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1. Einleitung

Im Zuge der gesetzlich geforderten Gefahrdungsbeurteilung (GBU) sind
Arbeitgeber seit dem Jahr 2013 explizit aufgefordert, auch die psychischen
Belastungen bei der Arbeit zu bertcksichtigen. Haufig werden hierzu derzeit im
Rahmen der GBU Befragungen der Mitarbeiter mit unterschiedlichen Instrumenten
(z.B. COPSOQ, KFZA, Psy Risk etc.) durchgefuhrt, mithin das subjektive
Stressempfinden der Beschéftigten erhoben. Der Auftrag lautet aber explizit, "durch
eine Beurteilung der fur die Beschaftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdung
zu ermitteln, welche MalRnahmen des Arbeitsschutzes erforderlich sind.” Aufgabe ist
also, objektivierbare Gefahrdungen zu ermitteln. Daher sollte gepruft werden,
inwiefern (subjektive) Befragungen der Beschaftigten Uberhaupt den gesetzlichen
Anspruchen genligen bzw. einen sinnvollen Beitrag zur GBU liefern kénnen und
welche objektiven Kriterien, ausgehend von den Anforderungen an eine
menschengerechte Arbeitsgestaltung alternativ . zur GBU herangezogen werden
konnen.

2. Material und Methoden

Hintergrund fur die objektive Uberprifung im Rahmen der GBU bilden dabei die
Humankriterien fir menschengerecht gestaltete Arbeit nach RoHMERT. Hierfir gilt,
dass die Arbeit

e ausfuhrbar ist,
nicht schadigt,
ertraglich ist,
zumutbar ist,
sowie personlichkeitsfordernd ist (Rohmert 1988).
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Fir das Kiriterium der Personlichkeitsforderlichkeit wurde das anerkannte
Handlungsregulationsmodell der vollstdndigen Tatigkeit nach VOLPERT (Volpert 1979)
als sinnvolles Gestaltungskriterium herangezogen. Demnach zeichnet sich eine
personlichkeitsforderliche Arbeitsorganisation dadurch aus, dass die Tatigkeit
sequentiell-hierarchisch vollstandig ist, also Elemente der Vorbereitung, der
Durchfihrung und der Kontrolle enthalt und sensomotorische, wissensbasierte und
intellektuell fordernde Elemente enthalt.

Ausgehend von den beschriebenen Anforderungen an menschengerechte Arbeit
und dem Belastungs-Beanspruchungsmodell von ROHMERT und RUTTENFRANZ wurde
daraufhin in bewahrten Modellen der Stressentstehung wie das Transaktionale
Modell nach LAzARuUs (Lazarus & Alfert 1964), das Demand/Control-Modell nach
KARASEK und THEORELL (Karasek& Theorell 1990), Effort-Reward-Imbalance Modell
nach SIEGRIST (Siegrist 2000) nach objektivierbaren, Arbeitsplatz- bzw.
tatigkeitsspezifischen positiven und negativen Anforderungen gesucht.

Im letzten Schritt wurden dann die heute haufig genutzten Erhebungsinstrumente

KFZA, Psy Risk, COPSOQ, die jedoch als Fragebogen stets den Arbeithnehmer
selbst befragen daraufhin untersucht, inwiefern die sich auch aus grundlegenden
Modellen ergebenden, objektivierbaren, arbeitsplatz- und téatigkeitsspezifischen
psychischen Gefahrdungen damit erheben lassen.
Aus den genannten Modellen wurde ein umfangreicher Anforderungskatalog an
stressoptimierte Arbeitsplatze entwickelt, dessen Beantwortung es dem fir die GBU
verantwortlichen Vorgesetzten ermoglicht, Arbeitsplatze und Tatigkeiten auf die
Einhaltung der erarbeiteten Kriterien hin zu bewerten. Abweichungen vom Optimum
definieren dabei dann direkt den Handlungsbedarf (,abzuleitende Malihahme®), so
dass im Rahmen der Arbeitsgestaltung direkt fir eine Optimierung gesorgt werden
kann.

3. Ergebnisse

Die nachfolgende Tabelle 1 wurde als kiirzest mdgliche Essenz aus den zuvor
beschriebenen Modellen generiert. Sie stellt die derzeit denkbar kiirzeste Form des
Anforderungskatalogs dar und arbeitet mit Hilfe von Leitfragen. Derzeit (Stand
Dezember 2015) werden weitere Kriterien eingearbeitet und parallel Praxistests im
Rahmen von Gefahrdungsbeurteilungen in Betrieben durchgefihrt.

4. Diskussion

Es erscheint mdglich, auch ohne Befragung der Beschéaftigten hinreichende
objektive Informationen zur Gefahrdung durch psychische Belastungen bei der Arbeit
zu erheben um die erforderlichen MalRnahmen des Arbeitsschutzes durchzufiihren.
Letztlich wird so dem Ubergeordneten Auftrag zur menschengerechten Gestaltung
der Arbeit nachgekommen. Ist Arbeit von vornherein menschengerecht gestaltet,
wird die Gefahrdungsbeurteilung ergeben, dass zur Gefahrdungsminderung durch
psychische Faktoren keine weiteren MalRnhahmen erforderlich sind. Bestehen
Defizite, muiussen Malinahmen ergriffen werden, die die menschengerechte
Arbeitsgestaltung zum Ziel haben.
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Tabelle 1: Ausgehend von Leitfragen kann durch den Vorgesetzten einfach und schnell festgestellt
werden, inwiefern sich aus der Tatigkeit Anhaltspunkte fiir psychische Belastungen
ergeben und durch welche gestalterische Malinahme die psychische Anforderung bzw.
Belastung und damit auch die Beanspruchung reduziert werden kann.

Handlungs-
Kein bedarf/Ver-
:lflsral\;In Oeéglr | Leitfrage Handlungs- besserungs-
bedarf bedarf
Ist die Tatigkeit ausfiihrbar? ja bedingt
Menschen- Ist die Tatigkeit ] ]
gerechte schadigungslos? ja bedingt
Arbeits- Ist die Tatigkeit ertréaglich? ja bedingt
gestaltung Ist die Tatigkeit zumutbar? ja bedingt
Ist die Tatigkeit g n
personlichkeitsférdernd? ja bedingt
Enthalt der Arbeitsinhalt f :
vorbereitene Tatigkeiten? ja bedingt
Enthalt der Arbeitsinhalt f :
ausfuhrende Anteile? ja bedingt
Ernthélt der Arbeitsinhalt : :
kontrollierende Anteile) ja bedingt
Vollstandige Sind wissensbasierte
Tatigkeit Handlungen Bestandteil der ja bedingt
Tatigkeit?
Sind korperliche Tatigkeiten f g
Bestandteil der Arbeit? ja bedingt
Sind bei der Tatigkeit
intellektuelle Leistungen zu ja bedingt
erbringen?
Bestehen Zielkonflikte bei der . .
Demand/ Tatigkeit? nein bedingt
Control Modell Herrscht bei der Tatigkeit . .
Zeitdruck? nein bedingt
Wird den Beschéftigten zur
Bewadltigung ihrer Téatigkeit
ausreichender ja bedingt
Handlungsspielraum
eingeraumt?
Besteht ausreichend
Maoglichkeit zur ja bedingt
Weiterbildung?
Ist damit zu rechnen, dass
sich die Beschéftigten nein Bedingt
Effort Reward beruflich stark verausgaben?
Imballance Bestehen fur den
Modell Beschaftigten ja bedingt
Aufstiegsmdglichkeiten?
Wird der Beschatftigte fur
seine Tatigkeit angemessen ja bedingt
entlohnt?
Erfolgt bei guter Arbeit
ausreichend Lob durch den ja bedingt
Vorgesetzten?
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