmen
(8§ 3/4 ArbSchG)

Dokumentation
der Uberpriifung
(§ 6 ArbSchG)

Uberpriifung
der Mafnahmen
(§ 3 ArbSchG)

Umsetzung der
erforderlichen MaRnahmen
(88§ 3/4 ArbSchG)

platzes angestellt, sie habe vielmehr
»ihre Produktbeobachtungs- und Warn-
pflicht schuldhaft verletzt« (Landgericht
Itzehoe, Aktenzeichen: 6 0 391/96).

(2) Verantwortung des Arbeitgebers

Das Landesarbeitsgericht in Erfurt
legte in einem Urteil zugunsten eines
von Mobbing betroffenen Sparkassen-
Angestellten fest, dass der Arbeitgeber
verpflichtet sei, das »allgemeine Person-
lichkeitsrecht der bei ihm beschaftigten
Arbeitnehmer nicht selbst durch Ein-
griffe in deren Personlichkeits- oder Frei-
heitssphare zu verletzen, diese vor Belas-
tigungen durch Mitarbeiter oder Dritte,
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Beurteilung der
Arbeitsbedingungen
(§ 5 ArbSchG)

Entwicklung
der MaRnahmen
(§§ 4/5 ArbSchG)

Dokumentation
der MaRnahmen
(§ 6 ArbSchG)

(3) Krankheitsbedingte Kiindigung
und Gefihrdungsanalyse

In einer Kiindigungsschutzklage
wurde die krankheitsbedingte Kiindi-
gung eines Arbeitnehmers durch das
Arbeitsgericht fiir unwirksam erklart,
weil es der Arbeitgeber versaumt hatte,
durch eine Gefahrdungsanalyse zu iiber-
priifen, ob die zur Kiindigung fithrende
Krankheit vielleicht durch die Arbeits-
bedingungen verursacht worden war
(Arbeit-und-Okologie-Briefe 9-10/02,
Seite 56).



Beispiele, wie es gehen kann - Beispiel 1:

Psychische Belastungen bei der
Gruppenarbeit

In der norddeutschen Niederlassung eines amerikanischen Unternehmens der
Lebensmittelindustrie hat das Management beschlossen, Gruppenarbeit einzufiih-
ren. Daraufhin fiihrte der Betriebsrat eine Befragung bei der Belegschaft durch, um
herauszufinden, ob die Beschiftigten diese Einfithrung von Gruppenarbeit iiber-
haupt wollen. Da die Mitarbeiter gegen die Einfithrung von Gruppenarbeit stimm-
ten und es anschlieBend zu keiner Ubereinstimmung zwischen Betriebsrat und
Geschiftsleitung kam, wurde vor der Einigungsstelle entschieden, an ausgewahl-
ten Arbeitspldtzen eine Gefahrdungsanalyse der psychischen Belastungen nach

§ 5 ArbSchG durchzufiihren. Die zu untersuchenden Arbeitspliatze wurden in Abspra-
che mit dem Betriebsrat und der Unternehmensleitung ausgewahit.

Zum Einsatz kam das Verfahren RHIA/VERA-Produktion (Verfahren zur Ermittlung der

Regulationshindernisse und Regulationserfordernisse in der Arbeit)*. Dieses Verfah-
ren wurde ausgewdhlt, weil ihm ein sehr konkretes Vorgehen zur Ermittlung psychi-
scher Belastung im Rahmen von Beobachtungsinterviews am Arbeitsplatz zugrunde
liegt. Das Verfahren geht davon aus, dass psychische Belastungen entweder durch
Behinderungen des Arbeitshandelns entstehen, also wenn die konkreten Durchfiih-
rungsbedingungen wie zum Beispiel die Arbeitsumgebung, die Arbeitsmittel, die
Arbeitsablaufe oder betriebliche Vorschriften die Arbeit erschweren, oder sie entste-
hen durch Uberforderungen (Monotonie, Zeitdruck, Null-Fehler-Vorgaben).

Die Analyse an einer Auswahl typischer Arbeitsplitze ergab eine Vielzahl von psychi-
schen Belastungen, die sich gerade in Bezug auf die Teamarbeit gegenseitig verstark-
ten. Die Ergebnisse im Uberblick zeigt die folgende Abbildung:

allgemeine Belastungen: Belastungen durch die Ein- Belastungen

fiihrung der Teamarbeit: durch Teamarbeit:
Larm, Staub und Rollenunklarheit der Konflikte auf der
Hitze Teamsprecher Leitungsebene
Konflikte im
P q Team
: A teilweise geringe
ungleiche Maschinen Motivation der Mitar-
ausstattung beit
SLey teilweiser Zeit-
/druck
zeitweilige f _— Kernaufgabe nicht Qualifizierungs-
Belastungsspitzen definiert bedarf

Auf der Grundlage der Gefahrdungsanalyse psychischer Belastungen wurden fol-
gende MaBnahmen vorgeschlagen:

Nachriisten einzelner Anlagen/Maschinen,

MaRnahmen zur Lirmdammung, zur Klimatisierung und zur Vermeidung von
Rutschgefahren,

Regelung des Verhiltnisses von Teamsprecher zum Schichtmeister,

Meldung und Aufarbeitung von Konflikten in der Steuerungsgruppe, Konflikt-
training fiir Teamsprecher und Meister,

Prozessbegleitung fiir die Teams (Konfliktregelung, Teamentwicklung),
Allgemeine Regelungen zum Belastungswechsel, z.B. Springer-Regelung,
Beteiligung der Mitarbeiter bei der Diskussion und Umsetzung der MaRnahmen,
Auswertung der Teamarbeits-Erfahrungen nach etwa einem halben Jahr.

Betriebsrat und Geschiftleitung verhandelten anschlieend iiber diese MaBnahmen,

von denen ein groRerer Teil auch umgesetzt wurde.

* Oesterreich/Leitner/Resch: Analyse psychischer Anforderungen und Belastungen in der Produk-
tionsarbeit / Das Verfahren RHIA/VERA-Produktion, Hogrefe Verlag 2000
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Organisationsverschulden
und Gerichtsfestigkeit

WENNGLEICH SOLCHE URTEILE immer
noch selten sind, weisen sie doch auf
ein allmahliches Umlenken der Rechts-
sprechung hin. Es gibt immer mehr Ent-
scheidungen, die im Sinne eines >Orga-
nisationsverschuldens« den Arbeitgeber
darauf verpflichten, alles in seiner Macht
Stehende zu tun, um eine Gefahrdung
von Gesundheit und Sicherheit seiner
Beschaftigten oder anderer Personen
auszuschlieBen oder zumindest nach-
weislich zu reduzieren.

Diese Organisationspflichten werden
auch unter dem Stichwort »Gerichts-
festigkeit« diskutiert. Das heif3t: Die
betriebliche Organisation des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes muss so
aufgebaut sein, dass sie beim Eintreten
eines Unfalls, eines Storfalls aber auch
arbeitsbedingter Erkrankungen einer
juristischen Uberpriifung standhilt.

Eine »gerichtsfeste Organisation« hat
folgende Bedingungen zu erfiillen:

@® Die Vorgaben der Paragrafen 5 und 6
des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG)
sind eingehalten (Gefahrdungsana-
lyse, MaRnahmenableitung, Uberprii-
fung des Erfolgs und Dokumentation).

@ Eine »geeignete« betriebsspezifische
Schutzkonzeption, die sicherstellt,
dass Mallnahmen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes auf allen Ebenen
und eingebunden in die Fithrungs-
struktur berlicksichtigt werden, ist
aufgebaut (§ 3 ArbSchG).

@ Es gibt eine schriftliche Pflichten-
ubertragung an geeignete Personen
(§ 13 ArbSchG).

@ Eine kontinuierliche Verbesserung
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
mit systematischer Orientierung am
Stand der Technik und der neuesten
arbeitswissenschaftlichen Erkennt-
nisse ist sichergestellt (§ 4 ArbSchG).

Mit anderen Worten: Nur eine fun-
dierte Gefahrdungsbeurteilung, die
in einen systematischen Arbeits- und
Gesundheitsschutz eingebunden ist,
schiitzt Betriebe und betriebliche Funk-
tionstrager vor einklagbaren Regress-
Anspriichen und personlicher Haftung!



Gefahrdungsbeurteilung fiir
Ablaufverbesserung

DAs ARBEITSSCHUTZGESETZ von 1996 ver-
langt den Aufbau eines systematischen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes.
Durch die sachlichen Regelungen ist
eine >Entwicklungsspirale« zur stindigen
Verbesserung des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes vorgeschrieben (siehe
Abbildung auf Seite 9).

Ebenfalls im Arbeitsschutzgesetz
ist bestimmt, dass der Arbeitgeber zur
Planung und Durchfiithrung von Arbeits-
schutzmaBnahmen »fiir eine geeignete
Organisation zu sorgen und die erforder-
lichen Mittel bereitzustellen hat«. Auch
muss er Vorkehrungen dafiir treffen, dass
die MaBnahmen »erforderlichenfalls bei
allen Tatigkeiten und eingebunden in die
betrieblichen Fithrungsstrukturen beach-
tet werden« (§ 3 Abs. 2 ArbSchG).

Diese Anforderungen kann nur der
Betrieb erfiillen, der ein Gesundheits-
schutz-Management-System aufbaut
oder den Arbeits- und Gesundheits-
schutz in bereits bestehende Manage-
ment-Systeme integriert.

Dabei weisen auch andere betrieb-
liche Aufgaben wie Qualitats-Manage-
ment, Wissens-Management und
Umweltschutz dhnliche Vorgehenswei-
sen auf wie der in einem modernen
Sinne verstandene Arbeits- und Gesund-
heitsschutz. Deshalb ist es dringend
erforderlich, diese in vielen Betrieben
getrennt organisierten Bereiche inten-
siver aufeinander zu beziehen und
die moglichen Synergie-Effekte = zu
einer ganzheitlichen Verbesserung der
Betriebsablaufe unter wirtschaftlichen,
6kologischen und humanen Gesichts-
punkten zu nutzen.

Die genannten Gemeinsamkeiten
beziehen sich darauf, dass das jeweilige
Ziel — sei es Umweltschutz, Qualitat oder
Arbeits- und Gesundheitsschutz — als
Unternehmensziel verankert wird. Eben-
falls ist sicherzustellen, dass dieses Ziel
auf allen Ebenen der Organisation ver-
standen und umgesetzt wird. Gemein-
sam sind den Arbeitsfeldern Qualitat
und Arbeits-/Umweltschutz aber auch
drei wesentliche Prinzipien, die fiir ein
erweitertes Verstandnis sorgen und aus

inf

Beispiele, wie es gehen kann - Beispiel 2:

Analyse psychischer Belastungen in
einem Call-Center

Die (Fehl-)Belastungsquellen in einem Call-Center sind vielschichtig: vom nicht pas-
senden Headset (siehe: »Headsets — ergonomisch betrachtet: in cF 2/04 ab Seite 20)
oder Lirm im GroRraumbiiro, iiber pobelnde »Kundeng, fehlende Informationen,
FlieRband-Telefonie, bis zu umstandlicher Software, die eine schnelle Kundenaus-
kunft nicht erlaubt ...

Dies wissend wurde in die Betriebsvereinbarung zur Neugestaltung des Kundenser-
vice-Centers eines Versorgungsunternehmens die Pilotierung einer Gefihrdungsana-
lyse (u.a. mit dem Verfahren BAAM) vereinbart. BAAM* ist ein zweistufiges >Verfahren
zur Beurteilung von Arbeitsinhalten, Arbeitsorganisation, Mitarbeiterfithrung und
sozialen Beziehungen« und orientiert sich an der ISO-Norm 10075 (1).

Dementsprechend wurden die Arbeitsplitze (z.B. Frontoffice Inbound [=, Frontoffice
Outbound [, Backoffice [, Koordinatoren) von den Mitarbeitern iiber einen Frage-
bogen nach arbeitswissenschaftlichen Kriterien beurteilt, aber auch danach einge-
schatzt, ob sie belastend sind und ob sie die Effizienz der Arbeit beeintrachtigen. Das
folgende Schaubild zeigt beispielhaft die Ergebnisse:
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[l »Der Umstand belastet mich!«
»Der Umstand erschwert die Aufgabenerledigung!«

B »Trifft iiberwiegend nicht zul«

An der Befragung beteiligen sich iiber 9o Prozent der Call-Center-Agenten freiwil-
lig. Ein Ergebnis, das darauf zuriickzufiihren ist, dass die Geschaftsleitung und der
Betriebsrat im :BAAM-Vertrag« zugesichert hatten, die Ergebnisse der Grobanalyse
(Fragebogen) und die Vorschldge der Beschiftigten zur Verbesserung der Belastungs-
situation aus der Feinanalyse verbindlich zu beraten und paritatisch beschlossene
MafBnahmen (oder auch die Ablehnung von Vorschldgen) 6ffentlich zu begriinden.

Die Feinanalyse in diesem Verfahren besteht aus einer rmoderierten Gruppendiskus-
sion« mit jeweils zwei Vertretern der zu beurteilenden Arbeitsplatztypen. Hier wurde
die Herkunft der Belastungsschwerpunkte analysiert, VerbesserungsmaBnahmen
wurden entwickelt und Priorititen vorgeschlagen.

Belastungsschwerpunkte waren neben Fithrungsproblemen beispielsweise der Soft-
ware-Mix und die Arbeitsverteilung zwischen Front- und Backoffice. Zur L6sung der
Probleme wurden von den betroffenen »Arbeitsplatzexperten« unter anderem fol-
gende MaRnahmen vorgeschlagen:

Einrichtung verbindlich auszufiillender Dokumentationsfelder fiir Front- und
Backoffice gleichermaRen, um eine bessere fallbezogene Kooperation und Aus-

kunftsfahigkeit zu erreichen. (Fortsetzung niichste Seite)

* BAAM ist ein mit Unterstiitzung der EU und des Landes NRW von BIT e.V., Bochum, entwickeltes
und lizenziertes Verfahren zur Gefihrdungsbeurteilung
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Mitbestimmungspraxis



info

Fortsetzung info-Kasten, Seite 11:

Eine experten-geleitete Software-Ergonomie-Priifung, da eine Fiille von Uber-
gangs- und Handhabungsproblemen die Telefonie extrem belastet.

Vertriebs- und abrechnungsbezogene Neuerungen sspiirbar« ins Intranet
stellen, damit nicht die Kunden (beispielsweise durch Zeitungsberichte) eher

Bescheid wissen als die Agenten.

Diese und 35 (!) weitere Vorschldge wurden vom paritatischen Lenkungskreis
begutachtet und bis auf wenige zur Umsetzung oder weiteren Ausarbeitung auf

den Weg gebracht.

Eine in § 6 ArbSchG geforderte Dokumentation der Analyse-Ergebnisse, der daraus
folgenden MaRnahmen und deren Wirkung, wurde mit Hilfe der BAAM-Formulare
erstellt und auf einer Mitarbeiterversammlung vorgestellt. Die periodische Uber-
priifung der psychischen Belastungssituation steht derzeit an.

denen sich Synergie-Effekte ergeben
kénnen:

@ Pravention als vorausschauende Ver-
meidung von Fehlern (Qualitat) und
Gefahrdungen von Sicherheit und
Gesundheit (Arbeitsschutz);

@ Integration als die gleichrangige Ver-
kntiipfung unterschiedlicher Unter-
nehmensziele auf allen betrieblichen
Ebenen;

@ Beteiligung als ein machtiges Prinzip
der Nutzung und Wertschatzung aller
menschlichen Fahigkeiten in der Steu-
erung des Gesamtsystems.-5

Und schlief8lich sind da noch viele
Gemeinsamkeiten auf der Ebene des
Vorgehens und der Methodik (z.B. Zirkel-
arbeit, Selbst-Audit [), die eine Umset-
zung der jeweiligen ISO, DIN, EN, TS...-
Normen in die Praxis erleichtern kénnen.

Systematische
Gefihrdungbeurteilung

WAs KONNEN, WAS MUSSEN Betriebs-
rate nun ganz praktisch tun, wenn sie
uberzeugt davon sind, dass die Gefahr-
dungbeurteilung einschlief8lich der
psychischen Belastungen eine wichtige
Aufgabe ist? Wie bekommen sie >den
Stein ins Rollen<?

In keinem der Betriebe, die wir
beraten haben, wurde die Gefahrdungs-
analyse in einem Schritt eingefiihrt. Im
Gegenteil haben viele Betriebe, die das

5... Vergl. Beutler/Langhoff: Qua-
lititsmanagement und Arbeits-
schutz, in: WSI-Mitteilungen,
50/97, Seite 829-837

Thema >mal eben schnell erledigen« woll-
ten, Schiffbruch erlitten, weil die kon-
kreten betrieblichen Bedingungen nicht
ausreichend berticksichtigt wurden.
Gerade bei der Beurteilung der psy-
chischen Belastungslage ist anzuraten,
zundchst in kleineren Schritten vorzuge-
hen, und zwar in folgender Reihenfolge ...

1. Schritt:
Sensibilisieren

In dieser Phase konnen Informations-
veranstaltungen durchgefiithrt werden.
Die Betriebsratsmitglieder nehmen an
Seminaren zum Thema teil. Mdglich
ist auch ein gemeinsamer, moderierter
Workshop zusammen mit der Geschafts-
leitung, um eine Bestandsaufnahme
der Vorurteile sowie der Situation im
Arbeits- und Gesundheitsschutz zu erhe-
ben (siehe auch: >In jedem Konflikt steckt
ein Kommunikationsproblem«in cF 1/04
ab Seite 7).

2. Schritt:
Aktivieren und Durchsetzen

Wenn die Bereitschaft vorhanden
ist,das Thema anzugehen, kann der
Betriebsrat mit einem Initiativantrag
an die Geschaftsleitung herantreten. In
dieser Phase kann es auch sinnvoll sein,
einen gemeinsamen Berater einzuschal-
ten oder sich als Betriebsrat eine externe
Beratung nach § 8o Abs. 3 BetrVG zu
besorgen, insbesondere, wenn es um die
Auswahl der geeigneten Verfahren zur
Analyse psychischer Belastungen geht.
Wenn auf Seiten des Arbeitgebers tiber-
haupt keine Bereitschaft zum Verhan-
deln besteht, kann die Einsetzung einer
Einigungsstelle vorangetrieben werden.
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3. Schritt:
Pilotieren

Nicht nur in ganz grofRen Betrieben ist
es sinnvoll, erst in einigen Pilotbereichen
Erfahrungen zu sammeln. Wichtig ist
hierbei, eine prazise Regelungsabrede zu
treffen, die vor allem Folgendes klart:

® Welche Arbeitsplatze werden unter-
sucht?

@ Welche Verfahren kommen zum Ein-
satz (fiir die Grobanalyse und die Fein-
analyse)?

® Wer fiihrt die Untersuchungen durch,
wer wertet aus, wo bleiben die Daten?

® Welche Steuerungsgruppe leitet
das Verfahren und entscheidet tiber
notwendige MalRnahmen des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes?

® Wie werden die Beschaftigten an der
Gefahrdungsbeurteilung beteiligt?

® Wie werden die MaRnahmen umge-
setzt und die Wirkung der MalRnah-
men kontrolliert?

4. Schritt:
Institutionalisieren und Verstetigen

Eine Betriebsvereinbarung abzu-
schlieRen, die die fortlaufende Organi-
sation und Durchfithrung der Gefahr-
dungsbeurteilung regelt, ist erst auf der
Grundlage der Pilot-Auswertungen sinn-
voll. Zu regeln ist dann beispielsweise,
dass eine dauerhafte paritatische Steue-
rungsgruppe einzurichten ist, Zeitpunkte
und Anldsse der Gefihrdungsanalyse
miissen benannt und es muss eine fort-
wihrende Uberpriifung des Erfolges der
beschlossenen MalRnahmen organisiert
werden. SchliefRlich ist auch die Art und
Weise der Ergebnis-Dokumentation zu
regeln. Anzustreben ist eine Weiterent-
wicklung der Gefahrdungsanalyse zu
einem Gesundheits-Management-Sys-
tem, das eine fortlaufende Gesundheits-
forderung einschlieRt.

Dr. Andreas Blume, BIT e.V., UnterstralRe 51,
44892 Bochum, fon 0234-92231-10,
andreas.blume®@bit-bochum.de,
www.bit-bochum.de

Dr. Martin Resch, CARO GmbH, Biiro Seevetal,
Freschenhausener Weg 35, 21220 Seevetal,
fon 04105-85150, info@dr-martin-resch.de,

www.dr-martin-resch.de




