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Dieser Leitfaden ist fiir alle Akteure bestimmt, die an der Pravention psychosozialer Risiken beteiligt
sind: Arbeitgebervertreter, Personaldienste, Gesundheitsschutz & Arbeitssicherheit,
Gesundheitsmanagement und Arbeitnehmervertreter aller Ebenen.
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In diesem Leitfaden sind die Beispiele fiir Praktiken/Besonderheiten des
Eisenbahnsektors mit dem hier abgebildeten Zeichen gekennzeichnet.
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1. Vorwort
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Die europdischen Sozialpartner im Eisenbahnsektor, CER und ETF, teilen die Auffassung, dass ein
gesundes Arbeitsumfeld unter Berlicksichtigung physischer und psychischer Aspekte ein Garant fir
eine gute Arbeitsqualitdt und hochwertige Dienstleistungen ist. Das Wohlergehen am Arbeitsplatz ist
eine Grundvoraussetzung flr Produktivitat und Dienstleistungsqualitat.

Vor diesem Hintergrund wachst auch in unserem Sektor die Erkenntnis bezliglich der potenziell
gefdhrlichen und schadlichen Auswirkungen nicht identifizierter und unbehandelter psychosozialer
Risiken (PSR) im Arbeitsumfeld. Der Schaden kann sich auf die Arbeitssicherheit und den
Gesundheitsschutz der betroffenen Arbeitnehmer beziehen, auf Motivation und Unterstlitzung am
Arbeitsplatz und fur die Unternehmen hohe und oftmals verdeckte Kosten erzeugen. Psychosoziale
Risiken umfassen arbeitsbezogenen Stress, unternehmensinterne Beldstigung und Gewalt sowie
Gewalt und Aggressionen gegeniber Arbeitnehmern durch Dritte, Kunden und Zugreisende.

Aus diesen Griinden beschlossen CER und ETF 2012 die Durchfiihrung eines gemeinsamen Projektes
mit dem Titel ,PSR-RAIL — Psychosoziale Risiken im Eisenbahnsektor identifizieren und ihnen
vorbeugen”. Unser Ansatz verfolgte das Ziel, konkrete Losungen zu finden, die sowohl fir die
Eisenbahnverkehrsunternehmen als auch die Eisenbahnbeschéftigten Vorteile bieten. Aus dem
Blickwinkel der Unternehmen bedeutet die Reduzierung der PSR eine Reduzierung der Kosten in
Verbindung mit psychosozialen Risiken und eine Steigerung der Produktivitat. Fir die Arbeitnehmer
entspricht die Reduzierung psychosozialer Risiken einer Verbesserung der Qualitdt des Berufslebens
und einer Hilfestellung bei der Vorbeugung ernsthafter Gesundheitsprobleme.

Laut EU-Recht und nationaler Gesetzgebung liegt die Verpflichtung zum Schutz von Sicherheit und
Gesundheit der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz eindeutig auf Seiten der Arbeitgeber. Allerdings
erfordert die Vorbeugung der PSR einen breiten Ansatz. Die europdischen Sozialpartner teilen die
Auffassung, dass die Behandlung psychosozialer Risiken nicht nur Teil der Unternehmenspolitik fir
Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz sein, sondern in allen relevanten Bereichen der
Unternehmenspolitik aufgegriffen werden sollte, wie etwa Arbeitsorganisation, interne
Kommunikation und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

Das Ergebnis unseres Projektes ist ein Leitfaden, der den Geschaftsleitungen, Gewerkschaften und
Arbeitnehmervertretern im Eisenbahnsektor als Instrument dienen soll, um das Bewusstsein und das
Verstandnis bezlglich arbeitsbezogener psychosozialer Risiken zu scharfen und um ihre
Aufmerksamkeit auf Risikoanzeichen zu lenken, wobei der Leitfaden auch Vorschlage fur die
Ausarbeitung politischer MaBnahmen enthélt. Einen Mehrwert erbringt dieser Leitfaden durch den auf
dem Eisenbahnsektor liegenden Schwerpunkt und die Ubertragung allgemeiner PSR-Themen auf
spezifische Situationen und einige spezifische Berufe in unserem Sektor. Unsere gemeinsamen
CER/ETF-Empfehlungen richten sich direkt an unsere Mitgliedsunternehmen und -gewerkschaften und
stellen ein Bekenntnis zur Bewaltigung des Problems psychosozialer Risiken zum Wohle aller dar.

Die Sozialpartner haben sich auf die Fahne geschrieben, dass mehr Strategien und Aktionen zur
Vorbeugung und Bewadltigung  arbeitsbezogener  psychosozialer Risiken in ihren
Mitgliedsgewerkschaften und -unternehmen eingeleitet werden und sind fest davon tberzeugt, dass
dies im gemeinsamen Interesse ist.
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2.1. Das Projekt PSR-Rail, ein sektoraler Ansatz

Der soziale Dialog als Ausgangspunkt des Projektes

Im Rahmen ihres Programmes fiir den sozialen Dialog 2012/2013 haben die européischen Sozialpartner,
die Gemeinschaft der Europaischen Bahnen und Infrastrukturgesellschaften (CER) und die Europdische
Transportarbeiter-Foderation (ETF) ein gemeinsames Projekt Gber die psychosozialen Risiken (PSR) in
ihrem Sektor eingeleitet: , PSR Rail — Identifizierung und Vorbeugung psychosozialer Risiken im
Eisenbahnsektor”. Nach Einschatzung von CER und ETF ist die Berlicksichtigung der PSR notwendig und
sinnvoll, um die Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz zu verbessern. Die Sozialpartner vertreten
die Auffassung, dass die Behandlung der Frage der psychosozialen Risiken sowohl fiir die Unternehmen
als auch fir die Beschaftigten des Sektors von Vorteil ist. Folgerichtig besteht das Ziel darin, einerseits
eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Sektor durch das Management der psychosozialen
Risiken zu ermoglichen, und andererseits spezifische sektorale Malnahmen als Beitrag zur
Bewadltigung der Frage zu identifizieren. Der vorliegende Leitfaden ist das Ergebnis dieser Zielstellung.
Er erhebt nicht den Anspruch, eine erschopfende wissenschaftliche Studie zu sein, sondern eine
methodische und praktische Hilfestellung fir die Identifizierung, Bewertung und Vorbeugung der
psychosozialen Risiken. Zu diesem Zweck liefert der Leitfaden methodische Elemente mit
beispielhaften Praktiken aus dem Eisenbahnsektor. Dementsprechend richtet er sich an alle Akteure,
die mit der Vorbeugung von psychosozialen Risiken in dem Sektor befasst sind: Arbeitgebervertreter,
Personaldienste, Gesundheitsbeauftragte, Fachkrafte fiir Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit,
Arbeitnehmervertreter auf allen Ebenen.

Das von der Europdischen Kommission finanzierte und von der EVA-Akademie geleitete Projekt PSR-
Rail wurde durch die auf Arbeitsschutz spezialisierte franzésische Beratungsfirma SECAFI
wissenschaftlich unterstiitzt. Dies umfasste Unternehmensbesuche und das Verfassen dieses
Leitfadens.

Die Methode

Von Dezember 2012 bis Juni 2013 hat das Projektteam im Rahmen des Projektes PSR-gemeinsam mit
den Sozialpartnern an dem Thema gearbeitet. Nach der Billigung durch den Lenkungsausschuss zielte
die fur das Projekt PSR-Rail zu Grunde gelegte Methodologie auf zwei Hauptziele ab:

> Das Verstiandnis fiir psychosoziale Risiken verbessern und die Besonderheiten des
Eisenbahnsektors identifizieren.

Die Bewertung der aktuellen Sachlage des Sektors bezliglich psychosozialer Risiken beruht auf
einer Analyse der Fachliteratur, Diskussionen im Rahmen von Themenseminaren und Gesprachen
in verschiedenen europdischen Landern. Bei dem Gedankenaustausch lber Begrifflichkeiten und
Erfahrungen lag ein besonderes Augenmerk auf der grof3en Vielfalt der in dem Sektor vertretenen

! Siehe im Anhang die Zusammensetzung und die Angaben der Mitglieder.
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Berufe. Im Eisenbahnsektor sind Fachkrafte ganz unterschiedlicher Tatigkeitsbereiche beschaftigt:
Infrastruktur, Instandhaltung,  Gilterverkehr, Verkehrsleitung und  Sicherheitssektor,
Personenverkehr, usw. In Anbetracht der Ziele und der verfiigbaren Mittel beschloss der
Lenkungsausschuss, funf Berufe im Zusammenhang mit dem Projekt auszuwahlen. Die
Identifizierung der Besonderheiten des Eisenbahnsektors erfolgte somit anhand der folgenden
Berufskategorien: Verkehrsleitung, Instandhaltung des Schienennetzes, Zugbegleitpersonal (in
direktem Kontakt mit den Kunden), Bahnhofspersonal (in direktem Kontakt mit den Kunden), und
betriebliche Fihrungskrafte.

> Brauchbare Methoden identifizieren zur Sensibilisierung gegeniiber Pravention von und zum
Umgang mit psychosozialen Risiken

Die Aktionsbereiche des Projektes und die Befragung zu den Praktiken im Eisenbahnsektor wurden
auf der Grundlage der weiter oben beschriebenen Mittel festgelegt. Folgerichtig kénnen sie nicht
die gesamte Bandbreite und Vielfalt der Eisenbahnberufe und der nationalen Sachverhalte
umfassen. Die Grundlage der Identifizierung bildeten daher hauptsachlich die Seminarreihe und
die Gesprache in fiinf Eisenbahnverkehrsunternehmen (BDZ Passengers in Bulgarien, Deutsche
Bahn AG in Deutschland, FS Group in Italien, SJ AB in Schweden, und SNCF in Frankreich). Die
Erfahrung der Referenten, die Fachliteratur und vermittelte Praxisbeispiele aus anderen Sektoren
haben die Uberlegungen ergéanzt.

Im Fokus: Die Seminarreihe — ein wichtiger internationaler Erfahrungsaustausch

S

In erster Linie wurden die drei Seminare so konzipiert, dass sie Raum fiir den Austausch von
Erfahrungen boten; auBerdem galten sie der Uberpriifung und Vertiefung von Kenntnissen, um ein
gemeinsames Verstdndnis Uber geografische und berufliche Grenzen hinaus zu erreichen. Die
Seminarteilnehmer kamen aus verschiedenen EU-Ldndern und vertraten sowohl die Arbeitgeber als
auch die Beschaftigten von Eisenbahnverkehrsunternehmen. Die behandelten Themen wurden
einvernehmlich von den Sozialpartnern bestimmt.

Das Programm der Seminarreihe

& 19.-20. Februar 2012 in Sofia (Bulgarien): ,,Wie lassen sich die psychosozialen Risiken anhand der
Besonderheiten des Eisenbahnsektors identifizieren und definieren? Beschreibungen und Folgen fir das
Personal und den Arbeitgeber”

Mit Beitrdgen von Xabier Irastorza (Europdische Agentur fiir Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz),
Brigitte Mouret & Christophe Bourdeleau (SECAFI)

(SECAFI)
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& 23.-24. April in Berlin (Deutschland): ,,Beruflicher Stress im Eisenbahnsektor, Bestandsaufnahme und
Vorbeugungsmethoden”

Mit Beitréigen von Alain Piette (Féderaler Offentlicher Dienst fiir Beschdftigung, Arbeit und soziale
Konzertierung - Belgien), Frangois Cochet & Christophe Bourdeleau (SECAFI)

@ 18.-19. Juni in Wien (Osterreich): ,Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz & die Folgen der
Restrukturierungen fiir die Gesundheit der Arbeitnehmer”

Mit Beitréigen von Mag. Michael Kiss (Wiener Linien - Osterreich), Carole Froucht (Groupe Orange /
France Telecom — Frankreich), Brigitte Mouret, Frangois Cochet & Christophe Bourdeleau

Im Fokus: Interviews in den Partnerunternehmen, Uberpriifung der Realitdit vor Ort

. Von Mai bis Juni 2013 fuhrte das Team von SECAFI Gesprache in flinf europaischen
Eisenbahnverkehrsunternehmen mit einvernehmlich von den Sozialpartnern ausgewahlten
Teilnehmern, reprasentiert durch die Geschéftsleitung, Interessenvertreter, medizinisches Personal
und Arbeitnehmer (aus den finf vom Lenkungsausschuss ausgewdhlten Berufsgruppen?®). Diese
Gruppen- und/oder Einzelgesprache verfolgten das Ziel, sich auszutauschen, wie in den jeweiligen
Unternehmen ein vertretbares Arbeitsumfeld gewahrleistet wird, und wie die Arbeit konkret gestaltet
ist. SECAFI garantiert absolute Vertraulichkeit mit Blick auf die gesammelten Informationen.

Zu diesem Zweck wurde ein Gesprachsleitfaden erstellt, um gemeinsame Schwerpunkte zu setzen und
die Biindelung der Informationen sowie die Gesprache zu erleichtern. Die Gesprache und ihr jeweiliger
Leitfaden lassen sich in drei Kategorien einteilen:

e Fin Leitfaden fiir die Geschdiftsleitung und die fiir Gesundheitsschutz, Arbeitssicherheit und
Arbeitsbedingungen zusténdigen Arbeitnehmervertreter. Ziel der Fragen ist die Identifizierung der
Wahrnehmung der psychosozialen Risiken und der sozialen Beziehungen hinsichtlich
Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit; die dazugehdrigen Praktiken und Instrumente; und die
Modglichkeiten zur Férderung eines weiteren Ausbaus der Vorbeugung.

= Ein Leitfaden fiir die Gruppengespridche mit den einzelnen Kategorien der Arbeitnehmer und den
betrieblichen Fiihrungskréften. Das Hauptaugenmerk liegt auf den Arbeitssituationen, was dazu
beitragen soll, die psychosozialen Hauptfaktoren im Arbeitsumfeld in Worte zu fassen und zu
versachlichen.

= Fin Leitfaden fiir das medizinische Personal.

2 zur Erinnerung: Bei den fiinf Berufsgruppen handelt es sich um Verkehrsleitung, Netzinstandhaltung, Zugbegleitpersonal (in
direktem Kontakt mit den Kunden), Bahnhofspersonal (in direktem Kontakt mit den Kunden), und betriebliche Fiihrungskrafte.
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2.2. Der europdische Eisenbahnsektor: Besonderheiten und
heterogene Sachverhalte

Seine geografische Besonderheit und seine strukturelle Entwicklung in den letzten Jahrzehnten
machen den Eisenbahnsektor zu einem bedeutenden Wirtschaftszweig in Europa. Die Vielfalt der
Aktivitaten fahrt zu einer ineinandergreifenden Struktur auf allen Ebenen: lokal, regional, national und
international.

Heute steckt der Sektor mitten in einem Umwandlungsprozess. Er durchlauft insbesondere eine Phase
intensiver Restrukturierungen infolge der Rechtsvorschriften der Europédischen Union (EU), die zum
Wettbewerb auffordern. Obschon wichtige Reformen bereits durchgefiihrt wurden, besteht in dem
Sektor in einigen Landern weiterhin die traditionelle Struktur mit einem Unternehmen (oftmals im
Staatsbesitz). Folgerichtig wird die Beschaftigung von dem historischen Betreiber dominiert, und die
Sozialverhandlungen erfolgen oftmals auf Unternehmensebene (Bour, Paris & co, 2012). Aufgrund
seiner Vernetzung und der Vielfalt der Aktivitditen zahlt der Eisenbahnsektor zu den wichtigen
Arbeitgebern. Obschon die Beschaftigungsquote in den meisten Landern noch hoch ist, haben sich die
Arbeitsplatzperspektiven in den letzten Jahren jedoch erheblich verdndert: Der Unterschied zwischen
den letzten Beschéaftigungszahlen mit einem Schatzwert von 712 500 Arbeithnehmern in den 27
Mitgliedstaaten (Europdische Kommission, 2012) und denen von 1995 mit 1 021 500 Arbeitnehmern in
nur 15 Mitgliedsldandern (Europédische Kommission, 2000) ist frappierend. Diese Negativentwicklung
setzt sich heute fort. Beispielsweise lag die Zahl der Beschaftigten im europadischen Sektor (27
Mitgliedslander) 2008 noch bei 790 000 (Europaische Kommission, 2011). Diese Entwicklung ist in der
ganzen EU zu finden, allerdings mit unterschiedlicher Intensitdt in den einzelnen Mitgliedslandern, wie
auf der Grafik weiter unten zu erkennen ist.
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Parallel dazu hat sich die Anzahl der Verkehrsunternehmen exponentiell entwickelt. Die Anzahl der
Unternehmen im Eisenbahnsektor lag 1995 noch bei 464, die in 15 Mitgliedstaaten tatig waren
(Européische Kommission, 2000). 2009 belief sich Zahl in den 27 Mitgliedstaaten bereits auf 800
Unternehmen (Europdische Kommission, 2012). Auch hier kénnen die Trends von einem europdaischen
Land zum anderen abweichen. Wahrend die Zahl der Unternehmen im Eisenbahnsektor beispielsweise
in Deutschland (109 Unternehmen 2000, gegenilber 245 im Jahr 2009), in den Niederlanden (2
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Unternehmen 1995, gegeniiber 16 im Jahr 2009) und in Schweden (27 Unternehmen 2000, gegenliber
41 im Jahr 2009) zugelegt hat, sieht die Entwicklung in Griechenland und Irland (konstante Zahl von 1
Unternehmen zwischen 2006 und 2009), sowie in Frankreich (30 Unternehmen 2000, gegenliber 25 im
Jahr 2009) und Italien (139 Unternehmen 2000, gegeniiber 22 im Jahr 2009) anders aus”.

Vor dem Hintergrund der verfligbaren Infrastruktur und der Transportkapazitat ist die
Schienennetznutzung seit einigen Jahrzehnten riicklaufig: Zwischen 1990 und 2009 ist die Gesamtlange
der genutzten Gleisanlage um 8,2 % gesunken (Eurofound, 2013). Wiederum ist dieser Trend nicht
durchweg der gleiche in den einzelnen Mitgliedslandern:
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Neben diesen Faktoren der Verdnderung missen die europadischen Eisenbahnakteure auch die
Innovationen bericksichtigen, die zu Umstellungen in den Betriebsweisen fiihren, und sich die Frage
nach dem Sozialstatus der Beschaftigten des Eisenbahnsektors stellen. Dementsprechend sind
Innovation, Berufsausbildung und Investitionen in die Infrastruktur wesentliche Faktoren bei der
Losung der Umweltprobleme, der Verkehrsverdichtung oder des demografischen Wandels.

Um auf die verschiedenen Herausforderungen der Wettbewerbsfahigkeit im Zusammenhang mit den
neuen gemeinschaftlichen Anforderungen beziglich Wettbewerb und Liberalisierung des Sektors
sowie auf die Erwartungen der Benutzer einzugehen, haben sich die Eisenbahnverkehrsunternehmen
zu flexibleren Organisationen entwickelt. Viele Lander planen eine Erneuerung bzw. eine Verbesserung
ihrer Infrastruktur und ihres Materials, aber durch die Wirtschaftskrise wurde der Betrag der
erwarteten Investitionen erheblich gesenkt. Mehrere Projekte zur Elektrifizierung und zum Austausch
des rollenden Materials bleiben damit in den Diskussionen Uber Kostensenkung und finanzielle
Unterstiitzung stecken. Daher sind die Betreiber gezwungen, ihr rollendes Material zu erhalten, anstatt
in dessen Erneuerung zu investieren. Befristete Arbeitsvertrdge und eine Reihe von Restrukturierungs-
malRknahmen bestimmen ebenfalls die Realitat der Branche (Bour, Paris & co, 2012).

Fazit: Die Arbeitnehmer des européischen Sektors sind zwar — sicherlich — allesamt Eisenbahner, doch
weichen die nationalen Rahmenbedingungen, unter denen sie arbeiten, ungemein stark voneinander

3 Quellen: Eurofound und Europdische Kommission
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ab. Hauptmerkmale des Eisenbahnsektors sind die betrachtliche Berufsvielfalt und die groRe
Arbeitsintensitat, insbesondere beim Infrastrukturmanagement. Die im Rahmen des Projektes PSR-Rail
untersuchten Aktionsbereiche und Fragestellungen (erstes sektorales Projekt der Sozialpartner mit
dem Schwerpunktthema der psychosozialen Risiken) sind demnach durch die methodologischen und
praktischen Sachzwange des Projektes beschrankt.

2.3. Gesundheitsschutz

Verantwortlichkeiten im Arbeits- und Gesundheitsschutz

Beim Arbeits- und Gesundheitsschutz unterliegen alle Arbeitgeber in Europa im Prinzip den gleichen
auf europdischer Ebene definierten Normen (insbesondere die europdische Rahmenrichtlinie
89/391/EWG4) und - ausgenommen bei Sonderbestimmungen - deren im nationalen Recht der
Mitgliedstaaten verankerten MaBnahmen zur Umsetzung. Ziele der europadischen Rahmenrichtlinie
sind die Einflhrung von Praventionsansatzen mit Zielen und Methoden, um die Arbeit dem Menschen
anzupassen und nicht umgekehrt, der Vorrang der Primarpravention, die Entwicklung der
Gefahrdungsbeurteilung als Grundlage eines Praventionsplans, ein Austausch Uber diese Themen in
den Arbeitnehmervertretungsorganen (Rouilleault & Rochefort, 2005).

Durch die Gesetzgebung und die europdischen Rechtsvorschriften sind die Arbeitnehmer vor den
Berufsrisiken in  Zusammenhang mit der Gesundheit, der Arbeitssicherheit und den
Arbeitsbedingungen geschiitzt. Von einem Mitgliedstaat zum anderen unterscheiden sich auch der
mehr oder weniger detaillierte und verbindliche Charakter der Gesetzgebung und der vorhandene
Spielraum fir Tarifvertrage’.

In den meisten Mitgliedstaaten sind die Arbeitgeber heute verpflichtet, den Beschaftigten des
Unternehmens ein gesundes und sicheres Arbeitsumfeld sowie entsprechende Arbeitsbedingungen
bereitzustellen. Obschon die gesetzlichen Rahmenbedingungen mehrheitlich auf eine bestimmte von
den Arbeitnehmern erwartete Kooperation hinweisen, liegt die gesetzliche Verpflichtung eindeutig
beim Arbeitgeber.

Kommen die verantwortlichen Personen ihren Verpflichtungen bei der Beurteilung und Vorbeugung
der beruflichen Gefahrdungen nicht nach, hat dies moglicherweise administrative und strafrechtliche
Konsequenzen. In Anbetracht der geschichtlichen Entwicklung und der Tragweite der Europdischen
Union herrscht jedoch infolge der jeweiligen nationalen Situationen eine groRRe Vielfalt in Bezug auf
den sozialen Dialog, die Gewerkschaftstraditionen, die Sektoren und Tatigkeitsformen.

* Fur den vollstandigen Text der Richtlinie und ihrer Abanderungen, siehe die Internetseite fiir europdische Rechtsvorschriften unter dem
folgenden Link: www.eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:01989L0391-20081211:EN:NOT

5 Fir eine vollstandige Darstellung der Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten siehe die Studie « Safety Reps. Santé, sécurité et
prévention des risques : vers une meilleure information, consultation et participation dans I'entreprise » (ETUC/SECAFI, 2013)
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Die Arbeitsbedingungen im europdischen Eisenbahnsektor

In einem Bericht von 2012 kommt Eurofound (die Europaische Stiftung fiir die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen) zu dem Ergebnis, dass sich die Arbeitsbedingungen im Eisenbahnsektor, genau
wie die Beschaftigungsrate, erheblich verdandert haben. Die Ursachen sind vor allem der Prozess der
Deregulierung des Sektors, die Auslagerung und Fremdvergabe von Aktivitaten. Diese Entwicklungen
wirken sich auf Faktoren wie Arbeitszeit, Arbeitsort und -inhalt, Ausbildung, Lohne und Gehalter sowie
Sozialzulagen usw. aus.

Sozialpartner und Unternehmen wissen gleichermallen um diese Probleme, und die Unternehmen
haben Initiativen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen eingeflhrt. So fiihrt in Belgien der Dienst
flr Pravention der SNCB/NMBS alle fuinf Jahre eine Beurteilung der beruflichen Gefdahrdungen durch.
In Deutschland hat die Deutsche Bahn ein Programm mit der Bezeichnung ‘DB Health World’ fir die
Angestellten des Personalwesens und Flihrungskrafte eingerichtet, um ihnen im Hinblick auf eine
bessere Gestaltung des demografischen Wandels zu helfen. In Luxemburg hat die SNCFL einen
psychologischen Hilfsdienst fiir die unter ihrer Arbeitssituation leidenden Arbeitnehmer eingerichtet.
Die SNCF hat 2009 in Frankreich eine paritatisch besetzte und fachibergreifende Beobachtungsstelle
fir die Lebensqualitdat am Arbeitsplatz eingesetzt, deren erste Arbeiten zur Erstellung eines seit Marz
2010 umgesetzten Aktionsplanes fir die Verbesserung der Lebensqualitdt am Arbeitsplatz und fur die
Vorbeugung von beruflichem Stress beigetragen haben. Auf europdischer Ebene haben die
Sozialpartner 2012 an Mallnahmen zur Vorbeugung von Gewalt gegen Bahnmitarbeiter bei der
Ausilibung ihrer Funktion gearbeitet.

Die psychosozialen Risiken

Psychosoziale Risiken haben fiir die Arbeitnehmer nicht nur ungiinstige gesundheitliche Wirkungen,
was alleine schon ausreichen wirde, um ihnen vorzubeugen, sondern psychosoziale Risiken
verursachen ebenfalls einen wirtschaftlichen Schaden fiir Arbeitgeber und die Zivilgesellschaft: ,Die
jéhrlichen durch Stress am Arbeitsplatz bedingten Wirtschaftskosten beliefen sich 2002 im Europa der
15 Mitgliedstaaten auf schédtzungsweise 20 Milliarden Euro“®.

Es liegen viele Studien zu Stress am Arbeitsplatz, Gewalt, Beldstigungen, Suchtverhalten etc. vor. Sie
belegen, dass psychosoziale Risiken eine ernste Bedrohung fir die Gesundheit der Beschéftigten und
folglich auch fir das Leistungsvermogen der Unternehmen darstellen. Die Zunahme dieser Risiken in
den letzten Jahren unterstreicht die dringende Notwendigkeit der Anwendung von
Praventionsstrukturen, die heute noch zu sehr Stlickwerk sind.

Die Européische Agentur fir Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz (EU-OSHA) dufRert sich dazu
folgendermalien: ,Arbeitsbedingter Stress zdhlt zu den gréfsiten Herausforderungen fiir die
Gesundheitsschutz- und Arbeitssicherheitspolitik in Europa. Nahezu jeder vierte Arbeitnehmer leidet
darunter, und Studien zufolge verursacht der Stress 50 bis 60 % der Fehlzeiten. Das entspricht enormen
Kosten, sowohl mit Blick auf das menschliche Leid als auch das verringerte wirtschaftliche

% EU-OSHA Website (August 2013)
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Leistungsvermdgen.” Die Internationale Arbeitsorganisation (IAO) geht davon aus, dass der
Kostenfaktor Stress in den Industrienationen zwischen drei und vier Prozent des BIP entspricht.
»Studien zu europdischen Ldndern und anderen Industrienationen zeigen, dass Stress die Ursache fiir 50
bis 60% aller verlorenen Arbeitstage ist”, erklart die IAO. ,Die Verdnderungen in den
Beschdftigungstendenzen” fiihren zu neuen Gefahren fiir den Gesundheitsschutz: prekare
Beschaftigungsverhaltnisse, Fremdvergabe, hohere Arbeitsbelastung oder auch , die Intensivierung der
Aufgaben infolge des Stellenabbaus” haben ,unausweichlich Folgen fiir die Arbeitsbedingungen®, was
z.B. Muskel-Skelett-Erkrankungen (MSD) oder psychosoziale Risiken (PSR) wie Arbeitsstress

hervorrufen kann, betont die IAO.

Die schwerwiegenden gesundheitlichen Auswirkungen von Stress am Arbeitsplatz und psychosozialen
Risiken im weitesten Sinne sind ein im europdischen Raum allgemein anerkanntes Problem. Es wurden
zwei Abkommen zwischen den europdischen Sozialpartnern geschlossen, die in den EU-Staaten
umgesetzt werden missen: das eine Uber beruflichen Stress (Oktober 2004), das andere Ulber
Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz (April 2007).

Vor diesem Hintergrund wurden auf europdischer Ebene viele Studien zur Problematik der
psychosozialen Risiken am Arbeitsplatz durchgefiihrt’. Sie bewegen sich in einem transnationalen und
berufsiibergreifenden Rahmen; mit der Unterstiitzung der EU initiieren einige Berufszweige auch
entsprechende Forschungsarbeiten.

Die Beurteilung und Pravention beruflicher Risiken am Arbeitsplatz sind gesetzlich geregelt und
missen mit dem Ansatz der Vorbeugung der psychosozialen Risiken einhergehen, denen die
Beschaftigten ausgesetzt sind. Der Abbau der psychosozialen Risiken ist also nicht nur ein moralisches
und/oder finanzielles Erfordernis, sondern auch ein gesetzliches. In diesem Zusammenhang erscheint
die Bewaltigung der psychosozialen Risiken von grundlegender Bedeutung fiir die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen im Sektor zu sein. In einem Bericht liber Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit
im europdischen Verkehrssektor (2009) merkt die Europaische Kommission z.B. an, dass Gewalt und
Stress am Arbeitsplatz in den letzten Jahren zunehmend zu Quellen beruflicher Gefahren werden. In
dem gleichen Jahr lie EU-OSHA verlauten, dass weitere den beruflichen Stress im Verkehrswesen
beglnstigende Faktoren u.a. Einzelarbeit, unregelmafRige Arbeitszeiten, Sachzwédnge infolge strikter
Vorschriften und post-traumatische Syndrome nach Zwischenfallen sind.

Trotz einer wachsenden Zahl von Initiativen zur Bewaltigung psychosozialer Risiken in den
Unternehmen schlussfolgert eine aktuelle Studie der EU-OSHA, dass ,allgemein nach Aussage der
Unternehmen mangelnde Unterstiitzung bzw. mangelnde technische Ratschldige gefolgt von
mangelnden Ressourcen das gréfSte Hindernis fiir die Bewdiltigung der psychosozialen Risiken
darstellen. Einige Elemente zeigen, dass Hindernisse wie der sensible Charakter der Thematik oder
mangelnde Ressourcen fiir ein Unternehmen erst eine Rolle spielen, wenn es gegen die psychosozialen
Risiken vorgehen will®.“

Tzum Beispiel ESENER-Studie, veroffentlicht von der Europaischen Agentur fuir Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz in Bilbao (2012); die
Berichte der Europaischen Stiftung fur die Verbesserung der Arbeitsbedingungen in Dublin, die HIRES-Studie Santé dans les restructurations
(Mai 2009), usw.

8EU—OSHA, Comprendre la gestion de la sécurité et de la santé au travail, les risques psychosociaux et la participation des salariés grdce a
ESENER. Zusammenfassung von vier Berichten einer sekunddren Analyse, Seite 2 (2013).
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ErfahrungsgemaR ist jede Arbeitssituation einzigartig. Nicht einmal in den einzelnen Berufen lassen sie
sich generalisiern (Clot, 2010). Zudem ist diese im europdischen Eisenbahnsektor fest verankerte
Vielzahl und Vielfalt heute betrachtlichen strukturellen Entwicklungen in Zusammenhang mit
Ubergangsphasen unterworfen, die sich wiederum in der EU unter andersartigen nationalen
Rahmenbedingungen vollziehen. Das erschwert unsere Studie im Rahmen des Projektes PSR-Rail,
sowohl fir die Diagnose als auch die Empfehlungen bei so unterschiedlichen Sachverhalten. Ein
konsolidierter Ansatz zur Erfassung eines ganzen Landes bzw. eines Sektors ist komplex und st6Rt auf
klassische Schwierigkeiten der Definition und der Methode, doch ist es auf jeden Fall mdglich, das
Phdanomen auf Ebene einer Arbeitseinheit oder einer Abteilung zu bemessen. In diesem Kontext ist die
Weiterentwicklung eines paritdtischen Ansatzes fiir den Sektor und die verschiedenen Sachverhalte
wichtig: Sie bedeutet eine Verbesserung der Identifizierung der psychosozialen Risiken, der
Sensibilisierung der verschiedenen Akteure, der Formulierung von Praventionsmalinahmen und des
Erfahrungsaustausches. Dieser Leitfaden ist ein erster Schritt in diese Richtung.
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3. Die psychosozialen Risiken am
Arbeitsplatz verstehen
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3.1. Die Bedeutung einer gemeinsamen Definition

In diesem Abschnitt soll die dem Konzept der psychosozialen Risiken zugrunde liegende
Begriffsdefinition erlautert werden.

Psychosoziale Risiken

In den meisten einschlagigen Leitfaden oder Prasentationen werden psychosoziale Risiken anhand
ihrer Konsequenzen definiert (beruflicher Stress, Gewalt am Arbeitsplatz, Burnout, Suizid in
Zusammenhang mit der Arbeit, usw.), deren Begriffsbestimmungen sich in einem zusatzlichen Glossar
im Anhang befinden.

Die fiir diese Arbeit zu Grunde gelegte PSR-Definition entstammt dem Bericht des franzdsischen
Fachkollegiums zur Behandlung psychosozialer Risiken am Arbeitsplatz unter dem Vorsitz von Michel
Gollac’:

»Was ein Risiko fiir die Gesundheit am Arbeitsplatz zu einem psychosozialen macht, ist
nicht sein Auftreten, sondern sein Ursprung: Psychosoziale Risiken geféhrden die
psychische, physische und soziale Gesundbheit. Ausléser sind die
Beschidiftigungsbedingungen und die Organisations- sowie Beziehungsfaktoren, die mit der
psychischen Funktionsweise interagieren kénnen."

Bei dieser Begriffsbestimmung liegt der Nachdruck auf Beschaftigungsbedingungen sowie
Organisations- und Beziehungsfaktoren, die mit Blick auf ihre moglichen gesundheitlichen
Auswirkungen betrachtet werden. Der Begriff ,psychosoziales Risiko” verweist also nicht auf
Symptome, Storungen oder Krankheitsbilder.

Anders ausgedriickt: Psychosoziale Risiken bezeichnen Arbeitssituationen, die in ihrer Organisation, in
ihren Beziehungspraktiken oder Beschaftigungsbedingungen fir die betroffenen Arbeitnehmer
potenziell pathogenes Potenzial haben. Die Herausforderung ist nicht langer die Erkenntnis, welcher
Teil auf das Privatleben oder die Einzelperson entfallt, sondern das Bewusstsein der moglichen Folgen
der gegenwartigen oder zukiinftigen beruflichen Konfigurationen fir die physische, psychische und
soziale Gesundheit.

Manchmal wird der Ausdruck psychologische und organisatorische Sachzwdnge dem Begriff der
psychosozialen Risiken vorgezogen, um den Nachdruck deutlicher auf die Ursachen zu legen, indem die
Bedeutung der organisatorischen Aspekte betont wird.

Grundvoraussetzung fir die Pravention psychosozialer Risiken ist demnach die Identifizierung der mit
der Arbeitsorganisation, den sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz, den Beschaftigungsbedingungen

? Dieses Expertenkollegium, bestehend aus Vertretern des franzésischen Landesinstitutes fir Statistik und Wirtschaftsstudien (INSEE), steht
unter der Leitung von Michel Gollac, Direktor des Labors fiir quantitative Soziologie des Forschungszentrums fiir Wirtschaft und Statistik
(CREST). Auf Anfrage des Ministeriums flr Arbeit, Beschaftigung und Gesundheit hat dieses Kollegium einen Bericht Gber die Behandlung
psychosozialer Risiken am Arbeitsplatz verfasst. Dieser im April 2011 vorgelegte Bericht enthélt einen Vorschlag fir ein Begleitsystem
hinsichtlich der Risiken fiir die psychische Gesundheit infolge bestimmter Beschaftigungs-, Organisations- und Beziehungsbedingungen am
Arbeitsplatz. Die Schlussfolgerungen dieses Berichtes wurden den Sozialpartnern unterbreitet und sind in Frankreich eine Referenz (siehe
http.//www.travailler-mieux.gouv.fr).
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verbundenen und die Erwerbstatigen betreffenden Risikofaktoren. Alternative Ldsungen oder
MaRnahmen missen entwickelt werden, die die Risikoexposition reduzieren oder aufheben, anstatt
das Auftreten von Symptomen oder Krankheitsbildern abzuwarten.

Im Anhang finden Sie andere niitzliche Begriffsbestimmungen.

Die Vielfalt verwendeter Begriffe

Ahnlich wie in anderen Sektoren in Europa verwendet man eine Vielfalt von Begriffen, um auf
psychosoziale Risiken am Arbeitsplatz Bezug zu nehmen. Der Begriff ,Stress” ist am weitesten
verbreitet und wird allgemein als Oberbegriff fiir das Thema genutzt.

Piyehisehe Gesundholl S1ress

Lebensquolitit am
Arbeitsplats

Psychosoriole Sachrwinge
Wohlergehen om Arbeitsplats
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3.2. Identifizierung

Die Risikofaktoren

Der erste Schritt jeder Gefahrdungsbeurteilung ist die Identifizierung der Risikofaktoren. Traditionell
widmet der Eisenbahnsektor den Herausforderungen der Sicherheit der Reisenden und der Guter und
damit auch den vorhandenen Risiken eine grofe Aufmerksamkeit. Diese eisenbahntypische
Risikobetrachtung ist formlich in der DNS des Sektors und seiner Unternehmen verankert. Der
Ubergang der Branche zu einem dynamischeren Tatigkeitsbereich mit mehr Innovation, mehr
Betreibern und komplexeren Kooperationsbeziehungen verleiht der Regulierung der Sicherheit eine
noch groRere Bedeutung (Europdische Kommission, 2009). Obschon die Frage der Verkehrssicherheit
durch strukturelle und stark betriebliche MaRnahmen aufgegriffen wird (z.B. die Signalanlagen, das
Design des rollenden Materials und der Infrastruktur, usw.), bleibt die Sicherheit des Personals eine
viel schwierigere Herausforderung. Die folgende Tabelle veranschaulicht beispielhaft die
Hauptberufsrisiken im Eisenbahnsektor.

Art der Tatigkeit Mogliche Gefdhrdungen

- Rauchgasemissionen

- Larm, Erschiitterungen

- Elektromagnetische Felder
Verwaltung und Eisenbahnbetrieb - Funkfrequenzfelder

- Schichtarbeit

- Muskel-Skelett-Erkrankungen

- Gleisunfalle

- Verunreinigung der Haut durch Ole und Schmiermittel
- Rauchgasemissionen

- SchweilRemissionen

- Létemissionen

- Hitzebedingte Zersetzung von Beschichtungen;
- Ladungslberreste

- Schleifstaub

- Dampfe von Losungsmitteln

- Lacke und Farben aus Spriihdosen

- Raumliche Enge

- Larm

- Erschiitterungen (Arm/Hand)

- Elektromagnetische Felder

- Muskel-Skelett-Erkrankungen

- Gleisunfalle

Instandhaltung des rollenden Materials
(einschl. Arbeitsziige) und der Netzausriistung

- Rauchgasemissionen

- Staub/umstiirzende Ladung

- Schweil-, Sdge- und Formgussemissionen
- Schleifstaub

- Dampfe von Lésungsmitteln

- Lacke und Farben aus Spriihdosen

- Raumliche Enge

- Larm

- Erschiitterungen (Kérper; Arm/Hand)
- Elektromagnetische Felder

- Funkfrequenzfelder

- Schichtarbeit

- Muskel-Skelett-Erkrankungen

- Gleisunfalle

Instandhaltung von Netz und Infrastruktur

Quelle: IAO, Safe work Bookshelf, 2007
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Hauptsachlich finden sich hier Faktoren zur physischen und technischen Arbeitsumgebung (z.B.
Larmbeladstigung, Temperaturschwankung, Arbeitsplatzanordnung, Handgriffe und Haltungen, usw.).
Bei der ldentifizierung psychosozialer Risiken missen derartige Elemente natirlich berlcksichtigt
werden, doch kommt es auch darauf an, andere Faktoren nicht aus den Augen zu verlieren. Das gilt
beispielsweise fir inhaltliche Aspekte der Arbeitsleistung (z.B. Sinnhaftigkeit, Wachsamkeits- und
Leistungsanforderungen), der Arbeitsorganisation (z.B. Aufgabenteilung, Gleichgewicht Beruf und
Privatleben, Kohdrenz der Anfragen), der Arbeitsbedingungen (z.B. Unterstltzung durch Kollegen und
Vorgesetzte, Anerkennung), der sozio-6konomischen Rahmenbedingungen (z.B. Aussichten fiir das
Unternehmen, Verdnderungen). Das Zusammenspiel all dieser Faktoren erméglicht eine Identifizierung
der psychosozialen Risikofaktoren. Die von der Risiko-Beobachtungsstelle der EU-OSHA fir die
Arbeitnehmer des Eisenbahnsektors ermittelten Risiken umfassen nicht nur physische und technische
Elemente wie Witterungsverhaltnisse, Ergonomie und Gestaltung des Arbeitsumfelds, sondern auch
andere Faktoren wie die Neuordnung der Arbeit und die Auslagerung, was zu einer Zunahme der
Arbeitsbelastung, Einzelarbeit, Arbeitszeitproblemen (Schichtarbeit, Wochenendarbeit) und einer
Zunahme des Langstreckenverkehrs fiihrt (Schneider & Co., 2011).

Fir einen klaren Uberblick der verschiedenen Einflussfaktoren beziiglich des Auftretens psychosozialer
Risiken am Arbeitsplatz berufen wir uns im Kontext des Eisenbahnsektors auf einen
sechsdimensionalen Rahmen (Gollac, 2011):

> Arbeitsanforderungen
Die Arbeitsanforderungen beinhalten vier groRe Dimensionen:

o Die Arbeitsmenge betrifft den Umfang der Aufgaben und der Arbeitszeit. Unzdhlige
Uberstunden (z.B. nach Verkehrszwischenfillen), nicht beanspruchte Urlaubs- oder
Ausgleichsruhetage sind Warnzeichen.

o Der Arbeitsdruck betrifft atypische Arbeitszeiten, das Gefiihl eines Zeitmangels fiir die
eigene Arbeit und alles rund um den Begriff der Dringlichkeit. Dieser Begriff verweist
auf die Berufssituationen selbst (z.B. medizinisches Personal, Sicherheitsdienste) oder
die Bedingungen der Ausiibung und Organisation der Aufgaben (z.B. mangelnde
Einsicht der Pldane, Druck durch Zielvorgaben, defekte Ausrilistung, beschrankte Mittel).

o Die Komplexitit der Arbeit verweist auf die durchgefiihrten Aufgaben, auf
Gesetzgebung und Regelwerk, aber auch auf die Arbeitsorganisation (z.B. Polyvalenz,
Komplexitat der Verfahren, Verschiebungen von Aufgaben, Informationsmangel).

o Die Schwierigkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben beziehen sich auf die
Arbeitszeiten selbst und auf ihre Vorhersehbarkeit, auf die Entfernung zwischen
Wohnsitz und Arbeitsort, auf die langeren Fahrten infolge berufsbedingter
Mobilitatszwange (z.B. Zugbegleitpersonal, Instandhaltung).
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> Emotionale Anforderungen

Sie betreffen alle Arbeitnehmer, die einen direkten Kontakt mit den Zielgruppen haben, was in
der Personenbeférderung haufig zutrifft, selbst wenn dieses Arbeitsmerkmal oft auch
Zufriedenheit begriindet. Eine Voraussetzung ist die Beherrschung der eigenen Emotionen und
die standige ,gute Miene”, ein ,Dauerlacheln”. Der Kontakt mit der Zielgruppe ist eine
potenzielle Quelle von mehr oder weniger hdufigen und unterschiedlich starken Spannungen.

Ein besonderer und sehr wichtiger Aspekt flir viele Beschiaftigte des Eisenbahnsektors ist der
Kontakt mit schwierigen Krisensituationen, darunter auch Tod und Trauersituationen (z.B.
Eisenbahnunfille, Suizide).

Und schlieRlich die Gefahr verbaler oder korperlicher Aggressionen und Angstgefiihle bei der
Arbeit — ein in vielen Arbeitssituationen in Bahnhoéfen und an Bord der Ziige auftretender
Spannungsfaktor (z.B. Schwarzfahrer, Uberfille).*

> Autonomie und Handlungsspielrdume

Eine zentralistische Tradition, durch haufige organisatorische Wechsel unter Druck geratene
Verfahren, Informationsmangel und Aufgabentrennung durch Auslagerung sind allesamt
Faktoren, die zu einer geringen Autonomie fiihren kénnen, obschon das durchschnittliche
Erfahrungsniveau im Sektor ziemlich hoch, und die Ausbildung fiir bestimmte technische
Berufe dulRerst fachspezifisch ist.

Ein Element, das zur Bewahrung der Gesundheit beitragt, ist die Moglichkeit, Stellung zu
beziehen, seinen Arbeitserwartungen Ausdruck zu verleihen und Gehér zu finden.

> Soziale Kontakte und Anerkennung am Arbeitsplatz

Der erste Aspekt betrifft die Kooperation unter Kollegen, eine malRgebliche Ressource dort, wo
die Begriffe Team bzw. Service weiter grofRgeschrieben werden, und umgekehrt ein
schwerwiegender Risikofaktor in den Situationen der Vereinsamung oder Abspaltung von der
restlichen Belegschaft.

Der zweite Faktor ist das Gefiihl der Niitzlichkeit der geleisteten Arbeit, an und fir sich
offensichtlich in einem Sektor, der historisch ‘im Dienst der Offentlichkeit’ steht, doch kann
diese Sichtweise bei der Umwaélzung oder Abschaffung von Posten oder Funktionen in
Schraglage geraten.

Der Begriff der sozialen Unterstiitzung verweist auf die Fahigkeit und den Willen der
unmittelbaren Vorgesetzten, die Arbeitnehmer in ihren Aufgaben zu unterstltzen und bei der

19 Vgl. hierzu: Férderung der Sicherheit und des Sicherheitsempfindens gegeniiber Gewalt von dritter Seite im européischen
Eisenbahnsektor. Ein Handbuch guter Praxis. Berlin 2012.
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Bewaltigung von Schwierigkeiten zu helfen; andererseits — und global — auf die Zeichen der
Anerkennung. Manchmal geht es auch um Zeichen der Verachtung oder Aggression, die den
Beschéftigten von Teilen der Gesellschaft entgegengebracht werden kénnen.

> Wertkonflikte

Diese Dimension betrifft ganz besonders den Ubergang der Eisenbahnverkehrsunternehmen
des offentlichen Sektors zum Privatsektor. Der Begriff des , 6ffentlichen Dienstes” definiert sich
Uber Werte: gleichberechtigter Zugang, Schutz der Sicherheit, Dienstleistungen fiir die Kunden,
usw.

Dartber hinaus muss betont werden, dass die Entwicklung hin zu einer kommerzielleren
Kultur, Spannungen hervorruft zwischen zeitlichen Verkehrsanforderungen und Sicherheit,
fehlende Mittel und eine Arbeitsorganisation, die nicht den Erwartungen der Kunden
enstpricht. Dies sind allesamt Elemente, die Arbeitnehmern moralisch zusetzen kénnen. Einige
verspiren einen starken Widerspruch zwischen ihren Alltagserlebnissen und den ihrer
Meinung nach notwendigen Aspekten flir eine Uberzeugungsgerechte Arbeit — was als
,verhinderte Qualitat” bezeichnet werden kann.

> Sozio-6konomische Unsicherheit

Die Entwicklung macht auch vor der Beschaftigungssicherheit nicht Halt, z.B. bei
Restrukturierungen, und muss genau beobachtet werden. Kostendruck, fehlende
Investitionen, Leistungsdenken in einem zunehmend von Konkurrenzkampf geprdgten Kontext
und der Blick auf die den Kollegen in anderen europdischen Landern verordneten MaRnahmen
konnen Arbeitnehmer auch veranlassen, diesen Faktor mit groRerer Sorge zu betrachten. Die
Unsicherheit kann auch durch die Entwicklung des Arbeitsrahmens der Beschaftigten, ihrem
unterschiedlichen Status innerhalb der gleichen Struktur, Anderungen der Aufgaben und des
Standortes ihrer Arbeitsaktivitat ausgelost werden.

‘ Das Themenmerkblatt Nr. 3 bietet einen Uberblick der elementaren Schwerpunkte jeder
dieser sechs Dimensionen.

Und die Einzelperson? Die Gesellschaft?

Die sechs oben aufgefiihrten Dimensionen zeigen, dass die Determinanten der psychosozialen Risiken
mehrere Faktoren umfassen. Folglich konnen sie beruflicher oder aullerberuflicher Natur sein, mit der
Arbeitsorganisation und auch mit den Lebensbedingungen in Zusammenhang stehen. (Rouilleault &
Rochefort, 2005). Die Zwédnge des Privat- oder Soziallebens konnen die des Berufslebens
verschlimmern. Umgekehrt kann das Privat- und Sozialleben eine technische oder emotionale
Hilfestellung bzw. Elemente der Anerkennung geben, was vor den Sachzwangen des Berufslebens
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schitzt (Gollac, 2011). Diesbezlglich hat in Belgien der fir das Wohlergehen am Arbeitsplatz
zustiandige belgische Foderale Offentliche Dienst 2012 eine fiir die breite Offentlichkeit bestimmte
Sensibilisierungskampagne zu den psychosozialen Risiken gestartet. Diese beruht insbesondere auf
zwei Videospots, in denen die mogliche Wechselwirkung zwischen Beruf und Privatleben
veranschaulicht wird."!

Die Entwicklungen in der Gesellschaft (z.B. demografisch, wirtschaftlich, usw.) und ihre Auswirkungen
konnen ebenfalls einen Faktor darstellen, der das Berufsumfeld beeinflusst. Beispielsweise werfen die
alternde Bevdlkerung in Europa und die Verlangerung des Erwerbslebens die Frage nach der
Bewahrung der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer, der Fortbildung wund einer
vorausschauenden Verwaltung der Kompetenzen auf. Die Aktivitdt des Eisenbahnverkehrs,
insbesondere der Personenbeférderung, beinhaltet hiufige Kontakte mit der Offentlichkeit. Diese
besteht Ublicherweise aus allen Gesellschaftschichten, wobei der Anlass einer Zugfahrt ganz
unterschiedlich sein kann (z.B. Dienstreise, Ferienaufenthalt, usw.). In diesem Kontext muss das
Eisenbahnpersonal auf mannigfaltige Erwartungen und Bedirfnisse (z.B. bzgl. Service, Schnelligkeit,
usw.) sowie manchmal schwierige Situationen (z.B. angetrunkene, verstorte, aggressive Kunden, usw.)
eingehen.

Aufgrund der Multikausalitdit der psychosozialen Risiken konnen diese individuellen und
gesellschaftlichen Faktoren auch die Determinanten des Berufslebens beeinflussen. Dennoch gilt:
Obschon das Unternehmen in der Gesellschaft verwurzelt ist, die Wahrnehmung der
Arbeitssituationen von einer Person zur anderen unterschiedlich ausfallt, und die Symptome der
psychosozialen Risiken auch individuell gepragt sind, bleiben ihre Determinanten und Auswirkungen —
zum Teil — kollektiver Art (Rouilleault & Rochefort, 2005). Die Gewahrleistung eines Gleichgewichtes
zwischen Beruf und Privatleben oder Schulungen zu Methoden der Gewaltbewaltigung kdnnen also
Teil eines Praventionsansatzes sein. Allerdings sollte man sich nicht ausschlieRlich auf die individuellen
Aspekte und die externen Quellen beschrdanken. Die grofSte Hebelwirkung erzielen Unternehmen bei
psychosozialen Risiken intern: In der Ausfiihrung der Arbeit und in den Arbeitsbeziehungen. In diesem
Leitfaden liegt das Augenmerk ganz besonders auf diesen internen Hebelwirkungen.

™~ Im Fokus: Konzertierte Diagnose unter Beriicksichtigung allgemeiner und lokaler Kenntnisse

Eine globale Beschreibung der Hauptrisikofaktoren im Eisenbahnsektor ist aber kein Freischein fiir die
Vernachldssigung der Diagnosen auf lokaler Ebene. Letztere gehen (iber allgemeine Kenntnisse hinaus
und konzentrieren sich auf die tatsadchliche Arbeit sowie die Frage nach ihren Bedingungen mit all
ihren Facetten.

Je nach Land, Dienstleistungen und Beruf kdnnen die gleichen allgemeinen Rahmenbedingungen
Ausloser flr verschiedene Risikofaktoren sein, die herausgearbeitet werden miissen, um angemessene
Aktionsplane aufzustellen. Eine gemeinsame Betrachtung der Ausgangslage, die sich anhand einer
Vorabdiagnose effizient durchfiihren lasst, ist fast immer eine Notwendigkeit.

! Siehe die Website der Kampagne und die Videos: www.sesentirbienautravail.be
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Beispiele destabilisierender Arbeitssituationen gemdf der sechs PSR-Dimensionen

- Auswirkungen der neuen Technologien und der Informatisierung
- Fehlerhafte Ausrlstung

- Auswirkungen der Verkehrsstorungen auf die Arbeitszeit
- Beschrankte Mittel
- Schichtarbeit/Arbeit mit verschobenen Zeiten und vielen Plandnderungen sowie

Angst vor Entlassung mangelnder Sichtbarkeit

oder Umbesetzung
Entfernung zur Arbeit
(Anfahrt Wohnsitz —
Arbeit, Nachtarbeit,...)
Instabile politische
Beschlisse
Unverstandnis der

Aggressionen und Gewalt
der Fahrgaste

Entwicklungen Sachzwénge einer

(Sinnverlust) kaufmannischen Haltung

Handhabe schwieriger

Angst vor medizinischer §
] ) SOz by Situationen (Krise,
Untauglichkeit Ghonomische Eifotiondie

Schwierigkeit bei Unsicher heit Anfordes ungen suizid,...
Zustandigkeiten und

unterschiedliche

Investitionen und

ricklaufige Belegschaft
Geltungsbereiche

(Sicherheit der Fahrgaste,
strafrechtliche
der Arbeit Verantwortung, Geld,...)

Autonoimie o

Wertkonfhkte :
Spielraum

Spannungen zwischen

- Spannungen zwischen der Management- und

kaufmannischen und der S-unme Betriebsebene (keine Bindung)
personlichen Haltung Bezishungen . .
) . und - Fehlende Mittel (Information,
- Kein Platz fur i -
. Anetkennung Abhéngigkeits-verhaltnisse,
Fehlertoleranz in der am Arbaitsplatz Ausbildung,...

Eisenbahnkultur

- Komplexitat der Verfahren
- Spannung zwischen der

Schlechteres Image des Unternehmens /

Undurchsichtige Organisation

der Beschaftigten in der breiten -
und der Qualitatsregeln Offentlichkeit

- Spannung zwischen

Einhaltung der Sicherheits-

Wachsende Zahl der Ansprechpartner im
Aktivitatsablauf
Einzelarbeitssituationen

Verkehrs- und
Sicherheitsmanagement

Fernsteuerung (nicht in der Praxis
unterwegs)
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Eine Bestandsaufnahme der psychosozialen Risiken: Die Gefédhrdungsanalyse

In der Regel ist festzustellen, dass der Start einer Gefdhrdungsanalyse und eines Plans zur PSR-
Pravention unter ganz unterschiedlichen Vorzeichen erfolgen kann, die sich schematisch drei
Bezugssituationen zuordnen lassen:

> Ein Aus-dem-Stand-Ansatz

In dem Streben nach Vorbeugung und Einhaltung der gesetzlichen Anforderungen bzw. auf
Anregung der Geschaftsleitung werden Analysen ,aus dem Stand“ initiiert, die Hauptrisiken
identifiziert, die reprasentativen Organe in die Uberlegungen einbezogen und ein
Praventionsplan vorgelegt. Unter dem Gesichtspunkt der Vorbeugung ist diese Situation die
beste, doch stoRt sie manchmal auf mangelnde Dynamik bzw. einen , Dienst nach Vorschrift”
ohne ausreichende Mobilisierung der Akteure. Durch das Engagement der Vorgesetzten, die
Beharrlichkeit und die Kompetenzen des Projektleiters sowie die Wachsamkeit der
Arbeitnehmervertreter lassen sich solche Klippen umschiffen.

> Die Begleitung einer wichtigen organisatorischen Verdnderung bzw. einer
Restrukturierung

In den meisten europdischen Liandern sind diese Situationen vor dem Hintergrund von
Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit zwingend Gegenstand einer Unterrichtung und/oder
Anhorung der Arbeitnehmervertreter. Die Restrukturierungen leisten spezifischen
psychosozialen Risiken'” Vorschub: mangelnde Informationen (iber die geplanten zukinftigen
Arbeitsumstdande erschweren die Vorstellung der neuen Situation, die Beschéaftigten machen
sich Sorgen Uber ihre Arbeitsbedingungen, ihr Management, die Entwicklung ihrer Aufgaben,
Funktionen, Zustandigkeiten, ihren Status, usw.

Bei der Durchfiihrung derartiger Projekte ist die Einleitung spezifischer Praventionsaktionen
grundlegend: transparente Diagnose der Ausgangs- und Zielsituationen (Vor-/Nachteile fir
jeden), Konzertierung und ein offenes Ohr flr die Vorschlige der Arbeitnehmer,
Beriicksichtigung der formulierten Einwadnde, Projektverbesserungen, sozialvertragliche
Begleitmallnahmen.

> Einer Krisensituation die Stirn bieten

Nach  verschiedenen  einschneidenden  Storfdllen  psychosozialer  Art  konnen
Betriebe/Dienststellen vor schweren Krisensituationen stehen: Eisenbahnunfille, Suizide bzw.
Suizidversuche, Angriff auf einen Beschaftigten, schwerwiegender interner Konflikt in einer
Dienststelle, Offenlegung eines Belastigungsfalls... In diesen Situationen und oft noch vor dem
Beginn jeglicher Analyse missen Verantwortliche, die oftmals von dem Schock des Ereignisses
selbst betroffen sind, Dringlichkeitsmalnahmen persénlich treffen, wobei die Gefahr unnétiger
oder kontraproduktiver Aktionen besteht. Zwar wird die Diagnose dadurch beeintrachtigt und

12 Siehe zum Beispiel: Health in Restructuring (HIRES) report. Innovative approaches and policy recommendations, 2008
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es erfordert etwas Abstand, doch werden alle betroffenen Beteiligten durch die Vorfalle fir
eine tiefergehende Analyse des Problems sensibilisiert. Das kann zu effizienteren
Aktionspldanen hinsichtlich der grundlegenden Ursachen der beobachteten Schwierigkeiten
flihren.

Schritt 1: Die gemeinsame Analyse vorbereiten und Indikatoren aufstellen

Die Umsetzungsbedingungen

Die Vorbereitung fir die Analyse ist eine malRgebliche Etappe der gesamten Vorgehensweise, deren
Grundlage zunachst geschaffen werden muss. Dabei sind drei grundsatzliche Kriterien zu erfillen:

1. Eine Vorgehensweise formalisieren

Um effizient zu sein, missen ,Beurteilung’ und anschliefend ,Vorbeugung’ als ein Projekt konzipiert
werden. Dies erfolgt in folgenden Schritten:

- Die Benennung eines Projektverantwortlichen fiir die Koordinierung; diese Person wird
insbesondere wegen ihrer Kommunikations- und Fithrungsqualitat ausgewahlt, kennt sich mit
der Arbeit, mit deren Organisation und der Vorbeugung der PSR aus; es wird sehr empfohlen,
dass diese Person eine spezifische Schulung zur PSR-Pravention durchlaufen hat;

- Die Identifizierung eines Arbeitgebervertreters, der Beschllisse fassen oder fassen lassen soll;
die Wahl hdangt vom betroffenen Geltungsbereich und von der Organisation ab;

- Die Bildung einer Projektgruppe unter der Leitung des Projektverantwortlichen mit Vertretern
der Geschéftsleitung, des Personals, Fachleuten fir Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit
(Praventions- oder Arbeitsmedizin, Prdventionsassistenten oder -berater), gegebenenfalls
Beschaftigte aus den von der Analyse betroffenen Sektoren.

ﬁ & |In Entscheidungen hat die Projektgruppe nicht das letzte Wort; sie leitet die Analyse und soll dann
dem Arbeitgeber auf der Grundlage der Erkenntnisse Vorschlédge unterbreiten;

& Die Projektgruppe soll keine dauerhafte Struktur haben.

2. Die Ziele und die mobilisierten Mittel festlegen

Durch die ersten Arbeiten der Projektgruppe miussen klare Ziele der Analyse und der weiteren
Vorgehensweise festgelegt werden: Welcher ist der betroffene organisatorische Geltungsbereich,
welche sind die gesuchten Informationen, wie sieht der Zeitplan der Durchfiihrung der Analyse aus,
der Auswertung, der Beschlussfassung, welche Humanressourcen werden flr die Analyse bereitgestellt
(Kompetenzen, Verfligbarkeit), welcher Etat?

All diese Angaben sind insbesondere fiir die Wahl der Untersuchungsmethoden und die Abschatzung
der Notwendigkeit eines externen Sachverstandigen unabdingbar.
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3. Den Start des Vorhabens bekannt machen

Die Kommunikation zu Beginn ist eine absolute Grundvoraussetzung, da kein Weg an der Beteiligung
der Arbeitnehmer vorbeifiihrt, vor allem in der Phase der Analyse. Natlrlich geht es nicht nur um
sachliche Informationen Uber das gestartete Vorhaben (Ziele, Etappen, usw.) gegeniiber den
Arbeitnehmern, sondern auch um die Schaffung oder Starkung einer Vertrauensbasis, besonders mit
Blick auf die Vertraulichkeit der erhaltenen Informationen.

Je nach Organisation erfolgt die Kommunikation Gber unterschiedliche Kanéle (Intranet, Post, internes
Rundschreiben, Dienstbesprechungen,...). Eine schriftliche Mitteilung, die zudem mindlich von den
Arbeitnehmervertretern oder den direkten Vorgesetzten weitergegeben werden kann, ist bei einem
derartigen Vorhaben sicherlich vorzuziehen. Eine formale Vereinbarung zwischen Arbeitgeber- und
Arbeitnehmervertretern Uber den Inhalt dieser schriftlichen Mitteilung kann die Effektivitat
garantieren.

Im weiteren Sinne hat diese Auftaktmitteilung einen symbolischen Wert, einer moglichen
Verweigerungshaltung gegeniiber dem psychosozialen Risiko zu begegnen. In Anbetracht der Natur
der PSR ist diese Verweigerungshaltung in vielen Organisationen kein Einzelfall. In vielen Fallen ist es
dem Arbeitgeber und manchmal auch dem Arbeitnehmer in den jeweiligen Situationen nicht mehr
moglich ist, zwischen beruflichen und persdnlichen Faktoren zu unterscheiden.

Die Wahl der Indikatoren

Die Indikatoren bilden ein wesentliches Element zur Erstellung einer Analyse und eines Warnsystems.
lhre Wahl ist niemals neutral. Fiir mehr Klarheit muss man zwischen drei ibergreifende Arten von
Indikatoren unterscheiden:

1. Die Wahrnehmungs- oder Erlebnisindikatoren

Sie verkorpern die unerlassliche subjektive Dimension jeglicher Arbeitssituation. Die zu dieser
Kategorie gehorenden Hauptindikatoren werden in den Abschnitten des Leitfadens
identifiziert, in denen es um den Fragebogenansatz geht.

2. Die Funktionsindikatoren

Von ihnen kann unmittelbar oder mittelbar eine Warnfunktion ausgehen. Die bei einer PSR-
Diagnose nitzlichen Hauptfunktionsindikatoren entstammen den weiter unten mit einigen
Beispielen beschriebenen Kategorien.

- Der Krankenstand ist ein maRgeblicher Risikoindikator unter der Voraussetzung, dass
man seine Konturen im Rahmen eines Vorhabens zur PSR-Pravention genau erfasst
(Ursache, Dauer, Haufigkeit der Fehlzeiten, usw.). Haufige Kurzausfalle einerseits und
Ausfallzeiten von langer Dauer wegen Erkrankungen in Zusammenhang mit der
psychischen Gesundheit andererseits sind zwei im Bereich der PSR oft signifikante
Formen der Fehlzeiten;
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Die Arbeitszeitindikatoren, die Rickschlisse auf die Arbeitsbelastung ermdglichen
(tatsdchliches Stundenpensum, nicht beanspruchte Urlaubstage, Durchfihrungsquote
der Schulungen, atypische Zeiten, usw.);

Die Personalfluktuation (Versetzungsanfragen, Haufigkeit der Stellenwechsel,
Entwicklung der Belegschaft, unbesetzte Stellen, usw.);

Die Arbeitsbeziehungen (Funktionsweise der Organe des Sozialdialogs,
Sozialbewegungen, DisziplinarmaBnahmen, interne Kommunikation,...);

Die Arbeitsorganisation (in direktem Kontakt mit den Kunden, Anzahl einzuhaltender
Verfahren, Anzahl von Einzelarbeitspldatzen, Aufgaben mit Unterbrechungen, Anzahl
Dienstsitzungen, Stellenbeschreibungen,...);

Die Steuerung der Aktivitat (Produktivitatsindikatoren, Indikatoren der Dienstqualitat,
Anzahl der Beschwerden oder Beanstandungen,...).

3. Die Indikatoren des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz

Arbeits- oder Dienstunfélle (Anzahl, Ha&ufigkeitsrate, Schweregrad, usw.) und
Berufskrankheiten;

Verschlechterte Situationen (interne sowie externe verbale und physische
Gewalttaten, Belastigung, Suizide oder Suizidversuche,...);

Symptome bzw. Krankheitserscheinungen in Zusammenhang mit den PSR (Herz- und
GefaRerkrankungen, Muskel-Skelett-Erkrankungen, Angstzustdnde, Depression,
Risikoverhalten,...);

Aktivitat des betriebséarztlichen Dienstes am Arbeitsplatz (Arztbesuche, besonders auf
Anfrage des Mitarbeiters, Anfrage zur Anpassung von Arbeitsplatzen,...).

A Methodische Vorsichtsmafinahmen

Die Definition von Indikatoren ist zwar von groBRem Nutzen fir die Identifizierung der Phdnomene und

die Messung von Entwicklungen im Laufe der Zeit, doch kommt es auf einen pragmatischen und

ausgewogenen Ansatz an. Zahlreiche Erhebungen machen deutlich: Die Sammlung zu vieler Indikatoren,

die oftmals zu weit entfernt sind von dem, was in den Augen der Arbeitnehmer einen Sinn ergibt,

allerdings einen wachsenden Teil der Energie und der verfiigbaren Zeit der Verantwortlichen

,absorbieren”, wird als eine der Ursachen fir psychosoziale Risiken identifiziert! Einige einfache

Grundsatze schiitzen davor, dass alles aus dem Ruder lauft:

&

Nur an einfachen, zeitlich stabilen, von allen verstandenen und akzeptierten Indikatoren
festhalten, nach Méglichkeit automatisch erstellt;

Die Indikatoren miissen jenen verfiigbar gemacht werden, die dazu beitragen;

Wenn ein Indikator nicht (mehr) verwendet wird, ihn entfernen;
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& Bevor ein Indikator zu einer Ubersicht hinzugefiigt wird, iiberpriifen, ob nicht ein anderer von
geringerer Bedeutung im Gegenzug gestrichen werden kann, um jeglichen Hdufungseffekt zu
vermeiden;

& Indikatoren zu Geltungsbereichen, die relevanten Arbeitseinheiten entsprechen.

< Viele Indikatoren liefern kein wahrheitsgetreues Bild der tatsdchlichen Arbeit und ihrer Bedingungen,
weil sie das ,Arbeitsergebnis” (z.B. Plnktlichkeit der Zige, Anzahl verkaufter Fahrscheine,...) mit der
,Arbeit selbst” verwechseln (z.B. Kontrolle eines Benutzers, Antworten auf Fragen am Bahnhofsschalter,
Instandsetzung von defektem Material,...). Aus diesem Blickwinkel sind Mittelwertindikatoren oft nur
wenig aussagekraftig: z.B. eine Messung der Fehlzeiten ohne Unterscheidung ihrer Art oder mit
verdeckter Heterogenitat der Dienststellen (Arbeitseinheiten), der Altersklassen und Geschlechter.

Die Einigung auf die mit Blick auf die Arbeitsrealitdt relevantesten Indikatoren ist also ein
unumganglicher Schritt vor einem vereinbarten Vorhaben zur Messung und Vorbeugung von PSR.

« |hre Auswertung ist auch grundlegend, da ein Indikator alleine kein ausreichendes Element zur
Beurteilung darstellt. Erst durch die Schaffung von Zusammenhangen zwischen Indikatoren entsteht
eine ausreichend solide Basis von Vermutungen fir die Aufstellung von Hypothesen. Die verschiedenen
zusammengefihrten Indikatoren missen sich auf einen gleichwertigen Geltungsbereich beziehen.
Krankenstand oder durchschnittliche Personalfluktuation eines Unternehmens sind fur die
Situationsanalyse einer bestimmten Abteilung nicht nitzlich. In gewissen Fallen missen daher
situations- oder abteilungsspezifische Daten erhoben werden.

Schritt 2: Die Untersuchungen durchfiihren

Sobald die Indikatoren feststehen, konnen die Risikofaktoren auf verschiedene Arten identifiziert
werden, indem mehrere Untersuchungs- und Analysemethoden zum Einsatz kommen. In diesem
Abschnitt geht es um die Darstellung ihrer Vor- und Nachteile.

Dringlichkeit oder fehlende Mittel konnen zur Einsetzung einer/mehrerer Arbeitsgruppe/-en fihren,
die alleine die verfiigbaren oder leicht ,produzierbaren” Materialien analysieren. Die verwendeten
Materialien kénnen unterschiedlicher Art sein: Auswertung von Sozialangaben (Krankenstand pro
Abteilung, Anzahl der Arbeitsunfille, Anzahl nicht beanspruchter Urlaubstage, Anzahl spontaner
Arztbesuche, usw.), Beschwerden von Arbeitnehmern bei Unfallverhitungsbeauftragten
(betriebsarztlicher Dienst am Arbeitsplatz, Sozialfiirsorge, Arbeitnehmervertreter, Register fir
Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit, usw.), Ergebnisse eines moglicherweise existierenden
Sozialbarometers, mogliche Kenntnisse der Unfallverhiitungsbeauftragten von vorhandenen
Sachzwangen, die psychosoziale Risiken erzeugen konnen (Stellenabbau, Einfihrung neuer
Technologien, Abdanderung der Arbeitsprozesse, usw.).

Falls Frist und Mittel es zulassen, sollte die Diagnose aber vorzugsweise mit einer Erhartung und
Vertiefung der Informationen einhergehen, um reichhaltigere und vollstdndigere Analysen der
identifizierbaren Risikofaktoren und ihrer Intensitat zu ermoglichen. Die Durchfiihrung einer solchen
Diagnose erfolgt mittels Anwendung ,klassischer” Untersuchungsmethoden: Gesprdche, direkte
Arbeitsbeobachtungen, Erhebung durch Fragebogen.
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Die Gesprache

Es gibt mehrere Gesprachsarten: zielgerichtet, halb zielgerichtet, frei, verstandnisvoll, individuell, in
der Gruppe, usw. (in der Fachliteratur werden die verschiedenen Gesprachstechniken ausfiihrlich
dargestellt, daher wird an dieser Stelle darauf verzichtet).

© Bedeutung der Gesprdche

& Die Erlebnisse der Arbeitnehmer in ihrer Komplexitat einfangen: In dem Gespréach soll die reale
Arbeit sowohl analytisch (die verschiedenen Aufgaben, die Sachzwange der Aktivitat, die
Beziehungen mit den Kollegen, usw.) als auch global wiedergegeben werden (insbesondere die
Frage nach der Berufsidentitdt);

& Die Mechanismen hervorheben, durch die Risikofaktoren Arbeitnehmer in Schwierigkeiten
bringen kdnnen, indem man einen Zusammenhang zwischen Arbeitsorganisation, individueller
Laufbahn, Vorgeschichte der Gruppe, Aufbau der Identitdt, usw. herstellt.

Je nach Gesprdichsart:

Einzelgespriiche férdern die Ausdrucksméglichkeiten der Mitarbeiter: Allgemein stéfSt diese Gesprdchsform auf
Zustimmung, da die Mitarbeiter ihre Erlebnisse ausfiihrlicher beschreiben kénnen, indem sie manchmal
persénliche oder intime Dinge mitteilen.

Gruppengespriche machen die Gruppendynamik sichtbar und férdern auch den Austausch (iber die
verschiedenen Durchfiihrungsarten der Arbeit.

® Nachteile der Gespréche

& Die betrachtliche Mittelbindung fiir die Durchfiihrung der allgemein ein- bis zweistliindigen
Gesprache im Fall von Einzelgesprachen.

& Die Verwendung spezifischer Kompetenzen und Kenntnisse: Auf diese Art von Gesprach sollte
man sich besser vorbereiten, um die Angriffsflache fiir den Fragesteller und den Befragten
einzuschranken. In Situationen mit hervorstechender emotionaler Dimension (z.B. nach einem
Suizid) ist es unabdingbar, dass die Gesprache von geschulten und erfahrenen sowie
vorzugsweise unternehmensexternen Personen gefiihrt werden.
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! VorsichtsmafSnahmen und Ratschlédge zur Methode

- Anonymitat und Vertraulichkeit garantieren: Die Gesprdache missen in einem Rahmen
stattfinden, der die Vertraulichkeit der AuRBerungen gewihrleistet. Es ist wichtig, zu Beginn des
Gesprachs die Vorgehensweise zu erldutern und die Anonymitdt zuzusichern. Die Teilnehmer
brauchen auch Garantien fur die Unabhangigkeit der Analyse. Vor diesem Hintergrund fl6Rt
die Durchfiihrung der Befragung durch eine externe Person Vertrauen ein.

- Die Erstellung der Stichprobe: Aufgrund des qualitativen Charakters der Vorgehensweise soll
die Stichprobe vorzugsweise Vielfalt statt Reprasentativitdt beleuchten. Das Ziel ist die
Vermittlung der Arten der Arbeitssituationen und die Identifizierung aller Problembereiche.

- Verzerrungen einschrdanken: Um Verzerrungen einzugrenzen, kann die Auswahl der Personen
nach dem Zufallsprinzip und auf der Grundlage objektiver Kriterien erfolgen (Berufsfamilie,
Qualifizierungen, Dienstjahre, usw.). Verzerrungen lassen sich auch, durch einen
dienstexternen Fragesteller einschranken (kein Vorgesetztenverhiltnis,...), um ein offenes
Gesprach zu erleichtern und ,,Widerstande” abzubauen.

- Die Gesprache wahrend der Arbeitszeit organisieren: Sie dirfen keine Verpflichtung sein und
sollten wahrend der Arbeitszeit erfolgen.

- Fir die Untersuchung psychosozialer Risiken empfiehlt sich vor allem ein verstandnisvolles,
halb zielgerichtetes Gesprach.

Die Beobachtungen

Die Arbeitsbeobachtung wurde insbesondere von der Ergonomie entwickelt. Bei dieser
Untersuchungstechnik kann man sich auf die Arbeit in ihrer tatsachlichen Durchfihrungsform
konzentrieren, anstatt sich auf die Beschreibung durch den Arbeitgeber zu beschranken. Es handelt
sich um eine erganzende Untersuchungsmethode zu den Gesprachen, da Mitarbeiter nicht immer alles
in Worte fassen, was sie tun bzw. wie sie es tun.

Das Beispiel eines Beobachtungsrasters findet sich auf Themenmerkblatt Nr. 6.

© Bedeutung der Beobachtungen

& Die Analyse durch die Abweichungen zwischen geleisteter und vom Arbeitgeber
verlangter Arbeit erganzen;

@ Verstehen, warum sich die AuRerungen der Arbeitnehmer iber ihre Arbeit von ihren
Handlungen unterscheiden;

& Aufsplren, was die Arbeitnehmer nicht ansprechen, entweder weil es ihnen nicht
interessant genug zu sein scheint, oder weil es zu gewohnlich geworden ist;
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& Das Arbeitsumfeld (Anordnung der Arbeitsraume, verwendetes Material, usw.), die
physischen Sachzwange der Arbeit (Ldrmbeldstigung, usw.) und der Schnittstellen
(direkte und indirekte Beziehungen) besser bericksichtigen.

® Nachteile der Beobachtungen
& Die Beobachtung erfordert Zeit, um die Vielfalt der Arbeitssituationen zu begreifen;

& Die Aktivitdten eignen sich mehr oder weniger fur direkte Beobachtungen. Wenn
Risikofaktoren mehr mit Darstellungen als mit Praktiken oder der Umgebung zu tun
haben, kann die Technik der Beobachtung nur begrenzt Aufschluss geben. Wenn z.B.
die Probleme der psychosozialen Risiken mehr mit der sozio-6konomischen
Unsicherheit und dem Sinn der Arbeit zusammenhdngen, ermdglichen in erster Linie
Gesprache einen Zugriff.

! Vorsichtsmafsnahmen und Ratschldge zur Methode

- Sehr gezielte Beobachtungen nach Gesprachen, um bestimmte Punkte zu vertiefen, zu
Uberprifen und zu vervollstandigen;

- Im Vorfeld ein Beobachtungsraster erstellen;

- Die oftmals gut an das Vorgehen der PSR-Pravention angepasste direkte Beobachtung
bevorzugen: Die Praktiken werden wahrend ihres Ablaufs beobachtet, die Zustimmung der
Arbeitnehmer zur Prasenz des Beobachters wird erbeten, die Daten werden nach dem oben
erwahnten Raster erfasst.

Der Fragebogen

Ein Fragebogen muss die Darstellung einer Situation bzw. ihrer Wahrnehmung auf wissenschaftlich
erprobten Mess-Skalen ermoglichen und gleichzeitig die typischen Risikofaktoren jeder Abteilung bzw.
jedes Standortes offenlegen. Folglich besteht er aus Standardfragen und auf die jeweilige Struktur
zugeschnittenen Fragen. Allgemein gilt, dass er maximal 150 in vier Themenbldcke eingeteilte Fragen
umfasst:

Gefahrdurgen Arbelissituationen WE -

Bei der Ausarbeitung des Fragebogens kommt es darauf an, auf wissenschaftlich untermauerte
Modelle Bezug zu nehmen. Durch die Verwendung dieser erprobten Fragebogen ist vor allem eine
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Auswertung der Antworten moglich, die Uber eine einfache Ansammlung von individuellen
Stellungnahmen und Wahrnehmungen der Befragten hinausgeht. Eine richtige Auswertung der
Antworten ist unerlasslich, um den Ubergang von der Einzelsituation zur Situation Aller zu vollziehen.

Als Hilfestellung enthalt Themenmerkblatt Nr. 5 Angaben zu wissenschaftlichen Modellen sowie ein
Beispiel eines Standardfragebogens gemaR der sechs PSR-Dimensionen.

Hinweis. Ein Vorgehen mittels Fragebogen scheint ziemlich leicht umsetzbar zu sein, doch zeigt die Erfahrung,

dass die Missachtung der VorsichtsmafSnahmen bei den erwdhnten Methoden in Enttduschung oder
A unauswertbaren Ergebnissen endet. Der Fragebogen ist kein Allheilmittel fiir alle Félle. Er macht nur wirklich

Sinn als fester Bestandteil einer globalen Vorgehensweise, aufbauend auf Arbeitshypothesen, die er auf den
Priifstand stellt bzw. entkrdftet.

© Bedeutung der Erhebung mittels Fragebogen

& Angesichts der Rolle der subjektiven Dimension in PSR-Fragen werden nicht nur
Angaben zu objektiven Sachverhalten der Aktivitat und ihrer Umgebung gesammelt,
sondern auch bezliglich der Meinung der Arbeitnehmer.

& Die Bericksichtigung der PSR-Problematik sichtbar machen: Allgemein gilt die
Prasentation einer Diagnose mit Zahlen und Diagrammen als Garant fur Disziplin und
Versachlichung. In Situationen, in denen die Existenz der PSR selbst Gegenstand einer
Kontroverse ist, liefert das statistische Ergebnis eine klare Antwort.

& Alle Arbeitnehmer beteiligen: Insbesondere bei angespannter Sachlage gibt der
Vorschlag eines Fragebogens flr alle Arbeitnehmer die Gewissheit, dass man das
Problem berticksichtigt; die Chance auf eine eigene MeinungsaulRerung wird generell
stark begrif3t.

& Versachlichen: Die Untersuchung per Fragebogen ist eine Methode zur Erstellung von
Angaben {iber die Arbeit. Sie erméglicht die Darstellung der AuRerungen von
Mitarbeitern und folglich eine Anndherung an das Erlebte, wobei die Versachlichung
Uber die statistische Methode erfolgt.

& Antworten rasch auswerten: Ein im Wesentlichen aus geschlossenen Fragen
bestehender Fragebogen ermdglicht statistische Auswertungen zu einem verninftigen
Kostenpreis und binnen einer ziemlich kurzen Frist (wenn die Befragten online
antworten, kénnen die ersten Ergebnisse einer Erhebung per Fragebogen binnen zwei
Wochen nach Abschluss der Umfrage erstellt werden).

& Die PSR-Faktoren einfacher gewichten: Bei den Faktoren der Einschrdankung des
Entscheidungsspielraums kann man z.B. jene identifizieren, die besonders schwer
wiegen: kaum Freiheit fur die Organisation seiner Arbeit, keine Maoglichkeit zur
Entwicklung seiner Kompetenzen, Durchfihrung von Aufgaben mit zu starkem
Wiederholungscharakter, Gegenstand zu hdufiger Veranderungen, usw.
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® Nachteile der Erhebung mittels Fragebogen

& Aus Grinden der Vertraulichkeit und der statistischen Zuverldssigkeit eignet sich der
Fragebogen nicht fir zu kleine Strukturen oder Gruppen. Bei zu wenigen Antworten
lasst sich die Anonymitat der Befragten nur schwer gewahrleisten. Bei unter 50
Befragten sind aufschlussreiche statistische Auswertungen nur selten moglich.

& Das Niveau der Analyse bleibt sehr global: Fragen missen so formuliert werden, dass
sie sich an alle richten, und zwar unabhdngig von Beruf, Aktivitdat, Statut,
Arbeitsumgebung, usw.

& Die erklarenden Mechanismen werden nicht herausgearbeitet: Durch die quantitativen
Daten lassen sich Zusammenhange zwischen Variablen herstellen, nicht aber eine
Darstellung der Prozesse oder Mechanismen. Durch eine Erhebung mittels Fragebogen
kénnen nicht immer alle existierenden Problembereiche der psychosozialen Risiken
erfasst werden. Durch offen formulierte Fragen im Fragebogen lasst sich diese
Begrenzung teilweise aufheben, doch nicht so sehr wie bei der Kombination aus
guantitativen und qualitativen Untersuchungen.

& Die Auswertung der Antworten setzt flr jede statistische Behandlung besondere
Kompetenzen voraus, um Interpretationsfehler zu vermeiden (z.B.: Auch wenn 70
Prozent einer Gruppe angeben, sich am Strand einen Sonnenbrand zu holen, ist das
nicht so zu interpretieren, dass der Strand fiir Sonnenbrand verantwortlich ist...).

! VorsichtsmafSnahmen und Ratschldge zur Methode

- Eine qualitative Vordiagnose durchfilhren, um die abteilungsspezifischen Fragen
vorzubereiten;

- Die Betroffenen in die Erstellung des Fragebogens einbeziehen und vor dessen Einfiihrung die
Bedingungen fiir eine formale beiderseitige Billigung schaffen;

- Auf die Genauigkeit der Fragen achten (klar, unmissversténdlich, nur ein Thema pro Frage,
angepasste Wortwahl, usw.);

- Auf den Wechsel zwischen positiven (,mein Vorgesetzter hat Zeit, um auf meine Fragen
einzugehen”) und negativen Elementen (,ich habe ein zu groBes Arbeitspensum”) achten;

- Die Art der Verbreitung situationsabhangig anpassen (Papier, elektronisch, Internet, Intranet,
usw.). Gegebenenfalls Hilfs- und UnterstiitzungsmaBnahmen fir die betroffenen Teilnehmer
einrichten;

- Das Personal im Vorfeld tber das Vorgehen informieren und beim Versand des Fragebogens
an den methodologischen und berufsethischen Rahmen erinnern;

- Sich auf erprobte Kompetenzen berufen: Die Durchfiihrung einer Erhebung mittels Fragebogen
(Ausarbeitung der Fragen, Garantie der Unabhangigkeit, Auswertung der Antworten, Analyse
der Ergebnisse, Ableitung der Probleme, Wiedergabe) erfordert echte Kompetenzen, die man
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Uber Schulungen und Erfahrung erlangt. Sie in die Hande unzureichend kompetenter Personen
zu legen, ist mit Risiken verbunden: Man bringt sie in Schwierigkeiten, es drohen nicht
ausreichend zuverlassige Angaben, Fehlanalysen, usw.

- Garantien fir Anonymitdt und Unabhdngigkeit der Analyse geben. In dieser Hinsicht ist die
Beauftragung eines externen Sachverstindigen mit der Durchflihrung der Umfrage fiir das
Personal eine vertrauensbildende Malihahme.

Zusammenspiel der Untersuchungsmethoden

Mit diesen Instrumenten lassen sich die beruflichen Spannungsverhiltnisse identifizieren, von denen
psychosoziale Storungen ausgehen. Die Vor- und Nachteile jeder Untersuchungsmethode fiihren oft zu
Kombinationen komplementarer Natur. Weiter unten werden drei dieser Kombinationen vorgestellt,
die gangigen Ablaufen entsprechen.

Option A
Erbabung:durch :
Gespricheund fode) “;:E;“';L%d::d‘
Beobachtungen REDOZEN
©) Erméglicht eine Fein-analyse der © Anhand der im 1. Schritt

Arbeit, die Identifizierung der Risikofaktoren
und das Verstandnis von deren
Mechanismen

®) Die Hauptproblembereiche
herausarbeiten

Option B

Erhehung durch
FrEgebogen

© Identifiziert schnell die Hauptrisiko-
faktoren, die Hohe der Risiken und die damit
verbundenen Auswirkunge

® Verallgemeinerung ziemlich groR, daher
weniger Analysemaoglichkeiten

herausgearbeiteten Probleme einen
besonders angepassten Fragebogen
erstellen, wodurch die ersten Erkenntnisse
erhartet, der Umfang der Risiken abgewogen
(HGhe, betroffene Gruppen, Art der
Storungen, usw.) und bei Bedarf ergdnzende
Materialien erstellt werden kdnnen

Erfabung durch
Gesprache ond/ode
Beobachliungen

© Bessere Zielfuhrung: z.B. Gesprache
und/oder Beobachtungen in den am meisten
und am wenigsten betroffenen Strukturen um
zu verstehen, was Gefahren birgt und was
schitzt
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Option C

Vorah-
Erhzbiung
Hureh

© Liefert schnell erste
qualitative Diagnose-
Elemente

GiEspraciie:

Ethebung
dlisrehy
Fragehogen

© Quantitative Be-
statigung der Vor-
umfrage (angepass-ter
Fragebogen)

Erfielng diarch
Geapriclys
und /ot

Beohachtungen

© Bereicherung der
Fragebogenergebnisse durch ein
Feinverstandnis der wirkenden
Mechanismen
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Beispiele: PSR-Faktoren und -Indikatoren

In Schweden misst das Unternehmen SJ seit mehreren Jahren die Entwicklung des Krankenstandes.

So war festzustellen, dass dieser zwischen 2002 und 2011 um fast 6 % zurlickgegangen ist. Genauso

lieB sich zuletzt ein (erneuter) Anstieg feststellen, vor allem bei Zugbegleitern und dem Personal im

Regionalverkehr. Die Zufriedenheit der Arbeitnehmer wird eit 2003 gemessen.

In Italien arbeitet FS Group mit der Methode zur Bewertung von
beruflichem Stress, einer Entwicklung des Nationalen Instituts der
Arbeitsunfallversicherung (INAIL). Diese Checkliste in Form von 44
Fragen umfasst Angaben mit Warnfunktion (Krankenstand, Anzahl der
Arbeitsausstdnde, Personalrotation,..), Angaben zum Kontext der
Eisenbahnaktivitdt und Daten zum Inhalt jedes einzelnen Berufs.

In Bulgarien definiert BDZ
Passengers psychosziale
Risiken als ,Interaktion
zwischen psychischen
und sozialen Faktoren“.
Mit einer etablierten
Methode zur
Gefahrdungsbeurteilung
werden diese Faktoren
anhand der Identifi-

" zierung von Gefahren

durch Stress sowie der
neuro-emotionalen,
psychischen,
sensorischen und psycho-
emotionalen Belastungen
bewertet. Die Beurteilung
des mit dieser Gefahr
verbundenen Risikos
erfolgt mittels
Schlusselindikatoren fir
jede einzelne der
Kennzeichnungen.
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3.3. Bewertung

Die gesammelten Informationen auswerten
Die Gesprache und Beobachtungen

Die qualitativen Methoden der Datenerhebung setzen genauso viel Disziplin voraus wie die
guantitativen. Fir eine echte Auswertung der Gesprdache und Beobachtungen sind schriftliche
Materialien eine Notwendigkeit. Die Qualitdt der Auswertung hangt groRtenteils von der Qualitdt der
Beobachtungs- bzw. Gesprachsprotokolle ab.

Die Analyse der gesammelten Informationen muss systematisch erfolgen. So kann man vermeiden,
dass nur das in den Vordergrund gestellt wird, was den Standpunkt des Beobachters untermauert. Die
Analyse besteht aus der Durchfiihrung einer Vielzahl von Operationen, die schrittweise die
Formulierung der Problemkomplexe ermdoglichen:

1. Lesen und Nachlesen aller Angaben (Niederschrift der Gesprdache, Protokolle der
Beobachtungen) zum Aufspliren der einzelnen Themen, wichtigen Informationen, usw.

2. Thematische Einstufung der Daten anhand der Raster aus den verschiedenen theoretischen
Ansatzen (Karasek, Siegrist, Gollac-Dimensionen, usw.). Bei dieser Vorgehensweise erfolgt ein
Vergleich der einzelnen Gesprache bzw. Beobachtungen.

3. Organisation der Angaben der verschiedenen Themen, um ihr Wechselspiel zu
veranschaulichen. Diese Etappe ist die heikelste und zugleich wichtigste fiir die Analyse. Hier
nehmen die Probleme Form an, die Aufschluss darliber geben, wie sich die Arbeitsorganisation in
psychosozialen Risikofaktoren dufRern und Stérungen verursachen kann.

Analyse der Gesprache: In zwei Richtungen auswerten

Die Gesprache konnen mit Blick auf die Arbeitssituationen der Beschaftigten duBerst aufschlussreich
sein. Um das erhaltene Material bestmoglich auszuwerten, kann man eine doppelte Analyse
vornehmen.

Bei der vertikalen Analyse geht es um die Betrachtung jedes Gesprachs als eine Einheit. Es kommt
darauf an, die Assoziationen von Ideen, die Art der Behandlung der Themen, die erteilten
Informationen, usw. zu sehen, und gleichzeitig die Querverbindungen hervorzuheben. Beispielsweise
kann ein Problem des Sinnverlustes der Arbeit unter dem Gesichtspunkt der beruflichen
Laufbahnentwicklung verstanden werden.

Bei der horizontalen Analyse geht es um die Querschnittsanalyse einer ganzen Reihe von Gesprachen.
Man will z.B. sehen, wie verschiedene Mitarbeiter das gleiche Thema anpacken, oder den
Wiederholungscharakter identifizierter Problemelemente aufspiiren.
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Beobachtungen: Wirkung des Beobachters auf den Beobachteten beriicksichtigen

Verzerrungen infolge der Vorgehensweise bei der Erhebung betreffen alle Techniken, auch die
Gesprache und den Fragebogen. Im Falle einer direkten Beobachtung muss daran erinnert werden,
denn diese Technik kann den Eindruck erwecken, dass sich die Realitdt unmittelbar und ohne
Verzerrungen im Rohzustand offenbart. Dennoch diirfen zwei wichtige Verzerrungen nicht unerwahnt
bleiben.

Die erste ist darauf zurlickzufiihren, dass die beobachteten Personen ihre Handlungsweise dndern
konnen, gerade weil ein Beobachter anwesend ist. Ein Schichtleiter hat z.B. eher ein offenes Ohr und
gibt weniger die Richtung vor. Ein Maschinenfiihrer neigt vielleicht dazu, seine Arbeit in Einklang mit
den Berufsvorschriften oder den Funktionsnormen der Organisation zu verrichten.

Die zweite Verzerrung bezieht sich auf die Darstellungen des Beobachters, der vielleicht dazu neigt,
nur das zu sehen, was er sich einbildet oder versteht. Genau aus diesem Grund kann sich die
Entwicklung eines Beobachtungsrasters als nitzlich erweisen, auch wenn der lberzogene Einsatz eines
derartigen Instruments mitunter den Blick an wesentlichen Angaben der tatsachlichen Arbeit
vorbeilenkt. Diesen Verzerrungen muss bei der Analyse der Beobachtungsergebnisse Rechnung
getragen werden.

Der Fragebogen

Die sorgfaltige Analyse der Resultate eines Fragebogens erfordert ein groes Mal} an Umsicht, und die
A Einbeziehung von Fachkompetenzen kann notwendig sein. Tatsédchlich besteht die echte Gefahr einer
volligen Fehleinschatzung, wenn man von einer zu offensichtlichen Lesweise ausgeht. Es kann sehr
aufschlussreich sein, die erhaltenen statistischen Ergebnisse anschlieBend mit Vertretern der
betroffenen Arbeitnehmer zu besprechen.

Die Antworten auf den Fragebogen miissen in eine Datenbank eingegeben werden. Dafiir gibt es
Computereingabe- und Verarbeitungsprogramme. Wenn die Befragten den Fragebogen im EDV-
Format ausgefiillt haben, erspart das die Arbeit der Dateneingabe. Diese Herangehensweise bietet
auch den Vorteil einer eingeschrankten Fehlergefahr (z.B. die Auswahl von zwei Antwortmaglichkeiten,
wenn nur eine gewahlt werden muss). Indes verhindert auch der Einsatz einer Software fir die
Verarbeitung von Fragebogen nicht, dass man fiir eine optimale Auswertung und eine treffende
Interpretation der gesammelten Daten starke Kompetenzen in der Statistik und ein solides Fachwissen
in der Arbeitsanalyse bendtigt.

=  Das Ausfiillen des Fragebogens erzeugt eine Erwartungshaltung bei demjenigen, der ihn ausfullt.
Dem Personal muss eine rasche erste Rickmeldung zu den Resultaten gegeben werden: Der
Fragebogen |6st bei den Teilnehmern Erwartungen hinsichtlich der Resultate (sich gegeniber den
anderen situieren) und der Einleitung von Aktionen aus. GleichermaBRen missen
PraventionsmalRnahmen in Ubereinstimmung mit den durch den Fragebogen erarbeiteten
Problemen rasch angekiindigt und deren zeitlicher Ablauf klargestellt werden.

= Der Erhalt als beruhigend geltender durchschnittlicher Risikolevel darf nicht zu Untéatigkeit fihren.
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Fragedimensionen

Wir schlagen vor, dass der Fragebogen validierte Skalen® beinhaltet, durch die numerische Werte fiir
die wesentlichen Dimensionen der Gesundheit am Arbeitsplatz berechnet werden kénnen:

& Entscheidungsspielraum

& Psychologische Anforderungen
& Soziale Unterstiitzung

& Anerkennung

& Sinn der Arbeit

Die Interpretation der Resultate und der Unterschiede erfordert gewisse Warnhinweise, besonders
wenn die Studie unterschiedliche Gefdahrdungsergebnisse fir zwei den gleichen objektiven
Bedingungen unterworfene Gruppen anzeigt. Ein zu schneller Ansatz kénnte zu dem Fazit fiihren, dass
es an den Personen liegt, wobei einige mit der Arbeit zurechtkommen, andere eben nicht. Die
Versachlichung erméglicht eine Uberwindung der vorschnellen Urteile und liefert eine andere
Erklarung, z.B. eine Kombination aus den Sachzwidngen der Aktivitdt (Natur der Aufgaben,
Flhrungsstrukturen, erklarte Ziele, usw.) und der beruflichen Identitat eines Teils des Personals (z.B. in
einem Callcenter: ehemalige Techniker, die jetzt im Vertrieb arbeiten).

Die Interpretation der Ergebnisse muss Folgendes berlicksichtigen:

> Die unterschiedlichen Expositionsformen gegeniiber Risikofaktoren, je nach Merkmalen
der Gruppe der jeweiligen Abteilung: Geschlecht, Alter, Dienstjahre, usw. Man spricht
dann von ,,Struktureffekten;

> Die unterschiedlichen externen Umgebungsmerkmale (Standort, bedienter Personenkreis,
verschlechterte lokale Situation, usw.);

> Die unterschiedlichen Problemkomplexe (berufliche Identitdat, Sinn der Arbeit,
Vorgeschichte der Abteilungen, berufliche Laufbahntypen, Entwicklung der
Aufgabenbereiche, soziale Beziehungen, usw.).

Die Ergebnisse der Diagnose wiedergeben

Dieser Schritt ist unerlasslich: Es geht um die Rickmeldung gegeniber den Mitarbeitern und
insbesondere jenen, die an der Analyse beteiligt waren. Sie ist eine heikle Angelegenheit, da es sich
moglicherweise um die Kommunikation bislang verleugneter Schwierigkeiten handelt, oder aber sie
fihrt zu einer Infragestellung der Ausgangshypothesen. Kurzum: Die Diagnose kann eine in der
Institution verleugnete Funktionsstorung sichtbar machen, bzw. eine deutliche Abweichung der
Sichtweise der Akteure des Unternehmens von der Realitat (oder zumindest deren Wahrnehmung).

13 Skalen, deren psychometrische Eigenschaften wissenschaftlich getestet sind.
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Jedenfalls ist die Aneignung dieser Ergebnisse durch alle Akteure (Arbeitgeber- und
Arbeitnehmervertreter, Fachleute fliir Gesundheitsschutz, Arbeitnehmer) fiir die Suche nach Lésungen
und deren Umsetzung notwendig; darum muissen die Wiedergabe der Diagnose sorgfiltig vorbereitet
und ihre Modalitaten vorab beschlossen werden.

Logischerweise ist die Projektgruppe in der Auswertung die erste, die in ihrem Kreis die Erkenntnisse
der Analyse erortert. Deren Prasentation gibt Anlass zu einer Diskussion, durch die eine erste Deutung
der Resultate erfolgt. Anschlielend legt die Projektgruppe den Akteuren des Unternehmens die
Analyse vor; wenn externe Referenten mobilisiert wurden, ist es wiinschenswert, dass sie der
Projektgruppe in dieser Phase beistehen kénnen.

Die Schilderung der Ergebnisse gegeniiber dem Personal muss mindestens drei Ziele erfillen:
> Sie muss Uber den Fortgang des Vorhabens informieren;

> Sie muss die Hauptergebnisse vermitteln wie die PSR-Exposionslevel und die
Hauptrisikofaktoren;

> Sie muss zu weiteren Etappen anspornen, indem man Verpflichtungen eingeht, dass diese
Diagnose in einen Aktionsplan mindet.

Diese Schilderung ist mit Vorsicht vorzunehmen, um eine Stigmatisierung bestimmter
Personalkategorien zu vermeiden; beispielsweise ist davon abzuraten, Vergleiche zwischen Funktionen
oder Abteilungen zu kommunizieren, wenn sie Spannungen hervorrufen konnen. Fir die Wiedergabe
der Diagnose ist die Projektgruppe gut beraten, in jedem Fall eine schriftliche Mitteilung vorzusehen,
je nach Kontext ein Kurzabriss der Ergebnisse (Aushang, Post, Intranet,...) und ein schriftlicher Bericht,
der in Begleitung miindlicher Prasentationen noch besser verbreitet werden kann.
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Beispiele: Die Verwendung des Fragebogens

In den Niederlanden ist auf Zutun des sektoralen Ausschusses der Gewerkschaft FNV
Bondgenoten unter dem Flihrungspersonal (betriebliche Manager und Schichtleiter) im
Unternehmen NS Reizigers eine Umfrage zur psychosozialen Arbeitsbelastung vorgenommen
worden. Ein Fragebogen wurde elektronisch zugestellt; er beruhte auf dem
wissenschaftlichen Modell von Karasek mit Messungen der Arbeitssachzwange, der
Kontrollmdglichkeiten und der sozialen Unterstiitzung. Durch dieses Vorgehen wollte man
den Beschwerden von Managern bezliglich zwingender Faktoren bei der richtigen Abwicklung
ihrer Arbeit auf den Grund gehen. Die Ergebnisse des Fragebogens erharteten den Bedarf der
Einleitung von PraventionsmalRnahmen.

In Belgien hat die SNCB /
NMBS im Rahmen der
psychosozialen
Arbeitsanalyse (2012) eine

Zugbegleitpersonalumfrage
durchgefiihrt. Zu diesem
Zweck wurde allen
betrieblichen Zugbegleitern
ein quantitativer
Fragebogen zugesandt;

v

ergdanzend gab es
Diskussionsgruppen mit

ﬁ einem Panel
: ™, reprasentativer Personen.
u -

T

‘____}h

== Infolge der
Umfrageergebnisse
. . " konnten
In Frankreich verfiigt die SNCF Uber mehrere Instrumente zur B
Verbesserungsansatze

Bewertung der psychosozialen Risiken am Arbeitsplatz. Teamdiagnosen )
werden in den einzelnen Strukturen angeboten und kdnnen entweder ausgearbeitet werden.
von den Standortleitungen oder den Personalvertretern beantragt
werden. Generell erfolgen sie im Anschluss an eine festgestellte
Verschlechterung der verschiedenen verfligbaren Indikatoren. Die
Analyseergebnisse dienen der Entwicklung von Praventionsaktionen,
die auch in das Dokument der Gefdhrdungsbeurteilung aufgenommen
werden. Untersuchungen wie Tempo ermdéglichen die jahrliche
Messung der Beteiligungsquote und der Zufriedenheit der
Arbeitnehmer. Die Ergebnisse miinden auch in Aktionsplane. Und
schlieRlich fiihren die Dienste fiir Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
seit 2006 alle drei Jahre die Umfrage Flash Stress durch. Diese
ermoglicht die Messung des Stresspegels der Eisenbahner auf einer

Skala von 1 bis 12.
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3.4. ORIENTIERUNGSMERKBLATT NR. 2: Psychosoziale Risiken
verstehen

Vielféltige Ursachen

Psychosoziale Risiken haben vielfdltige Ursachen. Sie folgen einander zeitlich, lassen Teufelskreise
entstehen, bis hin zu einer Verschlechterung des Gesundheitszustandes der Arbeitnehmer. Die
Exposition der Beschaftigten gegeniiber psychosozialen Risiken ist auf Ereignisse aus der
Arbeitsorganisation sowie dem wirtschaftlichen und sozialen Unternehmensumfeld zurtckzufihren.
Die in der Arbeitsorganisation liegenden Faktoren kénnen zahlreich sein: Arbeitsbelastung, Autonomie,
Nutzung der Kompetenzen, internes Kooperationssystem, System der beruflichen Anerkennung, usw.

Darliber hinaus kénnen auch individuelle Merkmale zu Unausgewogenheiten und gesundheitlichen
Dekompensationsmechanismen fiihren (z.B. soziale Laufbahn, Charakterziige). Zur Vorbeugung der
psychosozialen Risiken im Unternehmen liegt der wichtigste und bestgeeignete Aktionsbereich fiir eine
Reduzierung der Risikofaktoren in der Arbeitsorganisation.

Die im Unternehmen vertretenen psychosozialen Risiken bilden eine Schnittmenge mehrerer
Bereiche der Arbeitsaktivitat. Sie treten auf, wenn das aus der Einzelperson und ihrem Arbeitsumfeld
bestehende System ein Ungleichgewicht offenbart.

|

i
E
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Die gesundheitlichen Auswirkungen

Der Mensch reagiert mit seinem Korper und seiner Psyche. Anfangs zeigt der Organismus eine
Alarmreaktion, versucht dann zu widerstehen, doch letztlich arbeitet er sich daran ab...

Physische, emotionale und verhaltensmaRige Diagnostizierte Erkrankungen mit moglicher

Symptome fiir Stress Verbindung zu den psychosozialen Risiken

- Schmerzen (Muskeln oder Gelenke, Kopfweh) Bluthochdruck
- Unbehagen oder Leidensgefiihle Koronare Herzkrankheiten
- Nervenkrise oder Tranenausbruch am Diabetes

Arbeitsplatz
- Schlafstorungen
- Verdauungssymptome (Koliken, Gastralgien)
- Unwohlsein am Arbeitsplatz

Fettstoffwechselstorungen
Muskel-Skelett-Erkrankungen
Psychische Erkrankung
Depression

Burnout

Wiederholte Infektionen

- Konsum psychoaktiver Medikamente
- Suchtverhalten
- Todesvorstellungen

Dermatosen
Post-traumatischer Stresszustand

Eine PSR-Bestandsaufnahme erstellen

Ziel?

- Die Arbeitssituationen analysieren und die Risikofaktoren versachlichen

- Die Kennzeichen der am starksten exponierten Gruppen (Alter, Geschlecht, Abteilung,
Dienstjahre,...) und die Risikoarbeitssituationen identifizieren

- Die nach Maligabe der wirtschaftlichen und sozialen Mittel des Unternehmens relevantesten
Aktionsmoglichkeiten identifizieren und angepasste Pravention einrichten.

Hauptkategorien der Indikatoren?

- Wahrnehmungs- oder Erlebnisindikatoren
- Funktionsindikatoren

- Gesundheitsschutzindikatoren

- Synthetische Indikatoren

Methoden?

- Gruppen- und/oder Einzelgesprache

- Beobachtungen von Arbeitssituationen
- Erhebung mittels Fragebogen

- Animationen von Arbeitssitzungen, usw.

Il Besondere Aufmerksamkeit fir die
Kommunikation gegeniiber den Akteuren, vor
allem den betroffenen Arbeitnehmern.
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4. Psychosozialen Risiken am
Arbeitsplatz vorbeugen
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4.1. Das Zusammenspiel der drei Ebenen der Pravention

Die Diagnose ist beileibe kein Stilmittel und erfillt auch keinen Selbstzweck — ihr miissen Korrektur-
und PrdventionsmalBnahmen folgen. Eine fehlende Prdventionspolitik kann in menschlicher und
finanzieller Hinsicht betrdchtliche Kosten verursachen.

In der Pravention unterscheidet man traditionell drei verschiedene Ebenen:

> Die primdre Prdvention zielt auf die Abschaffung der Risiken an der Quelle ab (z.B.
Reduzierung der Aggressivitatsrisiken durch eine verbesserte Arbeitsorganisation fiir den
Umgang mit den Kunden);

> Die sekunddre Pravention zielt auf den Schutz der Mitarbeiter ab, indem sie ihnen hilft, der
Risikoexposition zu begegnen (z.B. Schulung in Konfliktmanagement);

> Die tertidre Prdavention (die an und fir sich einer Nachsorge entspricht) ermdoglicht eine
Reduzierung der Stérungen infolge von Risiken, die man nicht zu umgehen wusste bzw. nicht
umgehen konnte. Das betrifft die Einzel- oder Gruppenbetreuung von Arbeitnehmern in einem
Leidenszustand am Arbeitsplatz (z.B. ein System flr psychologischen Beistand).

Die primdire Préivention: Das Ubel an der Wurzel anpacken

Diese Vorbeugungsform ist absolut grundlegend und muss mit Blick auf die Grundsatze der Pravention
ganz klar den Vorzug geniefBen. Alle MaRnahmen der primaren Pravention kann man anhand der
folgenden vier Arbeitsschwerpunkte einordnen:

& Die Organisation der Arbeit und der Prozesse;
& Die Personalverwaltung;
@ Das Management;

& Die Durchfiihrung des Wandels.

Aktionen bzgl. der Organisation der Arbeit oder der Prozesse betreffen alles in Zusammenhang mit:

- Dem Arbeitskontext: Organisation der Rdumlichkeiten, Bedingungen der Austibung der Aktivitat (Druck
durch Fahrgaste, Druck durch Dringlichkeit, usw.);

- Dem Arbeitsinhalt: Bedeutung der Arbeit, Fahigkeit zur Erbringung von Qualitatsarbeit, Fahigkeit zur
Achtung der Werte, Organisation der gegenseitigen Hilfe und Unterstiitzung;

- Der globalen organisatorischen Koharenz einer Abteilung bzw. Arbeitseinheit: Angleichung der
Kundenerwartungen und der verfiigbaren Mitarbeiter, Tatigkeitsspitzen, Fahigkeit zur Bewaltigung
unterschiedlichster Situationen.
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Aktionen bzgl. der Personalverwaltung betreffen alles in Zusammenhang mit:

Der mittel-/langfristigen Personalpolitik: Anwerbung, Entwicklung der Kompetenzen, Entwicklung der
Aufgaben, Laufbahnentwicklung, Ausbildungspolitik, Entlohnungen;

- Der kurzfristigeren Personalverwaltung: Bewertungsgesprache, Pramien, usw.

Aktionen bzgl. des Managements betreffen alle Anforderungen der Struktur an samtliche leitende
Angestellte und die zu ihrer Unterstiitzung eingesetzten Mittel:

- Anden Steuerungsinstrumenten einer Einheit oder Aktivitat arbeiten, z.B. indem man das , Wieviel“-
Management mit dem ,Wie“-Management in Einklang bringt;

- Die Prozesse zur Riickmeldung tiber Erfahrungen in einem Team starken;

- Vorgehensweisen fiir Austausch und Weiterleitung bewahrter Praktiken unter Managern organisieren.

Aktionen bzgl. der Durchfiihrung des Wandels betreffen samtliche vorgreifenden Studien und
MalRnahmen, die vor einer Veranderung geplant sind:

- Diagnose der Starken und Schwachen;
- Anpassung der Arbeitsorte (Bahnhof, Zug,...);
- Vorbereitung von Neuordnungen oder Fusionen, SchlieBungen von Diensten oder Standorten;

- Vorwegnahme der technologischen Einschnitte.

Die sekunddire Préivention: Belastungen besser bewdiltigen kénnen
Es handelt sich um die Hilfsmoglichkeiten fiir Beschaftigte bei der Bewaltigung von Risikofaktoren.

Recht haufig fihren unzureichende MaBnahmen der primdren Prdvention zu Risiken, denen die
Beschéftigten begegnen missen. Auch gibt es viele Situationen, in denen Risiken nicht vermieden
werden kann. In solchen Situationen kdnnen MalRinahmen eingesetzt werden, um den Arbeitnehmern
bei der Bewaltigung ihrer Belastungen zu helfen: Ein Schaffner gegenliber schwierigen Fahrgasten, die
Dienste der Verkehrsleitung bei Naturkatastrophen, der Umgang mit Fahrgasten, die Informationen
und Problemldsungen erwarten, EDV-Fehlfunktionen,...
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Die Sekundarpravention umfasst z.B. umgesetzte Plane fiir die Behandlung schwieriger Situationen, fiir
berufliche Diskussionsgruppen zur Analyse schwieriger Situationen zur Gewinnung von Erkenntnissen
und die Verbesserung der Praktiken und Verhaltensweisen aller. Oftmals geht es auch um
Schulungsaktionen, die auf die identifizierten Risikofaktoren zugeschnitten werden. Fir die Mitarbeiter
in direktem Kontakt mit der Offentlichkeit handelt es sich beispielsweise um Schulungen zur
Vorbeugung oder Handhabe asozialen Verhaltens oder von Aggressionen. Es kann auch um Aktionen
zur Starkung der sozialen Bindung, der gemeinschaftlichen Arbeit unter Kollegen und in der Fiihrung
gehen.

Einige Berufe (z.B. Lokflhrer, Notfallmanager,..) sind mit physischem, psychologischem oder
moralischem Leid und sogar dem Tod konfrontiert. Unterstiitzende MaRnahmen wie psychologische
Nachgesprache, Supervision oder Gesprachskreise gehdren ebenfalls zur sekundéren Pravention.

Die tertidire Privention: Die Nachsorge

Die tertidre Pravention ist eher der Nachsorge als der Vorbeugung zuzuordnen. Zwei wesentliche
Malnahmen sind hier zu erwdhnen:

> Die psychologische Betreuung von Arbeitnehmern, die einem schwerwiegenden und sogar
traumatischen Ereignis ausgesetzt waren (verbale oder physische Aggression, Auseinandersetzung
zwischen Kollegen, Suizidversuch auf den Gleisen, usw.);

> Professionelle Beratungs- und Unterstiitzungssysteme fiir Beschaftigte.

A Anmerkungen

+» Die Beobachtung zeigt, dass die primare Pravention bei Aktionspléanen oft stiefmutterlich behandelt
wird, wahrend die anderen beiden Formen von ihrer Wirkung her eingeschrankt sind. Eine echte PSR-
Praventionspolitik muss also auf die Wiederherstellung des Gleichgewichts der drei Vorbeugungsformen
zugunsten der primdren Pravention abzielen.

«* Ein Teil der primaren Praventionsaktionen ist zwar zur Durchfiihrung auf hochster Unternehmensebene
berufen, doch bedeutet das nicht, dass man nicht auch andere Initiativen auf allen Ebenen und so nah
wie moglich an jeder Abteilung ergreifen kann. Auf allen Ebenen einer Organisation (innerhalb des
Betriebes) bleiben stets zu mobilisierende, organisatorische Spielrdume, die zwar bei finanziellen
Mitteln an ihre Grenzen stoRen kdnnen, aber nicht ausschlieBlich davon abhangen.

< Allgemein zeigt die Erfahrung auch, dass die Effizienz der Systeme (iber das logische und kohéarente

Zusammenspiel der drei Praventionsformen erfolgt.
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Beispiele : Préiventionsmafinahmen

Dank der Organisation des Dienstes fiir Gesundheitsschutz nehmen die Beschéftigten von SJ an

Seminaren zur Sensibiliserung fur einen gesunden Lebenswandel teil (Erholung, Schlaf,

Erndhrung, usw.). Diese Themen werden auch bei Teambesprechungen angeschnitten. Zudem
gibt es einen 80-Punkte-Plan fiir Verbesserung der Plnktlichkeit, Service, Information,
Verwaltung von Stérungen und Zustand der Maschinen. Obschon er nicht als solcher

wahrgenommen wird, kann sich dieser Plan positiv auf die Arbeitsbedingungen auswirken.

Mit dem Ziel der
Sensibilisierung der
mitar-beiternahen
Flihrung fur die
psychosozialen Risiken
hat die SNCF
(Frankreich) das
Vorhaben Comprendre
pour agir an den
verschiedenen
Standorten eingerichtet.
Durch die Einbeziehung
der gesamten Hierarchie
erwartet man ein
Anlaufen primérer

Praventionsaktionen. Die

x 4

Sitzungen finden im
Beisein eines
Arbeitsmediziners und
eines Mitglieds des
paritatisch besetzten
Ausschusses fir
Gesundheitsschutz- und
Arbeitssicherheitsfragen
sowie
Arbeitsbedingungen
(CHSCT) statt.
Unterstlitzend werden
Filme gebraucht.

Neben dem fir alle Konzernteilstrukturen

gemeinsamen Praventionssystem flihrt der Standort RFI
Ancona (ltalien) seit Ende 2008 in Kooperation mit der
Universitat von Rom ein Arbeits- und
Forschungsporgramm durch. Mit dieser
Vorgehensweise will man tber die Bewertung von
beruflichem Stress hinausgehen und die Thematik des
,organisatorischen Wohlergehens” erschliefen. Vor
kurzem fiihrte diese Arbeit zur Schaffung einer
,Sicherheitszentrale”. Diese ist fur alle Mitarbeiter
direkt per Mail und Telefon zuganglich und ermoglicht
den Kontakt zu einem externen Psychologen unter
Wahrung von Anonymitat und Vertraulichkeit. Dank der
Vervollstandigung durch andere
Praventionsinstrumente umfassen die prasentierten
Ergebnisse eine ungefahr 30-prozentige Verringerung
der Arbeitsunfalle und des Krankenstandes.

Seit der Einrichtung im April 2012 antwortet ein
externes Team von Psychologen und
Sozialarbeitern auf die Fragen der Beschaftigten
der Deutschen Bahn (Deutschland). Dieses
Mitarbeiter-Unterstiitzungsteam (MUT) bietet
soziale (z.B. Problem mit der Kinderbetreuung)
und psychologische (z.B. Teamproblem)
Unterstltzung an. Die interne Werbung fur
dieses Angebot in den Geschéftsfeldern erfolgt
Uiber verschiedene Kommunikationskanale
(Plakate, Faltblatter, Stéande, interne
Betriebszeitung, Intranet, usw.). Durch diesen
Dienst konnte das Unternehmen das Bedurfnis
identifizieren, an der Suchtproblematik zu
arbeiten.

Der interne Dienst flr Arbeitsmedizin
bei BDZ Passengers (Bulgarien) flihrt
Diskussionsrunden mit dem
Transportpersonal zum Thema
,Kompetenzerwerb durch das
Personal in Kontakt mit den Kunden”
durch. Diese Sitzungen umfassen
Regeln der verbalen und nicht-
verbalen Interaktion,
Einflussmoglichkeiten (Sichtkontakt,
sichere Ausstrahlung, Hoflichkeit,
Ton) und Ver-haltensformen in
Konfliktsituationen.
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4.2. Einen Aktionsplan erstellen

Die Notwendigkeit eines sozialen Aufbaus

Wer eine Analyse startet, mobilisiert Menschen, deckt Probleme auf, erzeugt Erwartungen. Wenn der
Analyse allerdings keine Aktionsplane folgen, kann alleine das schon Stérungen auslésen. Folglich muss
eine Analyse der psychosozialen Risiken das Ziel verfolgen, alle Risikofaktoren zu identifizieren. Parallel
dazu muss aber ein PSR-Aktionsplan auch die lokalen betrieblichen Machbarkeitsbedingungen
aufnehmen.

Ein Beispiel: Dieser oder jener Risikofaktor kann in der Analyse als besonderer Stressfaktor identifiziert
werden (z.B. die Auslagerung einer Tatigkeit), wobei die lokale Ebene handlungsunfahig ist. Zwischen
der Aufgabe der Analyse und dem betrieblichen Praventionsplan ist ein sozialer Aufbau erforderlich,
damit ein an die lokalen Méglichkeiten angepasster und von allen betroffenen Interessenvertretern
akzeptierter Aktionsplan erstellt wird.

Unter einem ,,sozialen Aufbau” verstehen wir die folgende Vorgehensweise:

- Eine Aufteilung dessen, was in den lokalen Zustandigkeitsbereich fallt und was nicht, bzw. in
den Aktionsradius der Abteilung oder des Standortes;

- Eine Debatte aller Beteiligteniber die Analyse, die Prioritaten, die konkreten
Handlungsmodalitaten;

- Eine Festlegung der verschiedenen prioritdren Mallnahmen des Aktionsplans nach
verschiedenen Kriterien: Anzahl der betroffenen Arbeitnehmer, Dringlichkeit der Aktion,
Bedeutung der Aktion mit Blick auf den Risikofaktor, leichte Einflihrung der Aktion, usw.);

- Erorterung des Zeitplans fur die Einfihrung, Benennung eines Verantwortlichen;

- Und schlieBlich die Verknupfung eines Indikators fir die MaRnahmenkontrolle mit jeder
geplanten Aktion.

Die Anlaufphase

Es ist zwar legitim, alle an einem Standort ermittelten Risikofaktoren behandeln zu wollen, doch gilt es,
Prioritaten festzulegen und sich zu einigen, womit man anfangt. Es empfiehlt sich also die
Strukturierung dieser Vorgehensweise in Form eines Projekt- und eines stetigen
Verbesserungsprzesses.

In Bezug auf die Form existieren keine typischen Modelle fiir Aktionsplane. Die Form hangt von
Kenntnis und Erfahrung der Prdventionsakteure der jeweiligen Einrichtung ab. Am besten verfiigt man
Uber ein einfaches Instrument, das man sich aneignen und regelmaRig auf den Priifstand stellen kann
(insbesondere in den paritatisch besetzten Ausschiissen).

Um funktionsfahig zu sein, umfasst der Aktionsplan mindestens die folgenden Punkte:
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- Die verantwortliche Person der Aktion. Der Verantwortliche fiir die betriebliche Umsetzung

des Projektes muss benannt werden. Dies berihrt nicht die juristische Verantwortung des
Arbeitgebers. Doch ist es sinnvoll, einen dauerhaften Projektleiter zu benennen, um sich
vor der ungleichen Aufmerksamkeit durch zwei aufeinander folgende Verantwortliche zu
schiitzen, wie die Praxis zeigt.

- Die Koordinierungsstruktur beim Projektleiter.

- Die erforderlichen, zu mobilisierenden Mittel: Dies verweist auf qualitative (Kompetenzen,
Organisationsstruktur) und quantitative Elemente (zeitliche Freistellungen flr die
betroffenen Arbeitnehmer, Honorarbudgets fiir externe Sachverstindige, andere
materielle Mittel).

- Der vorldufige Umsetzungskalender: Durch eine Unterscheidung von kurz-, mittel- und
langfristig, aber auch Verweise auf die Verzahnung mit anderen Zeitplanen (der eines
Strukturprojektes, saisonaler Charakter einer Tatigkeit, usw.).

- Die Indikatoren, die eine Abschdtzung des Fortschritts jeder Préventionsaktion bzw. -
mafinahme ermdglichen: Anzahl der Dienstsitzungen, Anzahl geschulter Mitarbeiter,
Anzahl der beobachteten Falle von unsozialem Verhalten, usw.

4.3. Eine Rangfolge der Aktionen festlegen

Der Ubergang von der Diagnose zum Aktionsplan setzt schlieRlich ein selektives Vorgehen voraus — es
geht um Glaubwiirdigkeit und Effizienz. Daher muss die Rangfolge der geplanten Aktionen mit allen
betroffenen Akteuren erstellt werden, was eine angepasste Methode erfordert.

Wenn sich im Laufe der Diagnose die typischen Risikofaktoren eines Standortes oder einer Abteilung
herauskristallisieren, schlagen die verschiedenen betroffenen Akteure in der Regel Aktionen fiir eine
nach ihrem Dafiirhalten mdgliche Verbesserung der Situation vor. Darliber muss sorgféltig Buch
gefiihrt werden. Vervollstandigt werden kann diese Arbeit im Rahmen von Berufs- oder
Themenarbeitsgruppen, die ausgehend von der Wiedergabe der Diagnose ergriinden, welche
Zusatzaktionen vorgeschlagen werden kdnnen.

Dieser Prozess miindet in eine mitunter ziemlich lange Liste von Aktionen, von denen man sich eine
mogliche Verbesserung der PSR-Pravention verspricht. Doch ist diese Liste nicht mit einem Aktionsplan
zu verwechseln. Zu jeder vorgeschlagenen MaBnahme miissen mehrere Fragen gestellt werden:

& |st sie dringlich?

& |st sie wichtig?

& |Ist sie leicht zu verwirklichen?

& Haben wir die Mittel fur ihre Umsetzung?
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Es ist klar, dass die einzelnen betroffenen Beteiligten auf diese Fragen nicht immer die gleichen
Antworten finden werden, und dass daher eine Konzertierung unumganglich ist, um sich auf
Prioritdten festzulegen. Die paritatisch besetzten Organe (z.B. der Arbeitschutzausschuss (ASA) in
Deutschland, der Ausschuss flir Sauberkeit, Sicherheit und Arbeitsbedingungen (CHSCT) in Frankreich,
der Auschuss fiir Vorbeugung und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (CPPT) in Belgien), die fir die
Gesundheit und die Sicherheit sowie die Arbeitsbedingungen zustidndig sind, bilden den idealen Ort
dieser Konzertierung. Allgemein klart dieser Prozess:

- Die MaRnahmen, die alle flur wichtig oder dringlich halten, auch wenn die Einfachheit ihrer
Umsetzung schwanken kann.

- Die wiinschenswerten MaRnahmen, fiir die jedoch die Umsetzungskriterien nicht erfillt sind:
fehlende Mittel, unangemessener Zeitkalender, Kompetenzmangel, Machbarkeitsstudie
fortzusetzen.

- Die Aspekte, die nicht in den Entscheidungsradius des betroffenen Standortes fallen, fir die es
aber moglich ist, Informationen bzw. Anfragen an die Entscheidungsebene ,weiterzuleiten”.

- Die Aspekte, bei denen eine Untersuchungs-, eine Studienarbeit oder eine Vertiefung der
Diagnose vor einer Beschlussfassung notwendig sind.

4.4. Die Bedeutung einer regelmaRigen und transparenten
Kommunikation

Die Kommunikation Uber den Aktionsplan, auch {ber die Anlaufphase hinaus, ist oft eine
Schwachstelle, weil auch die anfangliche Energie tendenziell schwindet: Enttduschung wegen
Schwierigkeiten beim Erreichen der kurzfristigen Ziele, weniger spektakuldre Ergebnisse als erhofft,
schwer messbare Resultate, andere aktuelle Ereignisse, durch die PSR in den Hintergrund gedrangt
werden, usw. Dennoch ist eine regelmaRige und dauerhafte Kommunikation grundlegend, um die
Konstanz einer Praventionspolitik zu beweisen.

Bei der Kommunikation soll Giber die Prioritaten, Ziele, Methode, Resultate und kommenden Aktionen
berichtet werden. Im Bereich der PSR-Pravention kommt es der Kommunikation zugute, wenn vor
einer Verbreitung an das gesamte Personal in den Organen der Arbeitnehmervertretung dariber
diskutiert wird. Es handelt sich um ein effizientes Mittel, damit die Schere zwischen den
Verlautbarungen und der Wahrnehmung der Situation durch die Arbeitnehmer nicht weiter
auseinander geht.

Flr eine groRere Wirkung und Effizienz liegt es im Interesse der Kommunikation in beide Richtungen
zu gehen: Nach unten UND nach oben.
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4.5. Bewertung der eingeleiteten Aktionen

Ein vollstandiger Praventionsansatz muss die Bewertung des Aktionsplans umfassen. Diese ermoglicht
eine Messung der Effizienz der MaRnahmen und ggf. Korrekturen.

Die Bewertung des Aktionsplans kann in mehrfacher Hinsicht erfolgen:

> Bewertung der Umsetzung des Aktionsplans im Hinblick auf die mit jeder MalRnahme
verknupften Ziele;

> Bewertung der Auswirkungen des Aktionsplans auf die Risikolevel;
> Bewertung der Wahrnehmung der Effizienz des Aktionsplans;

> Einrichtung eines Uberwachungssystems auf der Grundlage von Indikatoren, deren
Entwicklung verfolgt wird.

Bewertung der Umsetzung des Aktionsplans im Hinblick auf die mit jeder MaRnahme verkniipften
Ziele

Ein Teil der Bewertung kann daraus bestehen, die Umsetzung der MaBnahmen des Aktionsplans mit Blick auf
die definierten inhaltlichen und zeitlichen Ziele zu verfolgen. Geht es bei einer der MaRnahmen z.B. um die
Reduzierung der Arbeitsbelastung bestimmter Dienste oder Funktionen, kommt es darauf an, quantitative

Ziele (Ruckgang um x %) und Fristen (x Monate) festzulegen.

Bewertung der Auswirkungen des Aktionsplans auf die Risikolevel

Die Bewertung der Auswirkungen des Aktionsplans auf die Risikolevel kann durch eine Neuauflage der fiir
die Diagnose vorgenommenen Erhebung mittels Fragebogen erfolgen. Sicher werden die festgestellten
Entwicklungen nicht ausschliellich dem Aktionsplan zuzuschreiben sein, andere Elemente kénnen sich auch
auswirken, wie eine Neuordnung, die Einfiihrung neuer Arbeitsinstrumente, usw. Dennoch lautet das Ziel
des Praventionsansatzes, die psychosoziale Risikoexposition der Arbeitnehmer zu reduzieren, was auch ein

Urteil zuldsst, ob der Aktionsplan weiter ausreicht.
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Bewertung der Wahrnehmung der Effizienz des Aktionsplans

Die Bewertung der Wahrnehmung der Effizienz des Aktionsplans kann auf unterschiedliche Arten erfolgen.
Etwa durch die Aufnahme von Fragen lber die Vorbeugungsmalnahmen in den Fragebogen der
Ausgangsdiagnose, um in Erfahrung zu bringen, wie die Arbeitnehmer die Folgen dieser MaRnahmen fiir ihre
Arbeitssituation einschatzen. Eine andere Moglichkeit ist eine Erhebung mit einem Fragebogen, der nur
Fragen zu den einzelnen MaRnahmen des Aktionsplans und zu den Folgen fiir die Arbeitsorganisation, die
sozialen Beziehungen und die Beschaftigungsbedingungen enthalt.

Einrichtung eines Uberwachungssystems auf der Grundlage von Indikatoren, deren Entwicklung
verfolgt wird

SchlieBlich kann die Bewertung des Aktionsplans anhand der Nachbereitung einer Reihe von Indikatoren
stattfinden, durch die Prasenz und Bedeutung der psychosozialen Risiken offenkundig geworden sind. Wenn
das eingerichtete Uberwachungssystem zur ldentifizierung neuer Risiken oder der Einschitzung ihres
Schweregrades flihrt, muss die Risikobewertung entsprechend liberarbeitet werden.

Wenn man fiir die Ausgangsanalyse und die Identifizierung der psychosozialen Risikolevel einen externen
Sachverstandigen in Anspruch genommen hat, muss man die Fahigkeit der internen Akteure zur Aneignung
der mobilisierten Mittel kritisch begleiten, um die Nachbereitung und die Bewertung des Aktionsplans
gewdhrleisten zu koénnen. Die Einsetzung eines mit der Begleitung des gesamten Praventionsansatzes
beauftragten Ausschusses ist ein Mittel zur Forderung der Aneignung durch die Betroffenen. Dieser
Ausschuss kann das paritatische Organ flir Gesundheitsschutz- und Arbeitssicherheitsfragen sein oder ein
Fachausschuss bestehend aus Praventionsakteuren, oder aber die ab der Analysephase gebildete
Projektgruppe.
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4.6. ORIENTIERUNGSMERKBLATT NR. 3: Vorbeugung der

psvchosozialen Risiken

Die wesentlichen Schritte eines Praventionsprozesses sind die folgenden:

Bewerten..,

_— ) . ) Die Expositions- und Regulierungskriterien der
Die Rislkofaktoren In der frbeftsorganisation ™ gegchaftigten in Bezug auf diese Faktoren
identifizieren. i e et

.. um vorzubeugen...

nlgida gl Sekundre Pravention Tertidre Prévention
\rsachen einwirken, um die Den Beschiftigten helfen, Krisensituationen bewiltigen,
psychosozialen Risiken der Kenntnisse und Antworten zu Hilfsstrukturen fir die von PSR
Arbeitssituationen zu eliminieren  Ntwickeln, um Risikosituationen betroffenen Mitarbeiter
oder zu redutieren besser zu begegnen einrichten.

Effektivitét der eingeleiteten Aktionen Neue Gefahrdungen und Veranderungen
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Das untere Schema enthélt einen einfachen Analyserahmen, der auf wissenschaftlichen Modellen zum

Auftreten von beruflichem Stress aufbaut. Die Exposition gegenliber psychosozialen Risiken ist somit
durch das in einer Organisation existierende Gleichgewicht der folgenden vier Dimensionen bedingt

(Quelle: Montreuil, 2010):

sSachrwangein
Verbindung Mit der
Durchfiibrung der
Aufgabe: Arbeitstempa,
Informationsfluss. usw.)

h [

Entscheidungs
spialraum

sAutonomie, Nutzung der
Kompelenzen, usw.

-

=Arbeitsatmosphare,
Unterstitzung der
Kollegen und der
Vorgesetzten, berufliche
Anerkennung, usw.

\

Berufiiche
soziale

Unterstitzung

~

s5chwierigkeiten melden
kinnen, Kenntnis der zu
alarmigrenden Akteure
Verarbeitung von
Informationen, usw.

s

Quelle: Montreuil (2011)

! Die ungiinstigste Situation fiir die psychosozialen Risiken ist die gleichzeitige Kombination aus einem

hohen Mafs an psychischer Belastung und geringen Entscheidungsspielrdumen, geringer sozialer

Unterstiitzung und schwachen Warnfunktionen.

Regulierungsfaktoren (individuell und kollektiv) konnen bei der Bewaltigung dieses Ungleichgewichts

helfen, z.B.:

Erfahrung im Beru

9

9

Uusw.

f

Recht auf freie MeinungsdulRRerung in der Organisation
Ausbildungsniveau der Arbeitnehmer
Kollektive Unterstlitzung (Kollegen und betriebliche Fihrungskréafte)
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5. Themenmerkblatter
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5.1. THEMENMERKBLATT — Der Stellenwert des Sozialdialogs

Heute gibt es auf europédischer Ebene eine groRere Anzahl von Initiativen mit dem Ziel der
Verbesserung der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer und ihrer
Beteiligung und Vertretung in diesen Fragen. Die Rahmenrichtlinie 89/381/EWG im Bereich
Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit enthédlt etwa ,allgemeine Grundsdtze in Bezug auf die
Vorbeugung beruflicher Risiken sowie Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz, die Eliminierung der
Risiko- und Unfallfaktoren, die Unterrichtung, Anhérung und ausgewogene Beteiligung gemdfS der
nationalen Rechtsvorschriften und/oder Praktiken, die Ausbildung der Arbeitnehmer und ihrer
Vertreter, sowie die allgemeinen Vorgaben zur Umsetzung der besagten Grundsdtze.”

Heutzutage ist der Arbeitgeber in der Mehrheit der Mitgliedstaaten verpflichtet, gesunde und sichere
Arbeitsumgebungen und -bedingungen fir die Unternehmensbelegschaft bereitzustellen. Die aktuelle
ESENER-Studie der EU-OSHA zeigt, dass diese durch die Rahmenrichtlinie und ihre nationale
Umsetzung herbeigefiihrte gesetzliche Verpflichtung fiir die Unternehmensleitung einer der
Hauptbeweggriinde (bzw. der Hauptbeweggrund) bleibt, eine Praventionspolitik zum
Gesundheitsschutz einzufihren.

Die gleiche Studie kommt zu dem Schluss, dass man die Prasenz der Arbeitnehmervertretungsorgane
in Fragen des Gesundheitsschutzes und der Arbeitssicherheit sowie der Arbeitsbedingungen
diesbezliglich als einen weiteren Hauptbeweggrund fiir die Risikovorbeugung anerkennt. Die
Aufmerksamkeit der Arbeitnehmer und/oder ihrer Vertreter gegeniiber den Herausforderungen des
Gesundheitsschutzes und der Arbeitssicherheit hat in Unternehmen jeglicher GroRe eine wichtige
Hebelwirkung. Folglich ist die Bedeutung der Behandlung der Gesundheitsschutz-Herausforderungen
und der Arbeitsbedingungen im Sozialdialog nicht zu vernachlassigen.

Zwei von den europadischen Sozialpartnern unterzeichnete Rahmenabkommen betreffen die
psychosozialen Risiken: eines liber den beruflichen Stress (2004) und eines (iber Belastigung und
Gewalt am Arbeitsplatz (2007). Obschon eine richtige Praventionspolitik Uber die gesetzlichen
Verpflichtungen hinausgeht, kdnnen diese Texte fiir die Einrichtung paritatischer Initiativen auf
nationaler Ebene (z.B. wurde 2008 in Frankreich ein branchenibergreifendes nationales Abkommen
Uber den Stress am Arbeitsplatz geschlossen; 2010 folgte ein weiteres tiber Beldstigung und Gewalt),
sektoral (z.B. die Veroffentlichung gemeinsamer Empfehlungen zu beruflichem Stress durch den
europaischen Gewerkschaftsverband UNI Europa und dem Europdischen Bund der Sicherheitsdienste
(CoESS) 2008 nach der Beantwortung eines Fragebogens durch ihre Mitglieder) oder auf
Unternehmensebene nitzlich sein (z.B. der Finanzkonzern Allianz, der Danone-Konzern, France
Telecom, usw.)
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Beispiele fiir Vertretung & Beteiligung der Arbeitnehmer

Verhandlung

In dem von den Sozialpartnern bei NS (Niederlande) unterzeichneten Tarifabkommen fiir den Zeitraum 2010-2013 findet
sich ein bestimmter Absatz zum Gesundheitsschutz der Beschaftigten, in dem der Bedarf weiterer PraventionsmaRBnahmen
anerkannt wird. Diese Vereinbarung sieht die Schaffung einer paritatischen Nachbereitungsgruppe mit dem Titel , Taskforce
Arbeitsbedingungen” vor. In der neuen Vereinbarung fiir den Zeitraum 2013-2015 wird dieses System verlangert, wenn
auch in anderer Form: ,,Dreigliedrige Plattform Arbeitsbedingungen®.

Kooperation

In Schweden vertreten die
Sicherheitsdelegierten bei SJ AB
(Schweden) das Personal in Fragen zu
Gesundheitsschutz & Arbeitssicherheit.
Diese Personaldelegierten stehen in
standigem Dialog mit dem Leiter des
Standortes, um dort Vorbeugung und
Behandlung aller beruflichen Risiken zu
verbessern.

Uberpriifung durch Gutachten

In Frankreich hat die Kommission fur Mitbestimmung
Gesundheitsfragen des regionalen Betriebsrates
der SNCF Nord-Pas-de-Calais von ihrem Recht auf
ein externes Gutachten Gebrauch gemacht, um
eine Bestandaufnahme der von der
Geschéftsleitung ergriffenen Initiativen zur

Aufgrund des sozialen Modells in Deutschland verfugt der Betriebsrat
der Deutschen Bahn iber Mitbestimmungsrechte, die von der
Unterrichtungsverpflichtung bis zu einem echten Vetorecht reichen.
In diesem Kontext beteiligt sich das Gremium an der
Gefdhrdungsbeurteilung und initiiert Arbeitsgruppen mit den

Pravention psychosozialer Risiken anzulegen.
Beschéftigten zur Bearbeitung der Probleme.
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5.2. THEMENMERKBLATT - Schliisselakteure der Pravention

Die Vorbeugung der psychosozialen Risiken erfolgt Giber die Einbindung verschiedener Akteure und die
Verknipfung ihrer Aktion.

INTERN

Die Mitarbeiter

Sie sind die Praventionsakteure schlechthin, im eigenen Interesse und dem ihrer Kollegen. Sie kennen
die Realitat ihrer Arbeit und die sich daraus ergebenden potenziellen Risikoquellen. In den taglichen
Beziehungen mit ihren Kollegen merken sie aus erster Hand, wer in Schwierigkeiten steckt. Die
Qualitat der Arbeitnehmerschaft bildet unweigerlich eine Quelle zur Uberwindung schwieriger Phasen.
Die Kooperation im Team tragt wesentlich zur primaren Pravention bei.

Vor diesem Hintergrund stehen die Mitarbeiter im Mittelpunkt des Praventionssystems — als Akteur
und als Subjekt. Sie kennen die konkrete Realitdt und gewahrleisten die individuelle und kollektive
Pravention. Sie sind die Empfanger notwendiger Informationen und Schulungen.

Verschiedene Systeme unterstitzen die Foérderung und Wertschatzung der direkten
MeinungsauBerung der Arbeitnehmer zu ihrer Arbeitsrealitat und entsprechender Losungen. Jegliche
Beteiligung dieser Mitarbeiter an der Sensibilisierung rund um PSR und der Umsetzung von Aktionen
bedeutet einen Zugewinn an Effizienz.

Die Unternehmensleitung

Die Unternehmensleitung ist fir die Prdventionspolitik verantwortlich. Sie bringt Kenntnisse der
Organisation ein und hat das Sagen lber die Mittel fir Aktionen. lhre Beteiligung ist entscheidend. Den
Entscheidungstragern mit der Mittelbefugnis, der Kompetenz und der Autoritdt zur Durchsetzung der
Beschlisse obliegt die Praventionsarbeit.

Die PSR-Pravention setzt eine kohdrente und dauerhafte Aktion voraus. Es bedarf besonderer
Aufmerksamkeit, um die Probleme in Verbindung mit Mobilitdt, Reorganisation, usw. zu beherrschen.

Die betrieblichen Vorgesetzten

Auf jeder Leitungsebene spielen die Vorgesetzten bei der Pravention eine grundlegende Rolle.
Organisations-, Beschluss- und Managementform kénnen ein Risikofaktor oder aber im Gegensatz
dazu eine wertvolle Ressource fir die ihrer Verantwortung unterstellten Mitarbeiter sein.

PSR sind von den Vorgesetzten Ubertragbare Risiken, wenn sich die verschiedenen Leitungsebenen
ausschlieBlich als Druckventile der jeweils hoheren Ebene positionieren. Im Gegensatz dazu missen
die Vorgesetzten jedoch eine Praventionsfunktion Ubernehmen, indem sie Risikosituationen
aufspliren, zur Ausarbeitung realitdtsnaher Systeme beitragen und diese fiir sich selbst in ihre
Handlungsweise integrieren.
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Die Arbeitnehmervertreter

Im Rahmen der Vertretungsorgane bzw. in den auRerinstitutionellen sozialen Diskussionen haben die
Arbeitnehmervertreter eine maRgebliche Alarmfunktion inne. Sie unterbreiten Vorschldge und
beratschlagen bei der Suche nach Lésungen. Als Bindeglied zwischen der Praxis und allen an der
Pravention beteiligten Akteuren tragen sie zur Erkennung der Probleme und zu deren gemeinsamer
Behandlung bei.

Die Organe des Sozialdialogs fiir Gesundheitsschutz

GemaR der Beschreibung in Themenmerkblatt Nr. 1 ist der soziale Dialog der angestammte
institutionelle Raum fiir die Vorbeugung der Arbeitsrisiken. Durch ihre Zusammensetzung sind die
Tarifausschiisse der statutdre Ort flir Begegnungen und Diskussionen aller in die PSR-Pravention
eingebundenen Akteure. Der soziale Dialog ist Dreh-und Angelpunkt fiir Uberlegungen, Diagnose,
Ausarbeitung von Lésungen und Begleitung ihrer Umsetzung.

Der Betriebsarzt und der Dienst fiir Gesundheitsschutz und Arbeitsicherheit

Egal ob Arbeits- oder Praventionsmediziner, alleine oder in einem fachibergreifenden Team,
permanent oder sporadisch verfligbar... es existieren verschiedenen Modelle, wie diese Dienste in
Anspruch genommen werden. Aber in jedem Fall ist die Einbeziehung des Mediziners von
malgeblicher Bedeutung. Wegen seiner Kenntnis individueller Krankheitsbilder und seiner
wissenschaftlichen sowie menschlichen Beitrdage zur Analyse und Ausarbeitung von Lésungen hat er
eine Alarmfunktion.

Die Praventionsberater und -beauftragten

In Anbetracht der Zustdndigkeiten bei der Entwicklung einer Praventionspolitik und der Rolle bei der
Sensibilisierung, Unterrichtung und Schulung des Personals ist die Beteiligung der
Praventionsbeauftragten, die mit der Unterstiitzung der Berater sehr praxisnah agieren, in der
Risikovorbeugung ein Muss.

EXTERN

Der GroRteil der Akteure ist zwar interner Art, doch konnen Situationen auftreten, in denen die
Inanspruchnahme externer Sachverstandiger notwendig ist (z.B. Gewerbeaufsicht, Consultants,
externe Praventionsstellen, usw.). Die Relevanz dieser Akteure hadngt von ihrer Fahigkeit ab, ihren
fachlichen Beitrag zum Aufbauwerk der Pravention zu leisten.
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Einige Eisenbahnbeispiele

In Belgien hat der Konigliche Erlass vom 27. Méarz 1998 liber die Politik des Wohlergehens der Arbeitnehmer ein
dynamisches Risikomanagementsystem eingefiihrt. Dieses kommt im Rahmen der allgemeinen Verpflichtungen des
Arbeitgebers bezliglich der Bewaltigung von Risiken in Zusammenhang mit den Durchfiihrungsbedingungen der
Arbeit zum Einsatz. Die SNCB/NMBS greift seit vielen Jahren auf den externen Préventionsdienst Corporate
Prevention Services (CPS) zuriick. CPS bietet insbesondere mehrere Schulungen an, bei denen die acht in dem
dynamischen System verankerten Bereiche des Wohlergehens am Arbeitsplatz abgedeckt werden (darunter auch
die psychosoziale Belastung). Die CPS-Teams treten auch in der Praxis auf den Plan, z.B. bei Erhebungen oder als

Unterstltzung der Arbeitnehmer bei Zwischenfillen.

In Frankreich will die nationale Geschaftsleitung der SNCF ihre

Unterstitzung fir die Bedeutung der Themen der
Lebensqualitdt am Arbeitsplatz bekunden. In einem als
Hilfestellung fiir die Sensibilisierungsveranstaltungen
Comprendre pour agir (Verstehen um zu handeln) gedachten

Film wird die Beteiligung des Vorstandsvorsitzenden deutlich.

Neben seiner Intervention zeigt der Film auch die
Erlebnisberichte von betrieblichen Fiihrungskraften tber ihre
Schwierigkeiten bei der Arbeit.

Vor dem Hintergrund der globalen und nachhaltigen
Unternehmensleistung hat der Vorstandsvorsitzende die
Verbesserung der Lebensqualitdat am Arbeitsplatz zu einem
prioritdaren Anliegen fir die Manager erklart.

Aufgrund der Besonderheiten des
Eisenbahnsektors hat sich BDZ Passengers
(Bulgarien) entschlossen, einen internen
arbeitsmedizinischen Dienst einzurichten. Dieser
existiert seit 2009 und besteht aus sieben Personen
(darunter eine Psychologin). Der Dienst ist vor
allem fur die Abfassung und Nachbereitung einer
Ubersicht der Gesund-heitsrisiken zustandig (z.B.
Krankenstand, Symptome, medizinische
Berufsanalysen). Eine Prasentation ihrer Analyse
dieser Daten erfolgt jahrlich im Ministerium fur
Volksgesundheit.
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5.3. THEMENMERKBLATT - Schwerpunkte der sechs Dimensionen

der psychosozialen Risiken

NG TG I8 | 1.1 Arbeitspensum

1.2 Zeitdruck

1.3 Komplexitat

1.4 Vereinbarkeit
Arbeit-Privatleben

2 — Emotionale
Anforderungen

2.1 Empathie, Kontakt
mit Leidenssituationen

2.2 Seine Emotionen
verbergen miissen

2.3 Angst bei der
Arbeit

2.4 Beziehungen mit
der Offentlichkeit

3.1 Verfahrens-
autonomie

3 - Autonomie,
Spielrdume

3.2 Beteiligung,
Vertretung

3.3 Nutzung und

Man verlangt ein (iberzogenes Arbeitspensum von mir.

Ich verfiige (lber die notwendige Zeit, um meine Arbeit korrekt
zu erledigen.

Miissen Sie hdufig eine Aufgabe wegen einer anderen nicht
vorhergesehenen unterbrechen, was einen negativen
Arbeitsaspekt darstellt?

Werden Sie zur Eile gezwungen, um lhre Arbeit zu erledigen?

Ich muss an zu viele Dinge gleichzeitig denken.

Es féllt mir schwer, Beruf und Familienpflichten unter einen Hut
zu bringen.

Kommt es vor, dass Sie widhrend lhrer Arbeit...
a) Kontakt zu Personen in Notsituationen haben;
b) Menschen beruhigen miissen.

Bei meiner Arbeit muss ich meine Emotionen verbergen oder
gute Laune vortduschen.

Es kommt vor, dass ich mich wdhrend meiner Arbeit fiirchte.
Sind Sie in direktem Kontakt mit der Offentlichkeit (Benutzer,
Dienstleister, Kunden, Lieferanten,...)?

Falls ja, miindlich und von Angesicht zu Angesicht.

Am Telefon.

Ich erlebe Spannungen mit einer Gruppe: Benutzer,
Dienstleister, Kunden, Lieferanten,...).

Bei meiner Aufgabe habe ich sehr wenig Entscheidungs-
spielraum, wie ich meine Arbeit verrichten kann.

Kénnen Sie zeitweise lhre Arbeit unterbrechen, wenn Sie es
wiinschen?

Wurde das Unternehmenspersonal zum Zeitpunkt der
Einfiihrung der letzten organisatorischen oder technologischen

Verédnderungen angehért (3 Jahre)?

Ich habe die Gelegenheit zum Ausbau meiner beruflichen
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Steigerung der

Kompetenzen
4 — Soziale 4.1 Kooperation,
Verhiltnisse, Unterstltzung

Arbeitsbeziehungen

4.2 Konflikte,
Belastigung

4.3 Anerkennung

4.4 Fihrungsrolle
(Deutlichkeit,
Steuerung des
Wandels)

5 - Wertkonflikte 5.1 Ethische Konflikte

5.2 Verhinderte
Qualitat

(T AGEG) G o] 1N [ 6.1 Beschaftigungs-,

Unsicherheit Lohn- und
Karrieresicherheit

6.2 Vertretbarkeit

Kompetenzen.
Durch meine Arbeit lerne ich neue Dinge.
Ich kann meine Kompetenzen voll ausschépfen.

Besteht Ihre Arbeit aus der stdndigen Wiederholung einer
gleichen Reihe von Handgriffen oder Arbeitsschritten?

Die Kollegen, mit denen ich arbeite, sind freundlich.

Die Kollegen, mit denen ich arbeite, helfen mir dabei, meine
Aufgaben zu einem guten Ende zu bringen.

Mein Vorgesetzter schenkt meinen AufSerungen
Aufmerksamkeit.

Mein Vorgesetzter hilft mir, meine Aufgabe zu einem guten
Ende zu bringen.

Sind Sie im Laufe Ihrer Arbeit verbalen Aggressionen,
Beleidigungen, Bedrohungen ausgesetzt?

Sind Sie im Laufe Ihrer Arbeit physischen Aggressionen,
ausgesetzt ?

Wird bei seiner Arbeit herablassend behandelt.

Wird einer Verleugnung der Arbeitsqualitit ausgesetzt.
Wird Ubergriffen ausgesetzt, die sich verschlimmern.
Denken Sie, dass Ihre Arbeit fiir die anderen niitzlich ist?
Meine Arbeit erfihrt ihre verdiente Wertschdtzung.

Erléutert man lhnen in der Regel unmissverstdndlich, was Sie
bei lhrer Arbeit zu tun haben?

Erhalten Sie widerspriichliche Anweisungen oder Hinweise?
Bei meiner Arbeit muss ich Handlungen vornehmen, die ich
nicht gutheifSe (irrefiihrende Vertriebspraxis, Entlassungen

durchfiihren...).

Ich habe die Mittel, um Qualitétsarbeit abzuliefern.

Ich arbeite mit der Angst vor meinem Stellenverlust.

Denken Sie, dass Sie in den kommenden Jahren die
Qualifizierung bzw. den Beruf wechseln miissen?

Halten Sie sich fiir féhig, die gleiche Arbeit wie jetzt bis zum
Alter von 60 Jahren zu verrichten?
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5.4. THEMENMERKBLATT - Ubersicht der bei den Seminaren und
Gesprachen erfassten Beispiele unausgewogener Arbeitssituationen

pro Berufskategorie und Dimension

Auf Seite 29 dieses Leitfadens befindet sich eine gemaR der sechs PSR-Dimensionen vorgenommene
Klassifizierung beispielhafter Arbeitssituationen aus dem Eisenbahnsektor, die fir Verunsicherung
sorgen konnen.

Ergdnzend veranschaulichen die folgenden Tabellen fiir jede der sechs Dimensionen der
psychosozialen Risiken die gesammelten Arbeitselemente und -situationen — das Ergebnis der
Arbeitsgruppen bei den Seminaren und der Gesprache mit den stellvertretenden Arbeitnehmern der
flnf im Rahmen des Projektes PSR-Rail ausgewahlten Berufe.
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Arbeits-

anforderungen

Zugbegleitpersonal

Bahnhofspersonal in

Instandhalt d Betrieblich
nstanchaltiing ces Verkehrsleitung in direktem Kontakt direktem Kontakt N etrne |c"e
Netzes . w . Flihrungskrafte
mit Fahrgasten mit Kunden
-Zeitdruck, um eine -Zeitdruck bei -Zeit- und -Informatisierung -Mannigfaltige Aufgaben
Baustelle vor der Verkehrsstérungen | Fristendruck bei und Automatisierung | mit héufigen
geplanten Frist zur oder -unféllen mit | Verkehrsstérungen, der Verkaufs- und Unterbrechungen;

Wiederaufnahme
des Verkehrs zu
beenden;

-Fristendruck bei der
Verwirklichung von
Baustellen mit mehr
Sachzwdngen
(nachts, begrenzte
Dauer) aufgrund der
Verdichtung des
Verkehrs;

-Fehlender Einblick in
die Planung von
Nacht- und
Schichtarbeit, da
verspdtet mitgeteilt
oder abgedndert;

-Durchfiihrung der
Arbeiten, wihrend
auf dem Nebengleis
der Baustelle Ziige
vorbeifahren und
man einem grofsen
Risiko ausgesetzt ist;

-Unzureichende oder
veraltete
Baustellenausriis-
tung (Maschinen,
Gerdte, Beleuchtung,
Umschlag...);

-Personal mit einem
immer héheren
Durchschnittsalter
trotz der grofSen
Erschwernisse dieser
Aktivitdten

einer wachsenden
Zahl von zu
steuernden oder zu
informierenden
Gesprdichspartnern
(EVU, separate
Dienste, Kunden);

-Fristendruck
wegen der
begrenzten
Einsatzzeit auf der
Gleisanlage, um
Zugverspdtungen
zu beschrénken;

-Nacht- und
Schichtarbeit mit
fehlendem Einblick
in die Planung
wegen
zunehmender Last-
Minute-
Verdnderungen;-
Informatisierung
und
Zentralisierung der
Stellen fiir
Stellwerke, wobei
alte und neue
Technologien
allerdings parallel
existieren und
beherrscht werden
mdussen

um Zwischenfdlle zu
behandeln oder die
Benutzer zu
informieren;

-Fehlender Einblick in
die Planung mit
wachsenden
Verdinderungen;

-Mangel angepasster
Informationen lber
die neuen
Instrumente;

-Defekte Ausriistung
(rollendes Material,
Sauberkeitszustand...
) fiihrt zu
angespannteren
Beziehungen mit den
Kunden;

-Arbeit mit
Zahlungsmitteln
(Geld) und einer
damit verbundenen
Aggressionsgefahr

Informationsmateria-
lien, wobei alte und
neue Technologien
parallel existieren;

-Gréfite
Arbeitsbelastung zu
Spitzenzeiten
und/oder bei
Storungen, was
ldngere Wartezeiten
und mehr Kunden-
aggressivitdt zur
Folge hat;

- Arbeit mit
Zahlungsmitteln
(Geld) und einer
damit verbundenen
Aggressionsgefahr;

-Wachsender Druck
durch kaufmdnnische
Ziele, was das
Arbeitspensum und
die Arbeitsqualitdt
beeintrdchtigt

-Wachsende Gréf3e der zu
leitenden Teams,
manchmal geografisch
verstreut oder mobil;

-Ndchtliche
Arbeitsperiode
unverziiglich im Anschluss
an eine Tagesschicht, die
oft der Vorbereitung der
Nachtschicht gedient hat;

-Neue
Kommunikationsmittel
(keine Entkoppelung von
der Arbeit);

-Uberstunden
(Vereinbarkeit mit dem
Privatleben)
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Emotionale

Anforderungen

Zugbegleitpersonal in

Bahnhofspersonal in

Instandhaltung des . . . R Betriebliche
g Verkehrsleitung direktem Kontakt mit direktem Kontakt . et ..
Netzes . R Flihrungskrafte
Fahrgdsten mit Kunden
-Auswirkungen und -Erweiterte -Aggressionen und -Aggressionen und -Doppelter Druck von
Verantwortung der Zustdndigkeit fiir einen | physische oder verbale | Gewalt in den den Vorgesetzten und
Wartungsaktivitdten wachsenden Gewalt, manchmal Bahnhéfen oder den geleiteten Teams;

des Netzes auf die
Eisenbahnsicherheit;

-Einsdtze auf der
Gleisanlage nach
schweren Unfiillen,
nach Selbstmorden auf
den Gleisen...

geografischen und
manchmal nicht gut
bekannten oder
weniger gut
beherrschten
Geltungsbereich;

-Frust wegen des
eingeschrénkten
Einblicks in die
Gesamtheit aller
erweiterten
Geltungsbereiche;

-Verantwortung und
Beschlussfassung
manchmal mit
erheblichen
Auswirkungen fiir die
Sicherheit;

-Angst vor
strafrechtlicher
persénlicher
Verantwortung bei
einem Unfall;

-Einbindung in das
Krisenmanagement;

-Nachbesprechungen in
Gruppen nach Krisen
(z.B. Unfall)

alleine an Bord der
Ziige;

-Beteiligung am
Krisenmanagement
oder Handhabe
schwerwiegender
Ereignisse an Bord der
Ziige;

-Einbindung in
manchmal heikle
Aufgaben fiir die
Sicherheit der
Personen und der
Ziige;

-Exposition gegeniiber
schweren
Eisenbahnunfdllen,
Selbstmord auf den
Gleisen,...

deren Umgebung,
sowohl vor, wdhrend
und nach der Arbeit;

-Angst vor Uberféllen
am Verkaufsschalter

-Operatives
Management der auf
einer anderen Ebene
beschlossenen
Personalkiirzungen
und
Restrukturierungen;

-Geflihl der
Nutzlosigkeit, wenn
man nicht direkt in der
Produktion aktiv ist
oder den Erwartungen
und Bediirfnissen
seiner Teams nicht
wirklich geniigen kann;

Gefiihl, wegen
mangelnder Zeit oder
Mittel keine
Qualitdtsarbeit zu
leisten.
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Autonomie

und Spielraum

Zugbegleit-personal Bahnhofspersonal I
. Lo - Betriebliche
Instandhaltung des Netzes Verkehrsleitung in direktem Kontakt  in direktem Kontakt .
. . . Fiihrungskrafte
mit Fahrgdsten mit Kunden
-Abhdngigkeits-verhdltnis -Begrenzter Einblick -Den Beschliissen der | -Arbeitspldtze im -Fehlender

anderen Akteure
unterworfen
(Verkehrsleiter,
Lokfiihrer, Bahnhofs-
personal...), die mit
zu tragen sind, ohne

Zusammenhang mit
zunehmender
Nutzung von
Informations- und
Kommunitations-
technologie, was zu

Entscheidungsspielraum
und fehlende angepasste
Mittel fiir notwendige
Aktionen;

und mangelnde Autonomie
in einer komplexen
Organisation der Baustellen
mit einer langen Kette von
getrennten Zusténdigkeiten
von der Programmierung bis

in die immer gréfSer
werdenden und nur
schwer zu
bewdltigenden
Geltungsbereiche;

hin zum operativen
Management;

-Mangel

qualifizierungsgerechter
Schulungen fiir das Personal
in eisenbahnspezifischen

Berufen und einem
einschldgigen System;

-Mangelnde Investition in
die Ausrtistungen (Ausfdille,

Modernisierung,
Verbesserung der

Arbeitsbedingungen...);

-Spannungen bzgl. der

Verfiigbarkeit des Personals

(unzureichende
Anwerbungen,
Alterungsprozess,
Krankenstand...)

-Eingeschrdnkte
Mittel und
Spielrdume bei der
Suche nach Lésungen
angesichts
unliebsamer
Uberraschungen;

-Abhdngigkeit von
Informatik-
technologien und
externen
Informationen fiir die
Durchfiihrung
zentralisierter
Auftrdge fernab der
realen Zustdnde in
der Praxis.

sie immer zu
verstehen bzw. sie
gutzuheifien;

-Fehlen notwendiger
Informationen, um
unliebsamen
Uberraschungen zu
begegnen und sie den
Kunden zu erkldren;

-Zunahme der zu
kennenden und
anzuwendenden
Verfahren;

-Abnahme der
internen
Unterstiitzung durch
das Bahnhofs-
personal oder die
Vorgesetzten, um
schwierigen
Situationen zu
begegnen.

einer stdndigen
Uberwachung, einer
Kontrolle fiihren
kann

-Unkenntnis der von
seinen Teams
durchgefiihrten
Aufgaben;

-Zahl und Komplexitdt
der zu kennenden und
anzuwendenden bzw.
von anderen
anzuwendenden
Verfahren;

-Mangel an Personal
und Mitteln fiir die
Durchfiihrung der
erwarteten Produktion
bzw. das Erreichen der
gesteckten Ziele.

www.eva-akademie.de

72



Soziale
Verhaltnisse
und

Anerkennung
bei der Arbeit

Instandhaltung des
Netzes

Verkehrsleitung

Zugbegleit-personal
in direktem Kontakt
mit Fahrgdsten

Bahnhofs-personal
in direktem Kontakt
mit Kunden

Betriebliche
Flihrungskrafte

-Verantwortlich fiir die
Ankiindigung der Ziige
zur Sicherheit des
Baustellen-personals;

-Fehlendes Personal
fiir die Ankiindigung
der Ziige und die
Sicherheit der
Eisenbahnbaustellen

-Wachsende Zahl der zu
informierenden und zu
tiberwachenden
Eisenbahn-
verkehrsunternehmen;

-Schwierigkeit bei der
Sammlung aller fiir die
Verkehrsleitung
niitzlichen Informationen
in grofsen
Einzugsgebieten mit
einer Vielzahl von
Betreibern

-Einzelarbeit an Bord
bestimmter Ziige;

-Manchmal
schwierige
Beziehungen mit
Lokftihrern;

-Personalabbau in
Bahnhéfen, was die
Modglichkeiten der
Unterstiitzung
einschrénkt;

-Autoritéts- und
Legitimitdtsverlust
der Funktion
gegentiber
Zugreisenden
(asoziales Verhalten);

-Schwierige Aufgabe
der Vertretung des
Unternehmens in den
Augen der
Zugreisenden wegen
ramponiertem Image
und Ruf

-Einzelarbeit in
bestimmten
Bahnhdofen oder zu
bestimmten Zeiten

-Schwierigkeiten beim
Treffen der Mitglieder
seines Teams wegen
der zu grofien
Belegschaft, der
geografischen
Streuung oder der
Mobilitdt;

-Schwierigkeit beim
Aufbau einer auf jede
Einzelperson
angepassten
Management-
Beziehung;

-Priisentismus zur
Bewidltigung des
Arbeitspensums und
zur Unterstlitzung von
Teams, die tagsliber
oder nachts an allen
Tagen des Jahres
arbeiten kénnen;

-Betrdichtliche Anzahl
von E-Mails
abzuarbeiten;

-Betrdchtliche Anzahl
von
Gesprdchspartnern
oder Auftraggebern
mit nicht immer
vereinbaren Zielen
(matrixférmige
Organisation, andere
Unternehmen,
Subunternehmer,...).
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Wertkonflikte

Zugbegleitpersonal

Bahnhofs-personal

Instandhaltung des . L in direktem Betriebliche
Verkehrsleitung | in direktem Kontakt . . w
Netzes . . Kontakt mit Fiihrungskrafte
mit Fahrgasten
Kunden
-Spannungen bzgl. der | -Drahtseilakt -Spannungen -Konfliktsituationen | -Spannungen
Anwendung der zwischen der zwischen den zwischen der zwischen technischer
Sicherheitsregeln und strikten wirtschaftlichen Sicherheit von Eisenbahnkultur und
Qualitétsnormen fiir Anwendung der Leistungszielen und Personen bzw. Managementkultur;
die Durch-fiihrung der | Sicherheitsregeln | der Qualitét der fiir Ziigen und der
Baustellen mit den und der die Kundschaft Garantie fiir die
bereitgestellten Berticksichtigung | erbrachten Planmdpfigkeit des
Mitteln; der Sachzwiinge Dienstleistung; Verkehrs =p 'ann ungen
bei der zwischen
-Spannungen bzgl. Planmdfigkeit des W'_r tschaftlicher
Qualitdtsarbeit bei Verkehrs 155 tyng un d .
verkehrsdruckbedingt -Verlz{s't de'r ' Servicequalitdt;
e e o Identifikation mit
Baustellenzeiten. den Werten des
Unternehmens
-Spannungen bzgl.

der verfiigbaren Zeit,
um tdgliche
Stérungen zu
beheben und
langfristige
Verbesserungen in
Angriff zu nehmen;

-Spannungen
zwischen der
Verfiigbarkeit fiir
eine ununter-
brochene Dienst-
leistung und das
Ruhebediirfnis.
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Sozio-
okonomische
Unsicherheit

Instandhaltung des
Netzes

" Fortwéhrende
Politik der Senkung
von Kosten und
Personal;

-Wettbewerb
privater
Unternehmen mit
Auswirkungen auf
Belastungen, Mittel,
Berufe...;

-Angst, fiir
arbeitsunfdhig
erklért zu werden
(Faktoren der
Arbeitserschwernis
und der

Eisenbahnsicherheit);

-Unversténdnis
und/oder mangelnde
Informationen tiber
die Entwicklungen
(Organisation des
Unternehmens,
Arbeitsorganisation,
Arbeitsbedingungen)

7

-Neuordnungen mit
der Folge langer
Anfahrten
Wohnort/Arbeit,
manchmal ohne
Ausgleich.

Verkehrsleitung

-Aufspaltung in
verschiedene
Einheiten fiir
Infrastruktur-
management
einerseits und
Eisenbahnbetrieb
andererseits;

-Verschwinden
bestimmter Berufe
im Zuge der
Zunahme von
Informations- und
Kommunikation-
stechnologie;

-Verschwinden
lokaler
Arbeitsplitze und
ldngere Anfahrten
Wohnort/Arbeit im
Zuge der
Zentralisierung der
Verkehrsleitstellen.

Zugbegleitpersonal
in direktem Kontakt
mit Fahrgdsten

-Personalmangel und
Ungewissheit bzgl.
des Fortbestands der
Aktivitdten und
Berufe;

-Angst vor
strafrechtlichen
Verfahren bei
schweren Unfillen;

-Angst, fiir
arbeitsunfdhig erkldrt
zu werden
(erzwungene
Mobilitdt, Berufs-
oder Stellenverlust);

-Zunahme der
Anfahrten
Wohnort/Arbeit
und/oder auswadrtige
Ubernachtungen,
manchmal ohne
Ausgleich.

Bahnhofs-
personal in
direktem
Kontakt mit
Kunden

-Personal-
mangel und
Ungewissheit
bzgl. des
Fortbestands
der Aktivitdten
und Berufe;

-Angst vor
einem Verlust
der eigenen
Stelle im Zuge
der
Automatisie-
rung des
Verkaufs
(Automaten im
Bahnhof,
Internet)

Betriebliche
Fiihrungskrafte

-Unverstdndnis der

Strategie des
Unternehmens und
Schwierigkeit der
Vertretung selbiger
vor den Teams;

-Sinnverlust und
Verlust klarer
Bezugspunkte fiir
die Auslibung der
eigenen
Leitungsfunktion.
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5.5. THEMENMERKBLATT - Die Verwendung von Fragebogen

Der Fragebogen gehort im Rahmen der Behandlung psychosozialer Risiken am Arbeitsplatz zu den
Diagnose-Instrumenten. Er ermdoglicht insbesondere die Erhebung (z.B. das Expositionsniveau, den
Anteil der betroffenen Arbeitnehmer); die Versachlichung dank einer quantitativen Vorgehensweise;
die Analyse und Erlauterung (z.B. Risikofaktoren, gesundheitliche Auswirkungen); und die
Einbeziehung der Sozialpartner (z.B. sozialer Dialog rund um die Fragen und Ergebnisse).

Im Gegensatz dazu sollte er nicht systematisch eingesetzt werden. Zudem muss er zwangsldufig mit
anderen Instrumenten einhergehen. Beispielsweise erfassen die Gesprache und der Fragebogen nicht
die gleichen Elemente und vor allem bedienen sie nicht die gleichen Ziele, ergénzen sich aber (s.
Kapitel 3, Abschnitt 2 dieses Leitfadens).

Heute gibt es mehrere Fragebogenmodelle. Um eine richtige Interpretation der Antworten und der
Zusammenhange zwischen den durchgefiihrten Messungen zu gewadhrleisten, sollten vorzugsweise
wissenschaftlich anerkannte Modelle genutzt werden. Weiter unten befindet sich ein Uberblick der
verfiigbaren Hauptmodelle:

& Das Karasek-Modell: Psychische Sachzwange der Arbeit und ihre gesundheitlichen
Auswirkungen

Dieses Modell verwendet den Begriff der Spannung am Arbeitsplatz (job strain). Die Messung gilt
drei Bedingungen, die bei gleichzeitigem Auftreten zu einem Krankheitsbild flihren kénnen:

1. Zu starke psychologische Anforderung der Aufgabe (viele Sachzwiange, groRer
Zeitdruck);
Geringer Entscheidungsspielraum;
Schwache zwischenmenschliche Unterstitzung durch Vorgesetzte oder Kollegen

Das Modell und der Fragebogen (JCQ — Job Content Questionnaire) wurden in englischer
Sprache erstellt. Es liegen verschiedene Ubersetzungen vor.

Siehe www.jcqcenter.org

& Das Siegrist-Modell: Gleichgewicht zwischen Anstrengung und Anerkennung

Flr Siegrist rihrt die Krankheitssituation von einem Ungleichgewicht zwischen der geleisteten
Anstrengung (ob gefordert oder freiwillig) und der erhaltenen Belohnung. Fir den
Arbeitsaufwand wird im Gegenzug eine Anerkennung erwartet. Bleibt diese Erwartung unerfullt,
bildet sich ein Ungleichgewicht, das fiir die Gesundheit abtréglich sein kann. Drei Dimensionen
werden gemessen: zwei Arten von Anstrengungen — &duRerliche (zeitliche Sachzwange,
Unterbrechungen, Verantwortlichkeiten, Uberstunden, physische Belastung, wachsende
Anforderung) und innerliche (ist mit der Personlichkeit verbunden und gibt Aufschluss Gber die
Anfélligkeit von Personen hinsichtlich stark fordernder Situationen mit geringer Rendite); die
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Gratifikationen (Entlohnung und Wertschatzung); sowie Ubersteigerte Verausgabungsneigung bei
der Arbeit.

Modell und Fragebogen (ERI — Effort Reward Imbalance) wurden in deutscher Sprache erstellt,
doch gibt es zahlreiche Ubersetzungen.

Siehe www.uniklinik-duesseldorf.de

Es ist auch moglich, seinen eigenen Fragebogen zu erstellen, indem man Bezug auf bestehende
wissenschaftliche Modelle nimmt. Das ermoglicht vor allem eine realitdtsnahe Anpassung an die
Arbeitsaktivitdt, erfordert aber auch eine gute Beherrschung der Modalitditen zur Analyse der
Antworten, um die Ergebnisse und deren Zusammenhange richtig auszuwerten.

Zur Veranschaulichung befindet sich weiter unten ein allgemeines Fragebogenbeispiel von SECAFI,
das sich an den wesentlichen wissenschaftlichen Modellen orientiert (Siegrist, Karasek) und eine
Einteilung der Punkte gemald der sechs im Verlauf dieses Leitfadens vorgestellten PSR-Dimensionen
(Gollac) vornimmt. Die beispielhaften Fragen konnen jegliche Art von Arbeitssituation im
Eisenbahnsektor betreffen.

Basisfragebogen

(in Schrdgschrift die durch das Fachkollegium Gollac zu Grunde gelegten Fragen ohne Entsprechung in den Modellen von
Karasek und Siegrist)

Trifft gar Trifft nicht trifft zu Trifft absolut
nicht zu zu zu

Q1. Bei meiner Arbeit muss ich neue Dinge lernen.

Q2. Bei meiner Arbeit fiihre ich Aufgaben mit Wiederholungscharakter durch.

Q3. Meine Arbeit verlangt Kreativitdt von mir.

Q4. Meine Arbeit ermoglicht mir oft, selbst Beschlisse zu fassen.

Q5. Meine Arbeit erfordert ein hohes Kompetenzniveau.

Q6. Bei meiner Aufgabe habe ich sehr wenig Entscheidungsspielraum bei der Art,

wie ich meine Arbeit verrichte.

Q7. Bei meiner Arbeit habe ich abwechslungsreiche Aktivitaten.

Q8. Ich habe die Maoglichkeit, den Ablauf meiner Arbeit zu beeinflussen.

Q9. Ich habe die Gelegenheit, meine beruflichen Kompetenzen zu entwickeln.

Q.10 Bei meiner Arbeit kann ich eine Unterbrechung einlegen, wenn ich es Nie Selten Meistens Immer

wiinsche.

Q11. Ich werde angehdrt, wenn es Verdnderungen gibt (technisch oder Trifft gar Trifft nicht Trifft zu Trifft absolut

organisatorisch), die meine Arbeit betreffen. nicht zu Zu zu
Trifft gar Trifft nicht Trifft zu Trifft absolut
nicht zu zu zu
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Q12. Meine Arbeit verlangt eine sehr rasche Arbeitsweise.

Q13. Meine Arbeit verlangt eine intensive Arbeitsweise.

Q14. Man bittet mich, ein tberméaRiges Arbeitspensum zu leisten.

Q15. Ich habe die nétige Zeit, um meine Arbeit korrekt durchzufiihren.

Q16. Ich erhalte widersprichliche Anweisungen von anderen Personen.

Q17. Meine Arbeit erfordert lange intensive Konzentrationszeitraume.

Q18. Meine Aufgaben werden vor der Fertigstellung oft unterbrochen, weshalb
sie spater wieder aufgenommen werden missen.

Q19. Meine Arbeit wird sehr stark ,,durcheinander gebracht”.

Q20. Das Warten auf die Arbeit von Kollegen oder anderen Abteilungen
verlangsamt oft meine eigene Arbeit.

Q21. Es fallt mir schwer, Arbeit und Familie in Einklang zu bringen. Trifft gar Trifft nicht Trifft zu Trifft absolut
nicht zu zu zu

Q22. Ich muss externen Anforderungen begegnen (Kunden, Offentlichkeit, usw.), Nie Selten Meistens Immer

die eine sofortige Antwort erfordern.

Q23. Ich fiihre meine Arbeit im Rahmen einer stdndigen (tdglichen) Kontrolle Trifft gar Trifft nicht Trifft zu Trifft absolut

durch meine Vorgesetzten aus. nicht zu zu zu

Q24. Ich muss an zu viele Dinge gleichzeitig denken. Nie Selten Meistens Immer
Trifft gar Trifft nicht Trifft zu Trifft absolut

: " nicht zu zu zu

Soziale Unterstiitzung

Q25. Mein Vorgesetzter achtet auf das Wohlergehen seiner Mitarbeiter.

Q26. Mein Vorgesetzter achtet auf das, was ich sage.

Q27. Mein Vorgesetzter hilft mir, meine Arbeit zu einem guten Ende zu fihren.

Q28. Mein Vorgesetzter schafft es leicht, seine Mitarbeiter zur Zusammenarbeit

zu bewegen.

Q29. Die Kollegen, mit denen ich arbeite, sind beruflich kompetente Menschen.

Q30. Die Kollegen, mit denen ich arbeite, bringen mir Interesse entgegen.

Q31. Die Kollegen, mit denen ich arbeite, sind freundlich.

Q32. Die Kollegen, mit denen ich arbeite, helfen mir, meine Arbeit zu einem

guten Ende zu fiuhren.

Q33. Im Rahmen meiner Arbeit bin ich verbalen Aggressionen, Beleidigungen, Nie Selten Meistens Immer

Bedrohungen ausgesetzt.
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Q34. Im Rahmen meiner Arbeit bin ich physischen Aggressionen ausgesetzt. Nie ‘ Selten

Meistens ‘ Immer

A : 0* 1% 2% 3* a4*

Q35. Meine Vorgesetzten zollen mir den Respekt, den ich verdiene.

Q36. Meine Kollegen zollen mir den Respekt, den ich verdiene.

Q37. Auf der Arbeit genieRe ich eine zufriedenstellende Unterstiitzung in
schwierigen Situationen.

Q38. Man behandelt mich bei meiner Arbeit ungerecht.

Q39. Ich erlebe gerade eine unerwiinschte Veranderung in meiner
Arbeitssituation oder ich stelle mich darauf ein.

Q40. Meine Beférderungschancen sind schwach.

Q41. Meine Jobsicherheit ist bedroht.

Q42. Meine aktuelle berufliche Position entspricht sehr wohl meiner Ausbildung.

Q43. Angesichts all meiner Anstrengungen zollt man mir auf meiner Arbeit den
Respekt und die Wertschatzung, die ich verdiene.

Q44. Angesichts all meiner Anstrengungen sind meine Beférderungsaussichten
zufriedenstellend.

Q45. Angesichts all meiner Anstrengungen ist mein Gehalt zufriedenstellend.

Q46. Ich weif3 klar, was ich bei meiner Arbeit zu tun habe. Nie Selten Meistens Immer

(*Antwortskala. 0 = trifft nicht zu 1 = trifft zu und ich bin tiberhaupt nicht beunruhigt 2 = trifft zu und ich bin ein wenig beunruhigt
3 = trifft zu, und ich bin beunruhigt 4 = trifft zu, und ich bin sehr beunruhigt

Trifft gar Trifft Trifft zu Trifft
nicht zu nicht zu absolut
Sozio-6konomische Sicherheit zu

Q47. Ich fiihle mich in der Lage, die gleiche Arbeit wie jetzt bis zu meiner Rente zu verrichten.

Nie Selten Meistens Immer

Emotionale Anforderungen

Q48. Ich stehe miindlich und von Angesicht zu Angesicht in direktem Kontakt mit der
Offentlichkeit (Benutzer, Patienten, Schiiler, Zugreisende, Kunden, Lieferanten).

Q49. Ich stehe am Telefon in direktem Kontakt mit der Offentlichkeit (Benutzer, Patienten,
Schiiler, Zugreisende, Kunden, Lieferanten).

Q50. Ich erlebe Spannungen mit einer Gruppe (Benutzer, Patienten, Schiiler, Zugreisende,
Kunden, Lieferanten).

Q51. Im Rahmen meiner Arbeit habe ich Kontakt mit Personen in einer Notsituation.

Q52. Im Rahmen meiner Arbeit habe ich Kontakt mit Personen, die ich beruhigen muss.

Q53. Bei meiner Arbeit muss ich meine Emotionen verbergen oder gute Laune vortéduschen.
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Q54. Es kommt vor, dass ich mich bei meiner Arbeit fiirchte.

Arbeitssinn

Q55. Die Aufgaben, die ich erledige, sind interessant.

Trifft gar
nicht zu

Trifft
nicht zu

Trifft zu

Trifft
absolut
zu

Q56. Die Aufgaben, die ich erledige, entsprechen meinen Erwartungen.

Q57. Meine Berufstdtigkeit ermdglicht mir, zufriedenstellende soziale Beziehungen zu haben.

Q58. Bei meiner Arbeit habe ich das Gefiihl, etwas Niitzliches fiir die anderen zu tun.

Q59. Die Arbeit die ich verrichte, kénnte jeder machen.

Q60. Bei meiner Arbeit kommt es oft vor, dass ich mich langweile.

Q61. Bei meiner Arbeit habe ich das Gefiihl, ausgebeutet zu werden.

Q62. Durch meine Berufstdtigkeit empfinde ich den Stolz guter Arbeit.

Q63. Im Rahmen meiner aktuellen Berufstdtigkeit (ibe ich meinen Beruf so aus, wie ich ihn
mir vorstelle.

Q64. Ich habe den Eindruck, dass ich arbeite, um den Bewertungskriterien der Vorgesetzten
und nicht den Berufsanforderungen zu geniigen.

Q65. Die Regeln, die meine Berufstdtigkeit bestimmen, scheinen mir gerecht zu sein.

Q66. Bei meiner Arbeit werde ich dazu gebracht, Dinge zu erledigen, denen ich moralisch
nicht zustimme.

Q67. Bei meiner Arbeit stelle ich Beschliisse und Praktiken fest, die sich gegen meine
persénlichen Werte richten.

Angste

Q68. Ich flihle mich angespannt bzw. genervt.

Q69. Ich habe eine Angstvorstellung, als wiirde mir etwas Schreckliches zustoRen.

Q70. Ich mache mir Sorgen.

Q71. Ich kann einfach ruhig sitzen bleiben und nichts tun und mich entspannt fiihlen.

Q72. Ich habe Angstgefiihle, und mir dreht sich der Magen um.

Q73. Ich bin rastlos und kann nicht still sitzen bleiben.

Q74. Ich bekomme plotzliche Panikattacken.
Depression

Q75. Ich erfreue mich an den gleichen Dingen wie friher.

Q76. Ich lache und sehe die positive Seite der Dinge.

Q77. Ich bin gut gelaunt.

www.eva-akademie.de 8(Q



Q78. Ich habe den Eindruck, in Zeitlupe zu funktionieren.

Q79. Ich interessiere mich nicht mehr fiir mein AuReres.

Q80. Ich freue mich Uber die Aussicht, bestimmte Dinge zu tun.

Q81. Ich finde Gefallen an einem guten Buch oder einer guten Fernsehsendung.

Spezifische Fragen, die je nach Kontext jeder Dienstleistung festzulegen sind, um
die Risikofaktoren herauszuarbeiten.

Beispiele: Fragen zu einer kiirzlich erfolgten Fusion, den Rdumlichkeiten, den
Informatiksystemen, der Neuordnung der Dienste, der Beziehung zu den Benutzern, den
Haushaltseinschrdnkungen, der Bereitschaftszeit, den Koordinationszeiten, usw.

Es ist sehr wichtig, dass spezifische Fragen fiir jede besondere Situation ausgearbeitet
werden, und dass es entsprechend viele Riickmeldungen dazu gibt.

Insbesondere miissen folgende Elemente aufgenommen werden:

> Typische Berufsmerkmale und berufliche Ausiibungsbedingungen, z.B.:
- Die isolierte Position bestimmter Stellen (z.B. im Bahnhof oder im Zug).
- Das Management der Notfdlle eines Fahrdienstleiters.

- Die Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Berufe
mit wechselnden oder kaum vorhersehbaren Arbeitszeiten.

> Der Kontext der Dienstleistung und ihrer jiingeren Vergangenheit:
- Fusionen und Umzug
- Krisensituationen (gegebenenfalls)
- Gesetzliche oder satzungsmdpfige Verdnderungen
- Verschiebungen von Aufgaben
- Technologische oder ordnungspolitische Entwicklungen
- Entmaterialisierung der Verfahren
- Festlegung der Arbeitszeiten
> Bewertung der verfiigbaren Prdventionsmittel:
- Erteilte Schulungen

- Besondere Systeme zur psychologischen Unterstiitzung

Fragen zu den individuellen Merkmalen der Probanden

Geschlecht Alter

Dienstjahre Abteilung

Status Qualifikation

Funktion

[Héchster Abschluss]

[Familiensituation]

Usw.
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5.6. THEMENMERKBLATT - Die Beobachtung der Arbeit

Lol Fuir
Arbeitsalats
Fegeticn

Infoummigtionan
SURChEn

fhen
Mitar et
m
Mathoenken
aregen

Wie beobachtet man den Arbeitsplatz?
Sich die Zeit nehmen, alles anzuschauen:

& Die Aktivitat des Mitarbeiters
> Arbeitsinhalt
> Physische und mentale Anforderungen
> Zeitliche Organisation
> Verbindung mit den anderen Posten
& Das (technische) Material
> Anpassung an die Aufgabe, die Person
& Der Arbeitsbereich
> Gestaltung, Exposition
& Die physische Umgebung
> Storungen, Erleichterungen,...
& Vorfalle, Funktionsstorungen
> Ursachen, Auswirkungen

> Losungen (individuelle und/oder kollektive)

Vortisfen

[l
Frgetmissy
[E VLT

Machtrereitiing
gl Bitsreriiing
(]
Vieraideruigpes)

AAchtung

Die Einfiihrung von Losungen muss
bei den Mitarbeitern durch die
Beobachtung an ihren
Arbeitsplatzen Gberprift werden.
Diese operative Uberpriifung
ermoglicht sicherzustellen, dass die
gewahlte MaRnahme die
gewiinschte Wirkung auf die
Vorbeugung der identifizierten
beruflichen Risiken erzielt.
Beispielsweise kann die Verteilung
von nicht angepassten Larmschutz-
Helmen an die Mitarbeiter, die auf
den Gleisen Wartungs- oder
Instandsetzungsarbeiten leisten,
berufliche Handlungen
beeintrachtigen (in diesem Fall das
Bemerken eines auf den Gleisen
herannahenden Zuges).
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5.7. THEMENMERKBLATT — Die Diskussionsgruppen

Zu treffende VorsichtsmaRnahmen und einzuhaltende Grundsatze

Auf die unbestrittene Nitzlichkeit von Orten fiir den Meinungsaustausch und die Lenkung des PSR-
Vorbeugungsverfahrens wurde bereits hingewiesen. Dennoch muss die Aufmerksamkeit auf mehrere
Punkte gelenkt werden:

- Die Vervielfiltigung der Orte, Instanzen, Gruppen, Kommissionen kann zu einem
Koharenzverlust bei der Durchfiihrung der eingeleiteten Aktionen fiihren;

- Diese Vervielfaltigung sorgt fiir eine Streuung der Humanressourcen;

- Die Fille der Bezeichnungen (Lenkungs-, Projekt-, Uberwachungsgruppe, Beobachtungsstelle,
Arbeitsgruppe, Zeugen- oder Testgruppe...) sorgt flir Unklarheit bei den Zustandigkeiten;

- Die schwache Formalisierung der jeweiligen Aufgaben kann zu Uberlappungen und zu einem
Effizienzverlust fihren;

- Das Personal droht in zu komplexen Systemen den Durchblick zu verlieren und sich davon zu
entfernen.

Die Steuerung der PSR-Prdvention setzt einerseits einen langfristigen Ansatz voraus, um Akteure und
Arbeitnehmer entsprechend zu mobilisieren, und andererseits kohadrente Vorgehensweisen. Die
Erfahrung zeigt, dass unzureichend durchdachte Strukturen fiir den Austausch rasch zum Desinteresse
der Teilnehmer und zu einer Verschlechterung ihrer Arbeitsweise fiihren kénnen.

Hier einige allgemeingiiltige Faustregeln:
& Eine einfache sowie der GroRRe und Komplexitat der Probleme angepasste Gangart;

& Effizienz durch Anpassung der Anzahl der Strukturen, ihrer Zusammensetzungen und Aufgaben
an die tatsachlichen Verfigbarkeiten;

& Klarheit durch die genaue Festlegung der einzelnen Aufgaben der Gruppe und ihrer
Verzahnung mit den anderen Instanzen;

& Richtiger Ansatz durch die Besetzung jeder Gruppe mit den relevanten Akteuren zur
Durchfiihrung der zugewiesenen Aufgabe.

Die gangigsten Formeln

Die Bezeichnungen verweisen auf vier Arten von niitzlichen Funktionen fiir die Durchfiihrung der PSR-
Pravention: die Lenkung, das Streben nach einer Einbindung des Personals, der Einsatz im Krisenfall,
die Nachbereitung und Uberwachung. Nichts verpflichtet zur Einrichtung all dieser Strukturen, die den
jeweiligen Realitdaten und Moglichkeiten angepasst werden miissen.
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> Lenkungsgruppe oder -ausschuss

Die Lenkungsgruppe hat die Aufgabe, die Gesamtkohirenz der Uberlegungen, der Diagnose und der
Durchfiihrung der Vorbeugungsaktion unter Einbeziehung der Ideen aller betroffenen Akteure zu
gewadhrleisten. Es handelt sich um eine fachibergreifende Einrichtung, die den Aufbau einer
gemeinsamen PSR-Kultur, den Austausch Uber die einzelnen Etappen der Pravention, die
Situationsanalyse und Ausarbeitung von Vorschldagen sowie die Kommunikation lber die eingeleiteten
Vorgehensweisen fordert.

Sie Gbernimmt weder die Rolle der Geschaftsleitung, noch die der Instanzen des Sozialdialogs,
unterbreitet diesen aber Uberlegungen und Analysen und stellt sicher, dass diese Fragen dauerhaft
behandelt werden.

Sie setzt sich aus der Geschaftsleitung, dem Projektleiter, den Arbeitnehmervertretern, dem
Mediziner, den internen Praventionsakteuren und den Sozialdiensten zusammen. Die
Mitgliederanzahl muss eine planmaRige und effiziente Funktionsweise ermoglichen. Der Ausschuss
kann parallel andere Strukturen aufbauen, die besonderen Aspekten der Aktion gewidmet sind,
wobei der Ausschuss allerdings deren Zusammensetzung und Aufgaben festlegt und deren
Aktivitaten koordiniert.

> Arbeitsgruppe, Kontrollgruppe, Testgruppe

Diese unterschiedlichen Bezeichnungen beziehen sich auf Modalitaiten mit dem Ziel, das
betroffene Personal in die Analyse und Ausarbeitung von Losungen einzubinden.

Die Gruppe zielt darauf ab, in einem spezifischen Problembereich zu intervenieren (eine
Dienstleistung, eine ,Problemsituation” bezliglich einer Personalkategorie). lhr Geltungsbereich
und ihre Dauer sind auf eine gezielte Aktion beschrankt. lhre Einrichtung ist in den Analysephasen
sehr nutzlich.

Diese Funktion der Einbindung des Personals in die Analyse der eigenen Situation ist grundlegend,
setzt aber einige strikte und zwingende Regeln voraus, ohne die von dieser Herangehensweise
abzuraten ist:

- Die Teilnehmerzahl sollte beschrankt bleiben (hoéchstens 10 Personen), um die
Verfligbarkeit und die Einfachheit des Austauschs zu fordern;

- Bei der Zusammensetzung strebt man nach der reprasentativen Vertretung der
verschiedenen betroffenen Funktionen und Kategorien;

- Sie beruht auf Freiwilligkeit;

- Esgilt die Meinungsfreiheit, AuRerungen miissen garantiert sanktions- und tadelfrei sein.

> Uberwachungsgruppe

Die Uberwachungsgruppe hat eine Dauerfunktion in der Ermittlung von Krisensituationen und
Ersteinsatzen. Sie ist zahlenmaRig beschrdankt und fachibergreifend mit kompetenten Fachkraften
besetzt, um rasch auf den oder die Determinanten der Problemstellung einwirken zu kénnen:
Mediziner, Psychologe, Mitglied der Personalabteilung. Die Arbeitnehmervertreter haben nicht die
Aufgabe, an dieser Gruppe teilzunehmen.
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Sie wird unmittelbar von Einzelpersonen oder ihrer beruflichen Umgebung angerufen, entweder
direkt oder mittels einer strikt daflir vorgesehenen E-Mail-Adresse. Die Belegschaft wird
unmissverstandlich Uber ihre Existenz, ihre Funktionen, Einsatzregeln und Anrufungsmodalitdten
informiert.

Diese Gruppe arbeitet im Rahmen der Wahrung der Anonymitat und des Vertraulichkeitsprinzips.
Sie denkt Uber die verschiedenen Planvorschldge nach (Personalabteilung, Medizin, Psychologie,
Soziales), um der betroffenen Person bzw. Gruppe die Uberwindung ihrer Schwierigkeiten zu
ermoglichen. Sie berichtet tiber Zahl und Merkmale (Problemarten, betroffene Arbeitskategorie
und betroffenes Arbeitsteam) der ermittelten Probleme, aber keineswegs Uber Details der
Sachverhalte.

Diese Uberwachungsgruppe tritt nicht in der therapeutischen Behandlung in Erscheinung. Sie lenkt
die moglicherweise in der tertidgren Pravention eingefiihrten Mechanismen, ohne sie jedoch zu
ersetzen.

Die Einrichtung dieses Systems hangt stark von der tatsachlichen Prasenz und Einbeziehung der
kompetenten Fachkrafte am betroffenen Standort ab. In geografischer Hinsicht kann die
Funktionsweise auf mehrere Schultern verteilt werden, um so effiziente Antworten zu erarbeiten.

> Beobachtungsstelle

Beobachtungsstellen fiir Stress oder PSR sind in den groBen Unternehmen anderer Sektoren
entstanden. lhre Funktion besteht darin, auf (bergeordneter Ebene Arbeitgeber,
Arbeitnehmervertreter, interne Spezialisten und externe Sachverstdandige zusammenzufiihren, um
die PSR-Entwicklung zu verfolgen und Uberlegungen und Aktionen auf dem Gebiet der
Vorbeugung zu entwickeln.

lhre Aktion richtet sich auf die statistische Nachbereitung, die Steuerung der Diagnose, die
Bewertung der in der Praxis eingeleiteten Praventionspolitiken. Ein derartiges System findet sich
auf angepassten Steuerungsebenen mit ausreichendem Geltungsbereich wieder.

Die Einflihrung eines solchen Instrumentes ist nur in den Fallen begriindet, in denen die legitime
Konzertierungsinstanz diese Aufgabe nicht effizient wahrnehmen kann und wenn sie damit
einverstanden ist. Ein Garant fur die Effizienz ist die Zentralisierung der gesammelten
Beobachtungen und Indikatoren der Akteure aus der Praxis, die in den Zustdandigkeitsbereich der
Beobachtungsstelle integriert werden.
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5.8. THEMENMERKBLATT — Aktionshebel im Praventionsbereich

Eine gezielte Vorgehensweise hinsichtlich der PSR-Hauptfaktoren mit dem nétigen Spielraum verstarkt
die Effizienz einer Vorbeugungspolitik und ermdoglicht das Erreichen konkreter Ergebnisse. Durch die
Betrachtung der in der Arbeitsorganisation erkannten Ungleichgewichte lassen sich die potenziellen
Aktionshebel identifizieren. Da die psychosozialen Risiken auf mehrere Faktoren zurlickzufiihren sind,
reicht es manchmal schon aus, besonders auf einen oder zwei Faktoren einzuwirken, um die Dinge
wieder ins Lot zu bringen und die vorhandenen Teufelskreise zu durchbrechen. Im Bereich der PSR-
Pravention sind Aktionen vor allem in folgenden Bereichen denkbar:
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Aktionsbeispiele fiir 6 Hebelwirkungen:

Hebelwirkungen UL Aktionen

Prinzipien

Einflihrung von Rickmeldungen bei jeder
Arbeitsorganisation Leitung des Wandels Etappe der Umsetzung von Projekten des
Wandels

Bericksichtigung der Auswirkungen auf die
Regulierung der Arbeitsqualitdt bei Managerentscheidungen
Arbeitsbelastung (z.B. zeitliche Sachzwange, Zusammensetzung
der Teams,...)

Verordnungssystem

Einrichtung einer Begleitung bei der
Wiedereingliederung von Personalmitgliedern
(z.B. Rickkehr nach langer Abwesenheit,
Stellenwechsel,...)

Entwicklung der Kompetenzen Ausbildung

Das Vorhaben des Unternehmens mitteilen,
Berufliche Identitédt und um der Arbeit (wieder) Bezugspunkte und
Arbeitssinn einen Sinn zu geben (z.B. Ubergang von einer
Anerkennung Kultur des 6ffentlichen Dienstes zu
Begrifflichkeiten des Privatsektors)

Einrichtung von Unterstiitzung und
PraventionsmalRnahmen gegeniiber asozialem
Verhalten (unter Kollegen und/oder mit den
Benutzern)

Regulierungsmodus der
System gegenseitiger Hilfe
Arbeitsbeziehungen

Abbau maoglicher Beflirchtungen bzgl. neuer
Technologien, indem man Gber Beobachtungen
in der Praxis sicherstellt, dass sie mit Blick auf

Mittel Arbei fel EDV-Schni Il
i CICH LA S TS Schnittstelle die Arbeitssituationen anpassungsfahig sind
(z.B. zwischen Teams, Diensten, Abteilungen,
usw.)
Vorsicht vor dem Postulat, wonach es einen mechanischen Zusammenhang
zwischen Ursache und Wirkung geben soll. Psychosoziale Risiken sind das

Zeichen eines aus dem Lot geratenen ,,Gleichgewichtes”. Man muss sich fiir das
interessieren, was die Personen machen, denken und fiihlen. In Summe gilt es zu
verstehen, was in einer Arbeitssituation ablduft.
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5.9. THEMENMERKBLATT - Pravention bei einer Restrukturierung

Eine Zeit der Veranderungen mit multiplen organisatorischen Auswirkungen

Ob es sich um eine Neuordnung, Fusion, Verlagerung, Auslagerung mit oder ohne Stellenabbau
handelt — Restrukturierungen sind einschneidende Ereignisse, die oft brutal und ohne Vorankiindigung
erlebt werden.

Viele Studien unterstreichen, wie wichtig es ist, den Folgen von Restrukturierungen vorzugreifen.
Letztere betreffen zunachst die Arbeitnehmer, die ihre Stelle verlieren, bilden aber auch betrachtliche
Risikofaktoren fiir die Zuriickbleibenden (die ,Uberlebenden®). Diesbeziiglich warnt die Européische
Kommission in verschiedenen Studien, und nicht zuletzt in jener der HIRES-Gruppe (2008), vor den
Auswirkungen der Restrukturierungen auf die Gesundheit der Arbeitnehmer.

Sie fuihren zu erheblichen, weitreichenden und multiplen Veranderungen in der Arbeit, denen sich die
betroffenen Arbeitnehmer anpassen missen.

- Restrukturierungen betreffen die Arbeit in ihrer Gdnze und verdndern alle Faktoren, in denen
die psychosozialen Risiken ihre Urspriinge finden: Verlagerung der Arbeitsbelastungen,
Neuordnung der Managementstrukturen und der Teams, Unwagbarkeiten hinsichtlich der
Zukunft des Unternehmens, usw.

- Restrukturierungen destabilisieren auch die Regulierungsfaktoren im Unternehmen. Wo
Arbeitnehmer vorher Unterstlitzung, Mittel und Anpassungsvariabeln fanden, missen
Aktionen und Systeme fiir die Regulierung und Reduzierung von Spannungen neu aufgebaut
werden.

Beispielsweise ist das Problem der Mobilitdt, sowohl geografisch (Arbeitsort) als auch funktional
(Posten, Funktion), ein maRgebliches destabilisierendes Element. Die negativen Auswirkungen von
Neuordnungen und Restrukturierungen machen deutlich, dass eine verschlechterte PSR-Situation nicht
nur durch haufige, kurze Ausfallzeiten, sondern auch durch oft sehr lange Ausfille gekennzeichnet ist,
die man in Situationen von Gewalt und Beldstigung beobachtet, oder wenn die berufliche Stimmung in
einem Dienst besonders schlecht ist.

Der europaische Eisenbahnsektor erlebt seit mehreren Jahren eine echte Umwalzung mit haufigen
Restrukturierungen und Neuordnungen.

Zu treffende Vorbeugungsaktionen bei Restrukturierungen?

Wahrend des  gesamten Restrukturierungsprozesses miissen unbedingt  spezifische
Praventionsaktionen fiir die psychosozialen Risiken eingerichtet werden.

- Vor der Restrukturierung ist eine effiziente primare Pravention sicherzustellen: Es handelt sich
um eine Phase, in der Systeme aufgebaut werden miissen, um zu radikale Veranderungen zu
vermeiden und die Organisation flexibel anpassen zu kénnen. Die erste MaRnahme besteht
aus der systematischen Durchfiihrung einer Studie zur menschlichen Folgenabschatzung des
Projektes und bzgl. seiner Folgen fir die physische und psychische Gesundheit.

o Einige Beispiele fiir Fragen, die in dieser Phase zu stellen sind:
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= Welche sind die ,Risiko“-Berufe bzw. -Gruppen, die mit starken Sachzwdangen

arbeiten?

=  Welche Nahe bzw. welche Distanz liegt zwischen dem verlorenen und dem
vorgeschlagenen Beruf angesichts der Fahigkeiten, Erfahrungen und Ausbildungen des
Betroffenen?

= Fir welche Funktionen wurde die Ausbildung nicht spezifisch vorgeschlagen?

- Wahrend der Restrukturierungsphase gilt es, eine sekundare Prdvention in die Wege zu
leiten: Es geht darum, die Sozialpartner in die Definition der neuen Zielorganisationen, der
Teams, der Prozesse einzubinden und mit allen Praventionsakteuren (Personalabteilung,
betriebsarztlicher Dienst am Arbeitsplatz, Sozialdienst, Arbeitnehmervertreter, Berater) an
einem auf die Pravention der psychosozialen Risiken ausgerichteten Begleitplan fiir den
Wandel zu arbeiten. Zum Beispiel:

o Im Fall einer erforderlichen neuen Mobilitdt (geografisch aber auch funktional): Flr einen
klaren zeitlichen Rahmen bei den Betroffenen sorgen, die eine schwere Entscheidung
hinsichtlich ihrer Beschaftigung treffenmissen, um sie psychologisch zu unterstitzen. So
kéonnte man garantieren, dass einer Person, die eine solche Verdnderung vor einem
zugesicherten Stichtag akzeptiert, keine neuerliche Veranderung dieser Art vorgeschlagen wird.
Eine solche MalRnahme bewirkt die Akzeptanz fir eine psychologisch anstrengende
Veranderung, da es im Gegenzug eine Stabilitdtsgarantie gibt, die absichert und bei der
Bewaltigung der persodnlichen Konsequenzen hilft.

o Im Fall dlterer Arbeitnehmer konnte man garantieren, dass die neue Situation bis zur Rente
fortbestehen wird. Auch hier ist das Ziel die psychologische Absicherung und die Hilfe bei
personlichen Entscheidungen, die sich aus diesem Mobilitatsprozess ergeben.

- Nach der Restrukturierung: Uberwachung der Indikatoren fiir psychosoziale Risiken,
Einflhrung effizienter Regulierungsmechanismen und Einrichtung von Arbeitsgruppen zur
Konsolidierung der kollektiven Aspekte, Kommunikation {ber das Vorhaben des
Unternehmens, usw.

o Z.B.: eine Bestandsaufnahme der Berufe sowie der Ubergangsméglichkeiten mit groRen und

ganz geringen Erfolgsaussichten anlegen. Die leitenden Mitarbeiter auf der Zwischenebene

a unterstiitzen, da sie ihre Vorgesetztenrolle einerseits und ein offenes Ohr fir die
Schwierigkeiten ihrer Mitarbeiter andererseits oft in eine Zwickmiihle bringen.

Die Qualitat des Sozialdialogs ermdglicht eine Reduzierung der oft bei der Ankiindigung von
Restrukturierungen festgestellten erschwerenden Faktoren:

> Unverstdndnis, wenn die wirtschaftlichen Grundlagen unklar sind und den Eindruck einer
willktrrlichen Entscheidung erwecken;

> Ohnmacht, wenn kein Vorschlag der Gewerkschaften beriicksichtigt wird;

> Ungerechtigkeit, wenn von den einen, nicht aber von den anderen Anstrengungen verlangt
werden;

> Isolierung, wenn man ein Geflihl des Versagens auf Personalseite erweckt.
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Weiter unten befinden sich zusatzlich in einer Bilddarstellung die Empfehlungen aus dem HIRES-
Bericht'":
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5.10. THEMENMERKBLATT - Gleichgewicht zwischen Beruf
und Privatleben

Eine der Herausforderungen des Eisenbahnsektors ist die Bewahrung des Gleichgewichtes zwischen
Beruf und Privatleben. Angepasste Losungen filir die Familiensituation jedes Arbeitnehmers zu finden,
ist aber in Anbetracht der GroBe der meisten Eisenbahnverkehrsunternehmen keine leichte
Angelegenheit. So konnen Dauer und Haufigkeit der beruflichen Fahrten von einer Person zur anderen
ganz unterschiedlich wahrgenommen werden. Dennoch besteht die Herausforderung bei einem Ansatz
zur Pravention psychosozialer Risiken darin, sich die moglichen Folgen der organisatorischen
Konfigurationen der Arbeit fiir die Gesundheit der Arbeitnehmer zu vergegenwartigen.

Vielfalt

Der Eisenbahnsektor bleibt eine ziemlich ausgepragte Mannerdoméne mit einer relativ schwachen
Beschaftigungsquote fiir Frauen (Eurofound, 2013). Es gibt mehrere Initiativen fur die Begleitung und
Unterstltzung der Beschaftigung von Frauen in den Unternehmen. So haben die Sozialpartner, CER
und ETF, diesbeziiglich 2007 gemeinsame Empfehlungen zu Papier gebracht. Dieser Initiative folgte
2011 das Projekt ‘Woman in Rail’ (WIR), in dessen Nachgang ein Hilfs- und Praxisleitfaden
veroffentlicht wurde™.

Neben der Geschlechterproblematik haben wir mit Blick auf das Gleichgewicht zwischen Beruf und
Familie zwei Hauptthemen in der Arbeitsorganisation identifiziert: Arbeitsplanung und Mobilitat.

Arbeitsplanung

Die Eisenbahntatigkeit setzt fir bestimmte Funktionen oft Schichtarbeit oder wechselnde
Arbeitszeiten voraus. Diese unregelmaliigen Arbeitszyklen konnen die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben erschweren. Dennoch lasst sich diese Schwierigkeit erheblich reduzieren, wenn man einen
guten Einblick in die Planung der Arbeitszeit jedes Arbeitnehmers gewahrt. Gleichermalien ist es sehr
winschenswert, die Last-Minute-Abdanderungen der Dienstpldne einzuschranken.

Einige Praxisbeispiele:

& |n Schweden bestimmen die Mitarbeiter des Callcenters von SJ selbst ihre Arbeitszeiten
ftir den néichsten Monat. Dass die Teams an einem einzigen Arbeitsort versammelt sind,
erleichtert diese VVorgehensweise, die mit ergonomischen Mafinahmen (Gestaltung des
Arbeitsplatzes) und einer Sensibilisierung fiir die Bewahrung eines gesunden
Lebenswandels einhergeht.

& |n Deutschland zielt die Vorgehensweise ,,Work and Family” der Deutschen Bahn auf
eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Familie ab. Gratis-Dienstleistungen — wie die
Hilfe bei der Suche nach einer Kinderbetreuung oder Organisation der Pflege fiir
Familienangehédrige — werden den Arbeitnehmern angeboten. Dariiber hinaus kénnen sich

15 Siehe Website der CER (http://www.cer.be/index.php?elD=tx _nawsecured|&u=0&file=uploads/media//070612 CER-ETF-
Women.pdf&t=1376929943&hash=c7b8f709f14c10ff5f{0175ea45c7d2577efea744) und/oder der ETF (http://www.itfglobal.org/etf/etf-3556.cfm) fir die
vollstandigen Dokumente.
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Mitglieder der Personalabteilung vor Ort begeben, falls Uneinigkeit zwischen dem
Arbeitnehmer und seinem Arbeitgeber besteht, um bei der Suche nach konkreten
Lésungen zu helfen, bei denen die persénlichen Wiinsche, die Interessen des
Unternehmens und des Arbeitskollektivs in Einklang gebracht werden.

Mobilitat

Obschon die Eisenbahner Fortbewegungsmoglichkeiten mit dem Zug besitzen, ist es wiinschenswert,
bei der Zuteilung der Stellen und Arbeitsorte die notigen VorsichtsmaBnahmen walten zu lassen. Eine
grenzenlose geografische Mobilitdt (Fortbewegung) tragt zu Ermidung, Stress und Stérungen im
Gleichgewicht zwischen Beruf und Privatleben bei.

GleichermaRen kann auch die funktionale Mobilitdt (Posten bzw. Beruf) ohne die erforderlichen
Vorsichts- und BegleitmaRnahmen abtrégliche Auswirkungen haben (s. Themenmerkblatt 9).

Einige Praxisbeispiele:

& In Frankreich hat die SNCF eine spezifische Struktur fiir die Begleitung von
Mobilitdtsfdllen — aus freien Stiicken oder gezwungenermafen — im Rahmen von
Arbeitsunfdhigkeit, Neuordnung, beruflicher Neuorientierung, usw. eingefiihrt.
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5.11. THEMENMERKBLATT - Im Angesicht einer
Krisensituation

Kennzeichen einer Krisensituation:

> Eine neue und unbekannte Situation, haufig durch einen radikalen Charakter des Ereignisses
gekennzeichnet;

> Die von ihr ausgehende Schockwelle: Eine PSR-Krisensituation geht schnell Uber den
eigentlichen Ort des Geschehens hinaus und kann sich Uber den gesamten Aktionsradius des
betroffenen Dienstes bzw. der Verwaltung erstrecken;

> Mogliche Risiken fiir die Grundlagen und die Stabilitat des sozialen Gefiiges;

> Die Unfdhigkeit des besagten sozialen Gefliges, eine angemessene, unverzigliche und rasche
Antwort zu finden, wobei diese Krise den Menschen meistens auf eine schreckliche und
unbekannte Probe stellt, auf die niemand vorbereitet ist.

Natirlich verlauft eine PSR-Krise schrittweise. Bei den psychosozialen Risiken kann es sich um eine
Abfolge von Warnindikatoren handeln, die aber haufig genug ausschlagen, um nach Ldsungen zu
verlangen (weinende Arbeitnehmer, Argwohn gegeniiber dem Manager, Aufgaben von Arbeitsstellen,
kurze chronische Ausfallzeiten, offene Konfrontation von Gruppierungen in einem Team, usw.) bis hin
zu schwerwiegenderen Fallen (Auftauchen von Verdachtsmomenten oder Beldstigungssituationen,
Suizidgedanken, gewalttatige Aggressionen am Arbeitsplatz, usw.).

Zudem ist es nicht einfach, eine Intervention in diesem Rahmen zu charakterisieren. Im Gegensatz
dazu gilt insbesondere fiir die schwerwiegendsten Falle, dass sich diese Interventionen an einer Reihe
genauer Regeln orientieren:

& Die Unverziiglichkeit der Antwort: Ein Spezialist flr Krisenmanagement muss in der allerersten
Phase des Ausbruchs der Krise eingreifen kénnen.

& Die Organisation der Antwort: Die Antwort muss in einem Rahmen angepasst werden, der
keinen Raum fir Improvisation hinsichtlich der mobilisierten Kompetenzen und des Prozesses
zur Krisenbewaltigung lasst.

& Die Unterteilung der Antwort: In der Interventionsphase muss man zwischen dem
Management der ,emotionalen” Krise (deren Dauer sehr unterschiedlich ist, wobei zwei
Monate einem Richtwert entsprechen) und dem der Verstdandnisphase (iber diesen Zeitraum
hinaus) unterscheiden. Die fur diese beiden Zeitraume vorgesehenen Mittel sind prinzipiell
unterschiedlich, da sie nicht auf die gleichen Objekte abzielen.

Die Grundsatzprinzipien

Die psychologische Begleitung von Arbeitnehmern in Schwierigkeiten oder von Opfern eines potenziell
traumatischen Ereignisses muss aus Effizienzgriinden in ihrer Ganze durchdacht werden .

Das Einrdumen des entstandenen Schadens und die Entschddigung des Opfers bringt mehrere
Bereiche ins Spiel: Intimitdt und personliche Entfaltung, Verwaltung (soziale Anerkennung des
Schadens) und gef. sogar die Gerichtsbarkeit.
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Die psychologische Begleitung ist in der Kette der globalen Betreuung der Opfer eines der
Bindeglieder.

Die Einrichtung eines dringlichen psychologischen Begleitprozesses gehort zur tertidaren Pravention.
Die Vorbedingung dafiir ist jedoch eine Rahmenvereinbarung auf der Grundlage einer Systemdiagnose
der Institution und der signifikanten auftretenden Gefdahrdungen. Es ist also durchaus ratsam, eine
derartige Form der Intervention neben der primaren und der sekunddaren Dimension im
Praventionsplan vorzusehen. Intern kann ein Verhaltenskodex (was ist zu tun, welche Akteure
schreiten ein, usw.) mit entsprechenden Vorgaben je nach Art des Vorfalls (Aggression, Suizid, usw.)
aufgestellt werden.

Die psychologischen Begleitmodalititen nach einem einschneidenden, gewalttdtigen bzw.
traumatischen Erlebnis

Bei einem Ereignis im Arbeitsumfeld schldgt die Leitung des betriebsarztlichen Dienstes im Rahmen
ihrer Praventionsverpflichtungen telefonisch Alarm, um die Fachkrafte anzufordern, die anschlieRBend
mit der betroffenen Abteilung in Kontakt treten. Diese Handlung bedeutet de facto, dass die Struktur
Uber ihren verantwortlichen Leiter das potenzielle Problem des Arbeitnehmers identifiziert.

In diesem ersten Kontakt kénnen die Natur des Ereignisses, die betroffene(n) Person(en) bestimmt,
und der Aufbau von Beziehungen zwischen dem Psychologen und den Verantwortlichen der Struktur
gefordert werden. Dabei ist das Ziel die Koordinierung im Rahmen der globalen Unterstiitzungsaktion
fur den/die Mitarbeiter.

Die betroffenen Arbeitnehmer werden dann in den Stunden nach der entsprechenden Mitteilung
durch die Struktur per Telefon kontaktiert. Fiir den Psychologen geht es dabei um eine erste
Einschatzung, nicht nur um die Auswirkung des Ereignisses auf die Person, sondern auch um deren
Mittel und Erwartungen.

Der Einsatz des Psychologen ist Bestandteil einer verstdandnisvollen Vorgehensweise zur
psychologischen Unterstitzung der Person. In diesem Zusammenhang erwartet der Psychologe keine
hypothetische Formulierung einer Hilfsanfrage seitens des Opfers (im Gegensatz zu einer einschlagigen
Hotline).

Diese erste Interventionsphase ist von grundlegender Bedeutung; sie ermoglicht das Aufspiren
besonders betroffener Personen, ohne jedoch zwangslaufig zu einer Weiterbehandlung zu fihren.
Diesem ersten Einsatz kann ein spezifischerer Ansatz folgen, allerdings nur wenn es eine
entsprechende Anfrage seitens der betroffenen Person gibt, und nur dann.

Ist ein ganzes Arbeitskollektiv betroffen, kann man die Begleitung in Form einer Diskussionsgruppe in
Betracht ziehen. Die Einsetzung selbiger folgt bestimmten Kriterien:

o Esist wichtig, dass die Teilnehmer der Gruppe das gleiche Ereignis erlebt haben;

o Das Kollektiv muss vor dem Ereignis existiert haben und darf nicht von zu groRen Spannungen
zwischen seinen Mitgliedern betroffen sein.

o Natdrlich besuchen die Teilnehmer die Diskussionsgruppe aus freien Sticken.
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6. Anhange
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6.1. Zusatzglossar

Die Begriffsbestimmungen entstammen den Internetseiten von EU-OSHA (www.osha.europa.eu),

Eurofound (www.eurofound.europa.eu) und INRS (www.inrs.fr)

Beruflicher Stress

Man versplirt Stress, wenn ein Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen an eine Person
und ihren verfligbaren Ressourcen zur Erflllung dieser Anforderungen besteht. Obschon Stress
psychologisch wahrgenommen wird, kann er auch die physische Gesundheit beeintrachtigen.
Stress-Situationen, die zu einem Dauerzustand werden, schaden stets der Gesundheit der
Personen, die darunter leiden. Derartige Situationen wirken sich ebenfalls negativ auf die
Funktionsweise [von Organisationen] aus (Umsatz, Anzahl Ausfalltage, Qualitatsverlust der
Produktion, sinkende Motivation der Teams...).

Allgemein heillt es, guter Stress versetze Arbeitnehmer in die Lage, ihr Bestes zu geben,
wahrend schlechter Stress Krankheiten auslose. Wissenschaftlich gibt es allerdings weder
guten noch schlechten Stress, sondern ein Phdnomen der erforderlichen korperlichen
Anpassung aufgrund der Umstande. Indes gilt es zwischen akutem und chronischem Stress zu
unterscheiden. Beide wirken sich unterschiedlich auf die Gesundheit aus.

- Ein akuter Stresszustand entspricht den Reaktionen unseres Organismus, wenn wir
einer punktuellen Bedrohung oder Herausforderung begegnen (&ffentlich das Wort
ergreifen, Stellenwechsel, unerwartete Situation...). Ist die Situation vorlber,
verschwinden die Stress-Symptome kurz darauf.

- Ein chronischer Stresszustand ist eine Reaktion unseres Korpers auf eine dauerhafte
Stress-Situation: Tagtaglich haben wir auf der Arbeit den Eindruck, dass die im
beruflichen Kontext an wuns gerichteten Anforderungen unsere Fahigkeiten
Uberschreiten.  Chronischer Stress hat stets verheerende gesundheitliche
Auswirkungen.

Reaktionen auf identische Umstdnde sind von einer Person zur anderen verschieden. Einige
sind besser gewappnet als andere, um hohen Anforderungen zu genligen. Ausschlaggebend ist
letztlich die Art und Weise, wie eine Einzelperson ihre eigene Situation subjektiv bewertet. Es
ist unmoglich, den potenziellen Stresspegel einer Situation zu bestimmen, indem man sich
ausschlieBlich auf die Merkmale dieser Situation beruft.

Beldstigung und interne Gewalt am Arbeitsplatz

Verletzende Bemerkungen, Andeutungen, Erniedrigungen oder Schikane, Beleidigungen,
unterschwellig sexuelle Verhaltensweisen, Gewalttaten, unbegriindete Kritik, Anprangerung...
Die Liste der moglichen Formen der Gewalt in Unternehmen ist lang, und sie kdnnen von einer
Person oder einer Personengruppe ausgehen, mit einer Vorgesetztenrolle oder auch nicht, und
sich gegen einen oder mehrere Arbeitnehmer richten.
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Die Beldstigung (auch bekannt als Einschiichterung, Mobbing oder Psycho-Terror) verweist auf
ein wiederholtes missbrauchliches Verhalten gegeniiber einem Mitarbeiter oder einer Gruppe
von Mitarbeitern, wobei die beldstigte(n) Person(en) ungerecht behandelt, erniedrigt,
geschwécht oder bedroht wird/werden. Mitunter handelt es sich auch um eine organisiertere
Vorgehensweise, die fester Bestandteil der Managementpolitik eines Unternehmens ist.

Allerdings muss nicht jeder offene interne Konflikt, jegliche nicht ausgeraumte
Meinungsverschiedenheit am Arbeitsplatz mit Beldstigung gleichgestellt werden.

Belastigung kann post-traumatische Stresszustdnde, einen Verlust des Selbstwertgefiihls,
Angste, Depression, Apathie, Reizbarkeit, Gedichtnis-, Schlaf- oder Verdauungsstérungen
auslosen und sogar zum Suizid fiihren. Die Symptome kdénnen noch mehrere Jahre nach der
Beldstigung auftreten. In organisatorischer Hinsicht kann Beldstigung bedeutende Fehlzeiten
und eine hohe Personalrotation hervorrufen und dadurch eine geringere Effizienz und
Produktivitat verursachen. Der rechtliche Schaden infolge von Beldstigung kann ebenfalls
betrachtlich sein.

Externe Gewalt

Gewalttatiges Verhalten von nicht zum Unternehmen gehdrenden Personen gegentiber einer
Person an deren Arbeitsplatz kann sehr unterschiedlich ausfallen — asoziales Verhalten,
Verbalattacken, Gewalttat (Uberfalll — und die Gesundheit, die Sicherheit und das
Wohlergehen der betroffenen Arbeitnehmer gefahrden. Man unterscheidet zwischen:

- Physische Gewalt: Bedrohungen oder Beleidigungen in einer ganzen Bandbreite von
Berufen, die insbesondere im Dienstleistungssektor mit der Aggressivitdt ihrer
Kundschaft oder der Offentlichkeit konfrontiert sind;

- Réauberische Gewalt (Einbruchsfille, Diebstahl, Erpressungen, Tétung) in Bezug auf
einige ganz bestimmte Berufe, insbesondere im Banken- oder Handelssektor;

- Zerstorerische oder beschddigende Handlungen nicht gegeniliber Personen sondern
Gegenstanden. Arbeitnehmer die mit Vandalismus konfrontiert sind, kénnen sich in
ihrer Arbeit und ihrer beruflichen Identitat angegriffen fuhlen.

Einige Gewalttaten sind zwar unvorhersehbar, doch gilt das nicht fiir die moglichen
Ausldsersituationen. Die Risikofaktoren umfassen vor allem die Arbeit im Umgang mit der
Offentlichkeit, die Handhabung von Geldoperationen und die Tatsache, dass man alleine
arbeitet.

Burnout

Diese urspriinglich bei dem Pflege- und Hilfspersonal identifizierte berufliche Erschdopfung kann
samtliche Berufe mit einem intensiven personlichen Engagement betreffen.
Praventionsmallnahmen missen eine Verschlechterung des Gesundheitszustandes der bereits
von Burnout bedrohten Personen verhindern und parallel dazu dem Auftreten weiterer Falle
vorbeugen.
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Das Syndrom der beruflichen Erschopfung, besser bekannt als Burnout, ist eine Ansammlung
aufeinander folgender Reaktionen auf Situationen mit chronischem beruflichem Stress.
Typische Merkmale betreffen drei Dimensionen:

- Emotionale Erschépfung: Das Geflihl einer volligen Leere der eigenen emotionalen
Ressourcen;

- Persénlichkeitsverlust oder Zynismus: Der Geflihlsverlust gegeniiber der Umgebung,
Entmenschlichung der Beziehungen zu anderen (Benutzer, Kunden oder Patienten
werden zu Objekten), negative Sichtweise der anderen und der Arbeit;

- Geflihl der Unvollkommenheit: Der Eindruck, die Erwartungen des Umfelds nicht
korrekt erfiillen zu kénnen, Abkapselung, Abwertung der eigenen Ergebnisse...

Viele Berufe erfordern einen hohen personlichen und emotionalen Einsatz. Die davon
betroffenen Arbeitnehmer sind mitunter von einem Burnout-Risiko bedroht, wenn sie den
Punkt erreichen, an dem sie einen zu groBen Abstand zwischen Erwartungen, der eigenen
Vorstellung ihres Berufes (unterstiitzt von Werten und Regeln) und der Arbeitsrealitat

|II

verspiren. Diese Situation, die ihnen alles abverlangt und sie ,,emotional” aussaugt, fiihrt dazu,

dass sie ihren urspriinglichen Einsatz in Frage stellen.

Fehlzeiten am Arbeitsplatz

Der Absentismus betrifft die Tatsache, dass Arbeitnehmer der Arbeit fernbleiben. Kennzeichen
ist eine vorlbergehende, erweiterte oder dauerhafte Arbeitsunfahigkeit infolge einer
Erkrankung oder Behinderung. Nahezu alle europdischen Lander legen groRen Nachdruck auf
die methodologischen MalRnahmen zur Reduzierung des Krankenstands am Arbeitsplatz.
Letzterer ist denn auch in den Unternehmen ein sehr oft bemihter Indikator, da er ihre
Leistung beeinflusst. Es bestehen auch enge Verbindungen zwischen Krankenstand und
Stresspegel, Erschopfung und Arbeitsbeziehungen.

Prasentismus am Arbeitsplatz

Er ist das Gegenteil des Absentismus und betrifft Problemfille, in denen sich Arbeitnehmer
trotz physischer oder psychologischer Gesundheitsprobleme zur Arbeit begeben, obschon sie
dieser gerade deshalb fernbleiben sollten. In diesem Zusammenhang ist der Prasentismus nicht
mit einem Motivationsmangel bzw. fehlendem Engagement des Mitarbeiters verbunden,
sondern mit der Tatsache, dass er nicht anders kann. Die Unproduktivitat ist unfreiwillig.

Der Begriff kann sich auch auf die Tatsache beziehen, dass Arbeitgeber von ihren
Arbeitnehmern verlangen, bei der Arbeit anwesend zu sein, und zwar ungeachtet der
verfligbaren bzw. geleisteten Arbeit.
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Gesundheit

Die Weltgesundheitsorganisation (WHO) definiert Gesundheit als einen Zustand des
vollstandigen physischen, psychischen und sozialen Wohlergehens, der nicht alleine aus dem
Nichtvorhandensein einer Krankheit oder Behinderung besteht.

Nach Malgabe der WHO handelt es sich bei der psychischen Gesundheit um einen ,Zustand
des Wohlergehens, durch den jeder Einzelne imstande ist, sich voll zu entfalten, den normalen
Schwierigkeiten des Lebens zu begegnen, erfolgreich und produktiv zu arbeiten und einen
Beitrag flr die Allgemeinheit zu leisten.”

Bei diesem Ansatz spielt die soziale Dimension eine ganz wesentliche Rolle. Die Umsetzung
einer Vorbeugungspolitik gegenliber den Risiken fur die psychische Gesundheit entspricht dem
Streben nach einer Arbeitsorganisation, durch die ein jeder Integration und Anerkennung
erfahrt.

Risiko
Der Begriff Risiko verweist auf den Zusammenhang zwischen der Exposition gegeniber
Risikofaktoren und den mehr oder weniger schnell auftretenden Schaden. Daher darf eine
Gefdahrdungsbeurteilung auch nicht von der Erfassung von Schaden ausgehen, sondern muss

darin bestehen, die Risikofaktoren und die Expositionsmodalitditen zu identifizieren,
insbesondere Intensitat und Haufigkeit.

Im Bereich der PSR spielt die subjektive Wahrnehmung eine wichtige Rolle. Es geht um das
Wechselspiel zwischen einer bestimmten Konfiguration (Arbeitsorganisation,
Beschéftigungsbedingungen, usw.) und der Psyche, mit der man das Auftreten von Gefahren
nachvollziehen kann. Vor diesem Hintergrund kann ein und dieselbe organisatorische
Konfiguration sehr unterschiedliche und manchmal gegenteilige personliche Auswirkungen
haben.

Psychosoziale Stérungen

Die beanspruchten physiologischen Mechanismen bei der Bewaltigung einer starken Exposition
gegeniber psychosozialen Risiken kdnnen sich mafigeblich auf die physische und psychische
Gesundheit der Arbeitnehmer auswirken.

Allgemein unterscheidet man zwischen folgenden Symptomen:

& Emotionale Symptome: gesteigerte Nervositat oder Reizbarkeit, Weinkrampfe oder
Nervenkrisen, Angstzustande, Erregung, Trauer, Unbehagen, usw.

& Kognitive  Symptome: Konzentrationsstorungen, Vergesslichkeit,  Fehler,
Schwierigkeiten beim Ergreifen von Initiativen bzw. beim Fassen von Beschllssen,
usw.

& Physische Symptome: Muskel- und Gelenkschmerzen, Schlafstorungen, Koliken,
Kopfweh, Ess- oder Verdauungsstorungen, Kurzatmigkeit oder Atembeklemmung,
ungewohnliche SchweilRausbriiche, usw.
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Diese Symptome wirken sich auf das Verhalten aus: Aggressivitat, Abkapselung, Gebrauch von

Beruhigungsmitteln oder Stimulanzien (Schlafmittel, Anxiolytika, Kaffee, Alkohol, Tabak,

verbotene Substanzen,

Usw.).

Davon betroffen sind auch die sozialen Beziehungen,

insbesondere beruflicher Art, die Qualitdt der geleisteten Arbeit, die Produktivitdt, die

Sicherheit der Mitarbeiter, usw.
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Chénard, C. und Identifizierungsraster fiir de Santé publique 2009 df/publications/930
Vézina, M. psychosoziale Risiken am Arbeitsplatz  du Québec GrilleRisquePsycho
(Québec) Travail.pdf
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¢yum, Lisbeth ety DRUKEdf
Good Work Good Health. Good
ETNO und UNI Practice Guidelines. Improving mental ETNO/ UNI
. . . 2009 www.gwgh.eu
Europa wellbeing of workers in the Europa (Briissel)
Telecommunications sector
£ sisch https://osha.europa
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Kommission Cmt::r ; Www.ec.europa.eu/
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Internationale SOLVE : integrating health promotion www.ilo.org/public/
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Stressreport Deutschland 2012.
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Lohmann-Haislah, A.  Psychische Anforderungen, . . 2012 ublikationen/Fachb
i Arbeitsmedizin eitraege/Gd68.html
Ressourcen und Befinden. (Dortmund) g .
Milczarek Drivers and barriers for psychosocial Européische
Mal orza’éa und risk management: an analysis of the Agentur fir www.ilo.org/public/
Irasforza Xabier findings of the European Survey of Arbeitssicherheit 2013 libdoc/igo/2012/47
(Heraus ’eber) Enterprises on New and Emerging und Gesundheits- 9918.pdf
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PRIMA-EF. Guidance on the European
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Vacas Soriano, EL{rOPéiSFhe .
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EU-OSHA

ILO

Eurofound

ETUI

Italien

FS Group (RFI & Trenitalia)

Weiterfithrende Quellen....
https://osha.europa.eu/en/topics/stress
http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--en/index.htm
http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/index.htm

http://www.etui.org/Topics/Health-Safety/Stress-harassment-and-violence

Fiir weitere Informationen liber die Beispiele aus den Unternehmen:

Roberta TOMASSINI, Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen und
Arbeitsgesetzgebung

r.tomassini@fsitaliane.it

Pierre DELANOUE, Verantwortlicher Leiter des Programms “Mieux vivre

Frankreich w
au travail
NCF
S pierre.delanoue@sncf.fr
Bulgarien Galena MIRCHEVA, Personalwesen
BDZ Passengers transport mirchevag@bdz.bg
Dr. Christian GRAVERT, Leiter Gesundheitsmanagement und Leitender
Deutschland

Arzt der Deutschen Bahn AG

Deutsche Bahn AG

Schweden

SJ AB

Christian.Gravert@deutschebahn.com

Anna JOHNSSON, Personalwesen

Anna.Johnsson@sj.se
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6.3. Angaben der Mitglieder des Lenkungsausschusses

CER-Mitglieder

ETF-Mitglieder

CER

Jean-Paul Preumont - jean-paul.preumont@cer.be

Almega (Schweden)

Anders Olofsson - anders.olofsson@almeqga.se

Deutsche Bahn AG (Deutschland)

Dr Christian Gravert -
christian.gravert@deutschebahn.com

Annett Schlesier -
annett.schlesier@deutschebahn.com

FS - Rete Ferroviaria Italiana / Trenitalia (Italien)

Gennaro Palma - g.palma@rfi.it

Gianluca Ceccarelli - gi.ceccarelli@rfi.it

SNCF (Frankreich)

Pierre Delanoue - pierre.delanoue @sncf.fr

ETF

Sabine Trier - s.trier@etf-europe.orq

Andrea Albertazzi - a.albertazzi@etf-
europe.org

CGSP cheminots (Belgien)

Serge Piteljon — serge.piteljon@cgsp.be

Michel Praillet - michel.praillet@cgsp.be

CGT (Frankreich)

David Gobé - davidgobe@oranqge.fr

EVG (Deutschland)

Michael Bartl -
michael.bartl@deutschebahn.com

Helga Petersen - helga.petersen@evg-
online.org

FTTUB (Bulgarien)

Daniela Zlatkova - d.zlatkova@stsb.bg

VIDA (Osterreich)

Martin Lengauer — martin.lengauer@vida.at

Externer Experte — SECAFI (Frankreich)

Projektkoordinatorin: Liesbeth Van Criekingen - liesbeth.vancriekingen@secafi.com
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6.4. Die Autoren

Michel Agostini Brigitte Mouret

michel.agostini@secafi.com brigitte.mouret@secafi.com

Nach seinem praxisorientierten Ingenieursdiplom fir Die Organisations- und Psychosoziologin (Université & IEP Paris)

Erwachsenenbildung und Steuerung des Wandels (1995, schloss sich SECAFI nach einer beruflichen Laufbahn von beinahe

Paris 1 Sorbonne) hat Michel inzwischen Gber 15 Jahre
Berufserfahrung in der Durchfiihrung von Gutachten bzgl.
Gesundheitsschutz und Arbeitsbedingungen. Zunachst
leitete er die Kanzlei CELIDE; dann avancierte er zum
Direktor bei SECAFI, wo er fur Fragen des
Gesundheitsschutzes und der Arbeitsbedingungen auf dem
Gebiet der EU zustdndig ist. Seit 1995 hat Michel fiir die
ETUI-Bildungsabteilung mehrere Schulungsprojekte in
verschiedenen europdischen Landern durchgefiihrt. Vor
kurzem fungierte er auf Anfrage der franzosischen
Generaldirektion fir Verwaltung und Beamte (DGAFP) als
Co-Autor eines methodischen Leitfadens fiir die Pravention
psychosozialer Risiken im 6ffentlichen Sektor. Er leitete
ebenfalls ein transnationales Projekt zu psychosozialen
Risiken fur den Europaischen Betriebsrat (EBR) von France
Telecom (Orange-Gruppe) und beteiligte sich an der
Abfassung des HIRES-Berichtes tiber den 6ffentlichen
Sektor. Michel ist Mitglied des beratenden Ausschusses und
des padagogischen Ausschuss von ETUI.

32 Jahren in der Beratung, Bildung und Forschung an.. Zunachst
im Nationalen wissenschaftlichen Forschungszentrum (CNRS);
spater in Beratungs- und Forschungseinrichtungen fir
Modernisierung und Wandel mit verschiedenen Blickwinkeln
(Management, Personalwesen, Ausbildung, usw.). Durch ihre
Spezialisierung auf Themen in Zusammenhang mit psychosozialen
Risiken hat sie mehrere Auftrage in diesem Themenbereich
geleitet, wodurch sie ihre Kenntnisse der einzelnen Aspekte
(Stress, Belastigung, psychisches Wohlergehen am Arbeitsplatz,
Gewalt, Suizide oder Suizidversuche) in einer Vielzahl von
Sektoren (6ffentlich und privat) vertiefen konnte.

Christophe Bourdeleau

christophe.bourdeleau@secafi.com

Der gelernte Ingenieur arbeitet flr die Verkehrssektoren
und Gesundheitsschutz sowie Arbeitsbedingungen. Im Laufe
der Jahre hat er viele Aufgaben in verschiedenen
Sachbereichen wahrgenommen: Arbeitsorganisation,
Projektleitung und -steuerung, die neuen Technologine und
die Optimierung von Prozessen. Bei SECAFI gehort
Christophe zu den Fachleuten des Eisenbahnsektors.
Folgerichtig kennt er die Besonderheiten und Berufe des
Sektors aus dem Effeff.

Liesbeth Van Criekingen

liesbeth.vancriekingen@secafi.com

Nach ihrem Studium in sozialer und kultureller Anthropologie
(K.U. Leuven - Belgien) begann Liesbeth ihre berufliche Laufbahn
bei Nike Inc. Die Arbeit in diesem globalen Unternehmen weckte
ihr Interesse an Nachhaltigkeitsfragen in Organisationen. Nach
einer weiteren Berufserfahrung bei Vigeo, europaische Agentur
fir Forschung, Rating und Beratung besitzt Liesbeth gute
Kenntnisse in den Bereichen Wirtschaft, Umwelt, Soziales und
Governance der Unternehmen. Nach einer Spezialisierung im
Bereich Management und Durchfiihrung des Wandels (IAE
Bordeaux - Frankreich) heuert sie 2012 bei SECAFI an. Heute
beteiligt sie sich an Fachmissionen und Organisationsanalysen,
insbesondere in der Prévention der beruflichen Gefahrdungen
(Gesundheit, Sicherheit und Arbeitsbedingungen). Dank ihrer
Mehrsprachigkeit und ihrer guten transnationalen Erfahrung in
der Projekt- und Teamleitung beteiligt sich Liesbeth an unseren
europaischen Projekten, von denen sie mehrere koordiniert.
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