¢ mobifair Projektbericht

n Wettbewerb in der Mobilitatswirtschaft e.V.

oo moblfalr

Projekt
Psychische Belastung am Arbeitsplatz

0000

mobifair -
Q @ e far fairen Wettbewerb in der
Mobilitatswirtschaft e.V.




Frankfurt/Main, 20. April 2013

mobifair — fir fairen Wettbewerb in der Mobilitatswirtschaft e. V.
Westendstr. 52, 60325 Frankfurt am Main

Mit Projektunterstitzung durch den Fonds fir soziale Sicherung e. V.
Niddastr. 98-102, 60329 Frankfurt am Main

- fir fairen Wettbewerb in der Mobilitdtswirtschaft e. V.
Westendstr. 52, 60325 Frankfurt am Main - Tel: 069/27139966
Eingetragen im Vereinsregister Frankfurt am Main unter VR 13555
Geschaftsfihrer: Helmut Diener - 1. Vorsitzender: Jérg Kriiger



Inhaltsverzeichnis

L B = ] 111 (0 o TP TP P PP P PPPPPPPPPPTPPPPPPPN 5

2 Prifbericht / Abschlussbericht Dortmunder Forschungsbiro fir Arbeit, Pravention und
POlIEIK. e, 11

2.1 Abschlussbericht: Uberpriifung der Giitekriterien der Checkliste und Handlungshilfe
fur Verkehrsunternehmen ,Erfassung psychischer Belastungen bei der

Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung®...........ccooo e 11

2.2  Anhang zum AbSChIUSSDErICHL..........eiiiiiiiii e 56
2.2.1  INtervieWleitfaden ... . ... 56
2.2.2  SPSS-OUPUL SKaIEN ... 57

3 VDV Handlungshilfe mit Checkliste fiir Verantwortliche in Verkehrsunternehmen:
Erfassung psychischer Belastungen bei der Durchfiihrung von
GefahrdungShEUMEIUNGEN .....co e e e 73

Abbildungsverzeichnis
Abbildung 1: Entwicklung von Arbeitsunfahigkeiten (AU) aufgrund psychischer Erkrankungen

VON 1997 DS 2071 2. s 5
Abbildung 2: Anteilige Verteilung der Fehlzeiten auf Krankheitsarten 2011 ............covvvvviiinnnns 6
Abbildung 3: Krankheiten mit der langsten durchschnittlichen Krankheitsdauer je Fall im

Arbeitsunfahigkeitsgeschehen 2011 - Ranking der Platze eins bis funf ............. 6
Abbildung 4: Anteilige Verteilung der Fehlzeiten auf Krankheitsarten 2011 ............covvvvviiinnnns 6
Abbildung 5: Gefahrdungsbeurteilungen in der betrieblichen Realitat................oevvveiiiiiiiinnnnnns 8


file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658198
file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658198
file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658199
file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658200
file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658200
file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658201
file://mbihvffmsbs01.mobifair.lokal/mobifair$/Projekte/2010/Psychische%20Belastung/Abschlussbericht/140424-PP-Einleitung.docx%23_Toc354658202




1 Einleitung

.23 Millionen Krankheitstage“ im Jahre 2012 gehen, so die einleitenden Worte der Arbeitsmi-
nisterin Ursula von der Leyen zum "Stressreport 2012" der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin, auf psychische Stérungen zurlick.! Die jahrlich verursachten Kosten
arbeitsbedingter psychischer Belastungen beziffern sich laut eines von der Hans-Béckler-
Stiftung in Auftrag gegebenen Gutachtens auf fast 30 Milliarden Euro.’

Schon seit Jahren weisen unterschiedlichste Studien und Untersuchungen auf eine alarmie-
rende Zunahme psychischer Erkrankungen in deutschen Unternehmen hin. Auch die jings-
ten Statistiken der Krankenkassen sprechen die gleiche Sprache und legen die Brisanz der
Thematik offen zu Tage. Der DAK-Gesundheitsreport 2013 beispielsweise spricht bezliglich
der Zunahme der Arbeitsunféhigkeiten aufgrund psychischer Erkrankungen gar ,von der bei
weitem auffalligsten Entwicklung im Arbeitsunfahigkeitsgeschehen seit etwa 15 Jahren®. Be-
dingt durch das Auftreten psychischer Leiden konstatiert er fir den Zeitraum von 1997 bis
2012 eine Zunahme der Anzahl der Arbeitsunfahigkeiten um 142 % (Faktor 2,4), der Arbeit-
sunfahigkeitstage um 165 % (Faktor 2,7) sowie ein Anwachsen der Betroffenenquote um
131% (Faktor 2,3) - Abbildung 1. Im Vergleich zu anderen Arbeitsunfahigkeitsursachen, so

die zusammenfassende Bewertung der DAK, eine ,beispiellose Entwicklung®.®

Abbildung 1: Entwicklung von Arbeitsunfahigkeiten (AU) aufgrund psychischer Erkrankungen von
1997 bis 2012
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Quelle: DAK-Gesundheitsreport 2013 / Indexdarstellung 1997 = 100 / Darstellung mobifair

' Lohmann-Haislah, Andrea: Stressreport Deutschland 2012. Psychische Anforderungen, Ressourcen
und Befinden, Hrsg. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Dortmund/Berlin/Dresden,
2012

> Bodeker, Wolfgang/Friedrichs, Michael: Kosten der psychischen Erkrankungen und Belastungen in
Deutschland, in: Kamp, Lothar/Pickshaus, Klaus (Hrsg.): Regelungsliicke psychische Belastungen
schlieBen, Disseldorf 2011

* DAK-Gesundheitsreport 2013, S. 27; 110



Der Gesundheitsreport 2012 der Barmer GEK bestéatigt die- Abbildung 2: Anteilige Vertei-
se Entwicklungstendenz. Was die Anzahl krankheitsbeding- lung der Fehlzeiten auf

ter Fehltage angeht, rangieren laut diesem psychische Er- Krankheitsarten 2011
krankungen nach Erkrankungen des Muskel-Skelett-System
aktuell auf Platz zwei im Arbeitsunféhigkeitsgeschehen. Ins-
gesamt lieBen sich dem Report zufolge im Jahre 2011 17,2
% aller Ausfalltage ursachlich auf psychische Leiden zurtick-
fihren - Abbildung 2. Bezlglich der durchschnittlichen Er-
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Ein &hnliches Bild zeichnet der Gesundheitsreport 2012 der Abbildung 4: Anteilige Vertei-
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Auch der Fehlzeit-Report 2012 des Wissenschaftlichen In-
stituts der AOK (WIdO) spiegelt diese Entwicklungsten-
denz wider. GemaB diesem ist die Zahl der psychischen
Erkrankungen seit 1994 um 120 % angestiegen. Aufgrund
dessen, dass psychische Erkrankungen mit im Schnitt 22,5
Tagen je Fall mehr als doppelt so lange andauern als ande-
re Erkrankungen mit durchschnittlich 11 Tagen je Fall,
macht sich diese Entwicklung im Arbeitsunfahigkeitsge- Quelle: BKK Gesundheitsreport
schehen besonders bemerkbar. 2012 / Darstellung mobifair

BKK

* Barmer GEK Gesundheitsreport 2012, S. 36; 41; 150
® BKK Gesundheitsreport 2012, S. 19; 20



Allein die Diagnose ,Burnout” bspw., so eine Hochrechnung des WIldo bezogen auf die mehr
als 34 Millionen gesetzlich Krankenversicherten in Deutschland, flihrte 2011 far mehr als
130.000 Personen zu einer Krankschreibung, was wiederum ein Ausfallzeitenvolumen von
insgesamt 2,7 Millionen Fehltagen nach sich zog. °

In Anbetracht dieses, wenn auch nur sehr kleinen und &uBerst selektiven Ausschnittes un-
terschiedlicher Daten und Fakten verschiedener Krankenkassen sollte deutlich geworden
sein, dass es sich bei dem Problemkomplex psychischer Belastungen und Erkrankungen am
Arbeitsplatz um kein unbedeutendes Randphanomen in der heutigen Arbeitswelt handelt.
Allein dieser nur punktuelle Streifzug durch das jahrliche Berichtswesen einiger der wichtigs-
ten Krankenkassen in Deutschland stellt vielmehr klar, dass psychische Belastungen zu-
nehmend die alltagliche betriebliche Realitat und Wahrnehmung vieler Beschaftigter bestim-
men bzw. dass hier eine Grundproblematik entstanden ist, die in ihrer Entwicklungstendenz
immer alarmierendere AusmafBe annimmt und dringlichsten Handlungsbedarf aufweist.

Dementsprechend sehen sich auch immer mehr Personal- und Betriebsrate mit dieser Prob-
lematik konfrontiert. Eine Befragung unter 1.700 Betriebsraten, durchgefiihrt Ende
2008/Anfang 2009 vom Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts (WSI) der Hans-
Béckler-Stiftung, stitzt diesen Befund exemplarisch. Demnach beobachteten insgesamt 79%
der interviewten betrieblichen Interessenvertreter fir die drei zurlickliegenden Jahre unter
den Beschaftigten in ihnren Unternehmen einen Anstieg psychischer Belastungen. In einer
Befragung vier Jahre zuvor kamen sogar iiber 90 % zu diesem Urteil.” Dennoch aber und
trotz eines mittlerweile bestehenden riesigen Angebotes von Handlungshilfen und -
anleitungen zum Umgang mit der Problematik flr Personal- und Betriebsrate herrscht in
zahlreichen Unternehmen groBe Unsicherheit vor, das Thema aktiv anzugehen. Befiirchtun-
gen fehlenden Know-hows, insbesondere in Anbetracht der Komplexitat der Materie, veran-
lassen viele betriebliche Interessenvertreter dazu, von der Auseinandersetzung mit der The-
matik Abstand zunehmen. Lassen sich klassische Risikofaktoren, wie Larm, Staub, Gefahr-
stoffe usw. eindeutig identifizieren und kategorisieren sowie entsprechende Handlungserfor-
dernisse, basierend in der Regel auf klar ausformulierten gesetzlichen Grundlagen relativ
eindeutig ableiten, so gestaltet sich die Situation bei der Analyse psychischer Belastungen
oftmals sehr viel schwieriger. Insbesondere die Unbestimmtheit der gesetzlichen Regulie-
rung dieses Problemfeldes im Rahmen des Arbeitsschutzgesetzes erweist sich in diesem
Zusammenhang fur viele Betriebs- und Personalrate haufig als zusatzlicher Hemmschuh,
sich umfassend mit dem Thema auseinanderzusetzen. Zwar ist mit Einfihrung der ,Gefahr-
dungsbeurteilung“ im Rahmen der Europaisierung des Arbeitsschutzes bzw. der Umsetzung
der EU-Richtlinie 89/391/EWG im deutschen Arbeitsschutzgesetz den betrieblichen Interes-
senvertretern seit 1996 ein Handlungsinstrument zur Begegnung psychischer Belastungen
und Gefédhrdungen am Arbeitsplatz an die Hand gegeben, konkrete sowie ergdnzende Vor-
schriften zur Art und Weise der Ausgestaltung dieser aber, speziell mit Blick auf Erfassung
psychischer Belastungsanforderungen, sind nicht erlassen worden. Und wahrend fir andere
.materielle Risiko- und Gefahrdungsbereiche wie bspw. die Gestaltung der Arbeitsstatte

® Badura, Bernhard u.a.: Fehlzeiten-Report 2012: Gesundheit in der flexiblen Arbeitswelt: Chancen
nutzen, Risiken minimieren, Berlin 2012

7 Ahlers, Elke: Belastungen am Arbeitsplatz und betrieblicher Gesundheitsschutz vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels.
Ergebnisse der PARGEMA/WSI Betriebsratebefragung 2008/09, WSI-Diskussionspapier NR. 175,
Februar 2011, S. 7



oder der Umgang mit Gefahrstoffen im Vorfeld weiterer méglicher betrieblicher Aushand-
lungsprozesse bereits zahlreiche Mindestbedingungen in Form von untergesetzlichen Ver-
ordnungen sowie konkretisierende Regeln aufgestellt wurden, zeigt sich der psychosoziale
Bereich diesbezlglich fast vollstandig unreguliert und allein dem Aushandlungsgeschick der
betrieblichen Akteure vor Ort liberlassen.

Einen Eindruck davon, wie hoch in An-
betracht dieser Ausgangssituation viele
Betriebs- und Personalrate die Hirden
empfinden, diese Problematik im Rah-

men der Durchfiihrung von Geféhr- Gefihrdangsbe

urteilung

dungsbeurteilungen in ihrem Unterneh- (ohne Beriick-
men anzugehen, vermittelt ebenfalls die el
WSI Betriebsratebefragung 2008/09 der e
Hans-Bockler-Stiftung. Geman dieser

existierten lediglich in 16 % der 1.700
befragten Betriebe Gefahrdungsbeurtei-
lungen, die auch psychische Belas-
tungsfaktoren bertcksichtigen. 30 % der

Unternehmen gaben an, dass Gefahr-

Abbildung 5: Gefahrdungsbeurteilungen in der be-
trieblichen Realitat

dungsbeurteilungen zwar durchgerhrt Quelle: Urban, Hans-Jirgen: Die Regelungslicke psychische

wurden, psychische Faktoren dabei je- Belastungen schliel’ien. Interview mit Hans-Jirgen U“rban, in:
. . . . Kamp, Lothar/ Pickshaus, Klaus (Hrsg.): Regelungsliicke

doch unberucksmh’ugt blieben. In der psychische Belastungen schlieBen, Diusseldorf 2011, S. 8/

Mehrzahl der Betriebe aber, exakt in 54
%, ist die Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen niemals erfolgt® - s. auch Abbildung
5.

Aus den dargestellten Befunden der WSI Betriebsratebefragung 2008/09 geht eines ganz
klar hervor: Das Problembewusstsein der betrieblichen Interessenvertreter fur das Phano-
men psychischer Belastungen am Arbeitsplatz ist vorhanden und auch sehr stark ausgepragt
- zur Erinnerung: 79 % der interviewten Betriebsrate berichteten von einem Anstieg psychi-
scher Belastungen unter den Beschéftigten in ihren Unternehmen. Die praktische Auseinan-
dersetzung mit diesem Phanomen aber, gefihrt vor allem Uber das Instrument der Gefahr-
dungsbeurteilung, wird aufgrund von Unsicher- und Unwissenheit weitestgehend vermieden
bzw. besteht diesbezuglich ein deutliches Umsetzungsdefizit - zur Erinnerung: lediglich in
16% der 1.700 interviewten Betriebe wurden Gefahrdungsbeurteilungen unter Berlcksichti-
gung psychischer Belastungsfaktoren durchgeflhrt.

Sich dieser Faktenlage bewusst sowie geleitet von der Erkenntnis, dass das Spektrum der
mittlerweile angebotenen Analyseinstrumente, Leitfdden und Handlungsanleitungen zu die-
ser Problematik fast untiberschaubar geworden ist, hat der Unterausschuss Arbeits- und

® Urban, Hans-Jiirgen: Die Regelungsliicke psychische Belastungen schlieBen. Interview mit Hans-
Jurgen Urban, in: Kamp, Lothar/ Pickshaus, Klaus (Hrsg.): Regelungsliicke psychische Belastungen
schlieBen, Dusseldorf 2011, S. 8
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Verkehrsmedizin im Verband Deutscher Verkehrsunternehmen eine Handlungshilfe entwor-
fen, die sich, im Rahmen der Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen, speziell auf die
Erfassung psychischer Belastungen in Verkehrsunternehmen bezieht bzw. in ihrer Konzepti-
on explizit auf die Besonderheiten und Erfordernisse der Verkehrsbranche ausgerichtet ist.

In einer von mobifair initiierten Vorstudie im Rahmen des Projektes ,Psychische Belastungen
am Arbeitsplatz wurde dieser Entwurf unter Beteiligung von Betriebsraten, Fiihrungskraften,
Fachkraften fir Arbeitssicherheit aus diversen Konzernteilen der DB AG sowie der dbgs
Gesundheitsservice GmbH hinsichtlich seiner theoretischen sowie praktischen Fundierung
einer ersten Vorprifung unterzogen. Sowohl aus theoretisch-wissenschaftlicher als auch
praktischer Sicht ergaben sich dabei zahlreiche Ansatzpunkte fiir Verbesserungen, Anpas-
sungen und Erganzungen. Insgesamt jedoch stie3 die Handlungshilfe insbesondere auf-
grund ihrer im Vergleich zu anderen im DB-Konzern entwickelten Modellen und Systemen
geringeren Komplexitat weitestgehend auf sehr hohe Akzeptanz und auBerst positive Reso-
nanz. Aufgrund der breiten Zustimmung und allgemeinen Bejahung der Sinnhaftigkeit des
Instrumentes sowie der sich in der Vorstudie angedeuteten realistischen Anwendungswahr-
scheinlichkeit desselben in der betrieblichen Praxis, wurde das Projekt ,Psychische Belas-
tungen am Arbeitsplatz |1 als Folgeprojekt aufgelegt und unter Hinzuziehung des Dortmun-
der Forschungsbiiros fiir Arbeit, Pravention und Politik (DoFAPP) die Uberarbeitung des
Entwurfes eingeleitet. Mit dem vorliegenden Bericht wurde die Uberarbeitung abgeschlossen
und der Handlungshilfe inre wissenschaftliche Fundierung gegeben.

Die Handlungshilfe des VDV kann heute demnach, nach DIN EN ISO 10075-3 - ,Ergonomi-
sche Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelastung - Teil 3: Grundsétze und Anforde-
rungen an Verfahren zur Messung und Erfassung psychischer Arbeitsbelastung als Scree-
ning-Verfahren - Stufe 2 fiir Ubersichtszwecke - eingestuft werden.
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1. Einleitung

Das Dortmunder Forschungsbiiro fiir Arbeit, Pravention und Politik (DoFAPP)*
wurde von mobifair e.V. dazu beauftragt, die von dem Verband Deutscher Ver-
kehrsunternehmen (VDV) entwickelte ,Checkliste zur Erfassung psychischer
Belastungen bei der Durchfihrung von Gefahrdungsbeurteilungen - Hand-
lungshilfe“ nach den gangigen Gutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Vali-
ditat zu beurteilen. Daruiber hinaus sollte gepriift werden, ob die Checkliste als
»Screeninginstrument” (Prazisionsstufe 2) nach DIN EN ISO 10075 eingeordnet
werden kann. Eine zuvor vorgelegte arbeitspsychologische Stellungnahme for-
mulierte fur die erste vorgelegt Fassung der Handlungshilfe noch deutlichen
Uberarbeitungsbedarf, sodass nur eine Einstufung zu ,Orientierungszwecken®
erreicht werden konnte. Nach mehreren Uberarbeitungsschritten wurde Ende
2011 eine finale Version erstellt, die Grundlage dieser Untersuchung war.

Bei der Handlungshilfe handelt es sich um ein bedingungsbezogenes "objekti-
ves" Verfahren. Sie zielt somit auf die Ermittlung der Belastungsursachen in der
Arbeitssituation und beschreibt Merkmale der Arbeitsbedingungen, jedoch
nicht die Eigenschaften von Beschaftigten. In der Terminologie der DIN EN 1SO
wird hier die Arbeitsumgebung, also die Aufgabe, Arbeitsmittel sowie die physi-
sche und soziale Arbeitsumgebung betrachtet, nicht die Ebene des Individuums
in Form der individuell unterschiedlichen Eigenarten der arbeitenden Person
(Nachreiner/Schultetus, 2002).

Der Untersuchende? lasst sich dabei z.B. bei der teilnehmenden Beobachtung
die Arbeitsaufgaben, Ablaufe und Ausflihrungsbedingungen erklaren und er-
mittelt aus der Beobachtung der Arbeitssituation das psychische Belastungspo-
tential. Dazu ist in der Regel ein ,verfahrenskundiger Untersucher” (Oesterreich,
1992) mit arbeitswissenschaftlichen bzw. psychologischen Qualifikationen
notwendig. In der Handlungshilfe soll die Bewertung durch ein Bewertungs-
team erfolgen, das sich z.B. aus einer Fuhrungskraft, der Fachkraft fur Arbeitssi-
cherheit, dem Betriebsarzt und einem Vertreter des Betriebs-/ Personalrates
zusammensetzt.

Untergliedert ist das Instrument in sieben verschiedene Abschnitte. In den Tei-
len 1-4 bietet die Handlungshilfe, neben einer Einfihrung, vor allem eine be-
griffliche Klarung und Einordnung des Themas psychische Belastungen. Teil 5
erlautert die Anwendung der in Teil 6 folgenden Checkliste, die sich am Verfah-

* Wir bedanken uns an dieser Stelle bei allen Experten, die sich fiir die Interviews zur Verfiigung
gestellt haben, bei den Beteiligten der Testlaufe und bei DB Training. Dariiber hinaus gilt unser
Dank unseren Kolleginnen Kerstin Guhlemann und Dorthe Michel fiir die Unterstiitzung bei der
statistischen Auswertung.

> Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wurde in der Regel die mannliche Schreibweise verwen-
det. Wir weisen an dieser Stelle ausdriicklich darauf hin, dass sowohl die mannliche als auch die
weibliche Schreibweise fiir die entsprechenden Beitrage gemeint ist.



ren der Risikoanalyse mit einer dreistufigen Skala orientiert. Erlauterungen und
Einstufungsbeispiele zur Checkliste runden die Handlungshilfe im 7. Abschnitt
ab.

2. Die Prazisionsstufen bei Verfahren zur Analyse psychischer Belas-
tungen nach DIN EN ISO 10075

Die Normung sieht sich der schwierigen Aufgabe gegenuber, den vielfaltigsten
Anforderungen aus Gestaltungs- und Beurteilungsaufgaben gerecht zu werden.
Dabei muss sichergestellt werden, dass einerseits nur geeignete Verfahren ein-
gesetzt werden, andererseits dadurch pragmatische, einfach anzuwendende
Verfahren nicht verhindert werden. Teil 3 der DIN EN ISO 10075 unterscheidet
drei Verfahren nach Analysetiefe und steigendem Aufwand.

Orientierende Verfahren: Sie dienen der Grobeinschatzungvon psychischen
Arbeitsbelastungen und liefern eine  Grundlage  fur Management-
Entscheidungen zu Arbeitsaufgaben, -methoden, -bedingungen. Sie erfordern
einen geringen Aufwand fur die Durchfiihrung und Auswertung. Prif- und
Checklisten mit dichotomer Merkmalsauspragung (ja-nein) gehdren beispiels-
weise zu dieser Gruppe.

Screening-Verfahren fiir Ubersichtszwecke: Hier erfolgt die Messung
der psychischen Arbeitsbelastung auf einem mittleren Prazisionsniveau. Sie er-
fordern einen hoheren Aufwand, Nicht-Experten benétigen eine griindliche
Schulung. Sie sind dort sinnvoll, wo Probleme mit der psychischen Belastung
vermutet werden oder bereits in groben Umrissen festgestellt wurden. Die Ab-
leitung differenzierter Malinahmen der Arbeitsgestaltung ist moglich. Eine
mindestens dreistufige Skalierung der Merkmale ist erforderlich.

Expertenverfahren fiir Zwecke der genauen Messung: Dies sind exakte Messun-
gen bzw. Analysen, bei denen die Anwendung sowie die Interpretation der Ana-
lyseergebnisse durch Fachleute (z.B. Arbeitspsychologie, Arbeitswissenschaft,
Arbeitsmedizin) erfolgt. Sie haben einen erheblichen Kosten- und Zeitaufwand
und sind fur den gezielten Einsatz in Problembereichen sinnvoll.

3. Die Giitepriifung der Handlungshilfe

Nicht nur in den Naturwissenschaften gelten Qualitatsstandards fiir Mess- und
Analyseinstrumente. Im sozialwissenschaftlichen Bereich entsprechen die test-
theoretischen Gutekriterien denselben Standards. Der Frage nach der Gute die-
ser Kriterien sollte insbesondere dann nachgegangen werden, wenn der Ge-
brauch der Instrumente auch durch andere Personen als den Entwicklern vorge-
sehen ist.



Von zentraler Bedeutung fur die Beurteilung der Qualitat sind die sogenannten
Hauptgltekriterien Validitat, Reliabilitat und Objektivitat. Bei der Validitat geht
es um die Frage, inwieweit ein Instrument auch wirklich das Merkmal unter-
sucht, welches zu erheben beansprucht wird. Die Reliabilitat betrifft die Mess-
genauigkeit bzw. die Messstabilitat und die Objektivitat betrifft die Untersu-
cher-Ubereinstimmung, also das AusmaR, in dem das Untersuchungsresultat
unabhdngig von jeglichen Einflissen aullerhalb der untersuchten Person ist.
Jedes dieser drei Kriterien lasst sich in drei oder vier weitere Aspekte unterglie-
dern.

3.1  Zur Guteprifung bei beobachtergestutzten Untersuchungsverfah-
ren

Vor dem Hintergrund der Handlungshilfe ist darauf hinzuweisen, dass die test-

theoretischen Gutekriterien der Objektivitat, Reliabilitat und Validitat vorrangig

fur Instrumente zur psychologischen Diagnostik entwickelt wurden (zur Erhe-

bung von Personenmerkmalen, Oesterreich/Borts 1994).

Das vorliegende Instrument sieht jedoch eine Beobachtung und Befragung von
Merkmalen der Arbeitstatigkeit von einem (geschulten) Untersucher bzw. einer
Untersuchergruppe vor.

Bei Arbeitsanalyseinstrumenten geht es um die Merkmale der Arbeitstatigkeit.
Es sollen hier, bedingt durch organisatorische und/ oder technische Bedingun-
gen gepragte Unterschiede zwischen den Arbeitstatigkeiten gekennzeichnet
werden, nicht die Unterschiede zwischen den Personen. Diese Art von Arbeits-
analyseinstrumenten erfordert daher eine besondere bzw. angepasste Vorge-
hensweise bei der Prifung der Gutekriterien, die auch testtheoretisch nicht ver-
sierten Anwendern Handlungssicherheit geben.

Richter (2010) weist darauf hin, dass Arbeitsanalyseverfahren im betrieblichen
Kontext eingesetzt werden und somit die Ermittlung der Reliabilitat und der
Validitat besonderen Bedingungen der Instabilitat unterliegen. Diese ergibt sich
vor allem aus den sich verandernden betrieblichen Bedingungen und Personen.
Nicht allen Verfahren konnen daher gute testtheoretische Gutekriterien be-
scheinigt werden, auch wenn sie sich im betrieblichen Einsatz bewahrt haben.

3.2 Die Uberpriifung der Reliabilitat

Die Reliabilitat soll priufen, ob die Anwendung zu reproduzierbaren, stabilen
Ergebnissen fuhrt. Eine Wiederholung der Untersuchung des gleichen Gegen-
stands soll zu moglichst wenig abweichenden Ergebnissen fuhren. Dieses MaR
der Ubereinstimmung wiederholter Ergebnisse entspricht der Reliabilitat.

Bei ,Untersucher” gestitzten Erhebungsmethoden wie der Handlungshilfe,
fuhrt ein verfahrenskundiger Untersucher (oder eine geschulte Person) Be-
obachtungen oder Befragungen an einem Arbeitsplatz durch und beantwortet
daraufhin die in der Checkliste gestellten Fragen. Dabei gilt es bei der Bestim-
mung der Reliabilitat drei mogliche Fehlerquellen zu berticksichtigen.



e Fehlerquelle Untersucherfaktor: Die Ergebnisse durfen nicht die personliche
Vorgehensweise und Interpretation des Untersuchers wiederspiegeln. Das
Instrument muss folglich robust gegentliber unterschiedlichen Untersuchern
sein. Dieser Aspekt betrifft auch die Objektivitat des Instrumentes.

e Fehlerquelle Zeitfaktor: Die Ergebnisse diirfen nicht vom Untersuchungs-
zeitpunkt abhangen, d.h., die gerade zufdllig ausgelibte Tatigkeit oder un-
terschiedliche Auftragsbearbeitungen und -spitzen diirfen die Ergebnisse
nicht verfalschen. Aus diesem Grund ist zusatzlich zur Beobachtung eine Be-
fragung erforderlich um z.B. den tatsachlichen Umfang der Arbeitsablaufe
zu anderen Zeiten zu ermitteln und bei den Ergebnissen zu berlcksichtigen.

e Fehlerquelle Personenfaktor: Auch die Eigenarten und Merkmale der an dem
zu beurteilenden Arbeitsplatz arbeitenden Personen sollten fir die Merkma-
le des Arbeitsplatzes egal sein. Ansonsten konnten sie verzerrend auf die Er-
gebnisse wirken. Hier hat sich bewahrt, hinreichend gelibte Personen zu be-
fragen.

3.2.1 Die vollstandige Doppelanalyse

Ein erprobtes Modell von Oesterreich und Bortz (1994) zur Priifung der Reliabili-
tat von Arbeitsanalyseinstrumenten mit bedingungsbezogenem Anspruch, dass
hinreichend in der Lage ist diese drei Fehlerquellen auszuschlieBen ist die voll-
standige Doppelanalyse, die bei der Prifung der ,Checkliste und Handlungshil-
fe“ zum Einsatz kam. Ziel der vollstandigen Doppelanalyse ist, dass mindestens
zwei Untersucher voneinander unabhangig die gleiche Arbeitstatigkeit mit Hil-
fe der Checkliste analysieren, welche von zwei (oder mehr) Arbeitenden unab-
hangig voneinander ausgefiihrt werden (siehe Modellgrafik).

Mit dieser Methode der vollstandigen Doppelanalyse ist keine eigenstandige
Prifung der Gute der Objektivitat erforderlich, da die Reliabilitat eines Instru-
mentes nie hoher sein kann als die Objektivitat. Folglich setzt die Hohe der Reli-
abilitat eine genauso hohe oder auch hohere Objektivitat voraus.
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Die Prufung der ,Checkliste und Handlungshilfe“ wurde dazu in drei unter-
schiedlichen Arbeitsbereichen bei Verkehrsunternehmen durchgefihrt. Zwei
Untersuchungen wurden in dem Bereich der Deutschen Bahn durchgefiihrt,
eine Untersuchung bei einem 6ffentlichen Nahverkehrsunternehmen.

Das Durchfuhrungskonzept der Handlungshilfe sieht vor, dass mindestens vier
Beobachter aus unterschiedlichen Funktionsbereichen die Bewertung vorneh-
men. Die Beobachter bewerten einzeln die ausgewahlten Arbeitsplatze und set-
zen sich hinterher zu einer Konsensrunde zusammen, in der eine gemeinsame
finale Bewertung vorgenommen wird. Ein Vetorecht ist nicht vorgesehen. Fur
die Testlaufe wurde folglich eine zweite Untersuchergruppe mit identischer Zu-
sammensetzung gebildet.
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Die Testlaufe folgten alle dem gleichen Schema. Zu Beginn wurde ein Informa-
tionstermin mit allen potentiellen Beteiligten festgelegt. Dabei wurden die
Handlungshilfe und der genaue Ablauf des Testverfahrens erlautert. Besonde-
ren Wert wurde darauf gelegt, dass die Beobachter bis zum eigentlichen Test-
termin die Handlungshilfe und vor allem die Erlauterungen zu den Einstufungen
grundlich gelesen hatten um sich mit dem Verfahren vertraut zu machen und
aufkommende Fragen noch vor dem Testlauf klaren zu kdnnen. Dazu wurde am
Testtag, vor Start des Verfahrens, nochmal Gelegenheit gegeben. Dartiber hin-
aus wurde beim Informationstermin der organisatorische Teil abgestimmt:
Zwei identische Teams zusammenstellen, moglichen gemeinsamen Termin fin-
den, Arbeitsplatz auswahlen, etc.

Beim Untersuchungstermin wurden letzte Fragen geklart, daraufhin wurde der
Checklistenteil der Handlungshilfe verteilt. Jeder Beobachter bewertete an-
schlieRend den ausgewahlten Arbeitsplatz individuell und notierte die Einschat-
zungen in der Checkliste.

AnschlieRend trafen sich die Teams zu der sogenannten Konsensrunde in ge-
trennten Raumlichkeiten. Ziel dieser Konsensrunden war, die Einzeleinschat-
zungen zu einer von allen getragenen Konsensentscheidung zu den einzelnen
Punkten der Checkliste zusammenzufiihren. Dazu wurde ein Schriftfihrer aus-
gewahlt, der nach der Diskussion der einzelnen Punkte der Checkliste die ge-
meinsame Entscheidung des Teams in eine neu finale Checkliste Ubertrug. Die-
ses Untersuchungsdesign erlaubte einen Vergleich der Einzelentscheidungen
innerhalb des Teams wie auch zwischen den Teams sowie einen Vergleich der
Konsensentscheidungen beider Teams.



Das Modell der Handlungshilfe sieht vor, dass bei der Beobachtung mindestens
die Ebenen lokale Fuhrungskraft, Betriebsrat, Fachkraft fiir Arbeitssicherheit
(FASi) und Arbeitsmedizin personell vertreten sind. Zentrale Anforderung an die
Untersucher ist dabei die Arbeitsplatzkenntnis. Diese Anforderungen wurden
bei allen Testlaufen erfiillt. Um den praktischen Ablauf des Verfahrens zu beur-
teilen wurden die einzelnen Testldufe teilnehmend beobachtet.

3.2.1.1 Testlauf 1

Die erste Untersuchung fand mit zwei unabhangigen Gruppen von jeweils funf
Personen in einem Reisezentrum der DB statt. Beide Gruppen waren bezuglich
der Funktionen der Beobachter gleich besetzt: Teamleitung, LBV, Betriebsrat,
Betriebsarzt und FASI.

Wahrend des Informationstermins fiel auf, dass der Betriebsrat offensichtlich
unzureichend dariiber informiert wurde, dass der Testlauf vorrangig der Pri-
fung des Instrumentes dient und es den Beteiligten frei gestellt ist die Ergebnis-
se weitergehend zu nutzen. Man war auf der Seite des Betriebsrates davon aus-
gegangen, dass es um eine konkrete Gefahrdungsbeurteilung geht. Skepsis ge-
genuber der Handlungshilfe kam auf und es bedurfte einer ausfuhrlichen Erkla-
rungsphase uber die Genese der Handlungshilfe und der Guteprufung.

Am Testtag in der Beobachtungsphase fiel auf, dass die beiden Teams unter-
schiedliche Vorgehensweisen bei der Beurteilung zeigten. Wahrend Team 2 sich
auf reine Beobachtung des ausgewahlten Arbeitsplatzes konzentrierte, hat sich
Team 1 aktiver mit dem Arbeitsplatz beschaftigt, sie haben z.B. alle mal auf dem
Stuhl Platz genommen um sich ein Bild vom Arbeitsplatz aus der Sicht der Be-
schaftigten zu machen.

Die Betriebsarztinnen und die Fachkrafte fir Arbeitssicherheit haben auffallig
viel bei den Beschaftigten nachgefragt. Das lasst sich damit erklaren, dass beide
Funktionen von einem externen Dienstleister erbracht wurden. Die grundsatzli-
che Arbeitsplatzkenntnis ist zwar vorhanden, aber fur die prazise Beurteilung
psychischer Belastungen bedarf es offensichtlich weiterer Informationen durch
die Beschaftigten vor Ort. Eine Beschaftigte, deren Arbeitsplatz beurteilt wurde,
aullerte sich unverstandig daruber die Untersuchung an einem Tag zu tun ,wo
nix los ist®.

Die Konsensrunden nahmen viel Zeit in Anspruch. Team 1 bendétigte fast drei
Stunden, Team 2 sogar fast vier Stunden, bis ein gemeinsames Ergebnis vorlag.
Dabei war die Diskussion in Team 2 von Spannungen zwischen Betriebsrat und
Teamleitung gepragt, die offensichtlich nicht nur von unterschiedlichen Auffas-
sungen bezliglich den Punkten der Checkliste herriihrten. So fanden die meisten
Diskussionen zwischen BR und Teamleitung statt, die restlichen Teilnehmenden
hielten sich mehr zuruck.

Team 1 war deutlich harmonischer und problemorientierter. Der Nutzen dieser
Konstruktion mit Konsensrunde wurde hier sehr deutlich, da die einzelnen
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Kompetenzen sich gut erganzten und fehlende Kenntnisse und Informationen
ausgeglichen werden konnten.

Dieser Testlauf war die erste praktische Anwendung der Handlungshilfe, und
wie erwartet kam es auch zu einem ersten gewulinschten Praxisfeedback. Dieser
bezog sich vor allem auf?:

e Deutlicherer Hinweis, dass die Beschaftigten auch befragt werden durfen.
e Vorab-Erhebung der Daten im Bereich ,Indikatoren®.
e Nicht ganz eindeutige Formulierung einiger Fragen.

e Zwei Fragen in einer, die getrennt betrachtet und beantwortet werden
mussten.

e Nicht alle Fragen passen zu jedem Arbeitsplatz. Wie damit umgegangen
werden soll fehlt.

AbschlieBend zu den Konsensrunden befragt dulRerten sich alle erstaunt dar-
uber, wie viele Facetten das Thema psychische Belastungen hat und dass es
wichtig war, dass sich die verschiedenen Funktionsgruppen zu diesem Thema
zusammensetzen und daruber diskutieren.

3.2.1.2 Testlauf 2

Testlauf 2 fand bei einem offentlichen Nahverkehrsunternehmen statt. Hier
wurden zwei Arbeitsplatze beurteilt: Bus und StraRenbahn. Die beiden Teams
bestanden aus Arbeitsmedizinern, Fachkraften fiir Arbeitssicherheit, Vertretern
der Sozialberatung, Teamleitern sowie Betriebsraten.

Die Handlungshilfe wurde schon vor dem Informationstermin an die Beteiligten
verschickt. Bei dem Termin selbst konnten daher schon einige Fragen beantwor-
tet werden. Die Checkliste wurde gemeinsam durchgegangen, und es wurden
alle Fragen die nicht auf einen Fahrerarbeitsplatz zutrafen, markiert. Ebenso
wurden alle Fragestellungen gekennzeichnet, die sich nicht durch Beobachtung
erheben lassen. Diese Fragen sowie die Fragen unter der Kategorie Indikatoren
wurden vor dem eigentlichen Testlauf von der Teamleitung und der Arbeitsme-
dizin zusammengetragen. Die Erlduterungen am Ende der Handlungshilfen
wurden intensiv genutzt um die Checkliste an einen Fahrerarbeitsplatz anzu-
passen. Abschliefend wurden die Bus- und Stralenbahnrouten fir den Testlauf
ausgewahlt.

Der Testlauf fand in einem Betriebshof statt. Vor der eigentlichen Beobachtung
hatten alle Beteiligten die Gelegenheit sich ein aktuelles Modell einer StralRen-
bahn anzuschauen und den Arbeitsplatz mit allen notigen Aufgaben selbst zu
erfahren. Die Beobachtung war so organisiert, dass Team 1 zuerst eine Strecke

3 Die Anregungen/Anmerkung aus den Testlaufen sind in die Anderungen mit eingeflossen, die
am Ende des Berichts dargestellt werden.
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mit dem Bus fuhr, wahrend Team 2 mit der StraRenbahn gefahren ist. Auf der
Ricktour wurde getauscht.

Der Ablauf war sehr effizient organisiert. Die Beobachtungen im fahrenden Bus
oder StralRenbahn lieBen nicht bei jedem zu die Checkliste direkt auszufullen, da
nicht alle einen Sitzplatz zur Verfligung hatten. Von daher wurde dafiir nach der
Beobachtungsphase im Anschluss an die Mittagspause gentigend Zeit zur Ver-
figung gestellt.

Vor allem die Teamleiter (friiher selber Fahrer) und die Fachkrafte fiir Arbeitssi-
cherheit waren der Auffassung, dass sie die Arbeitsplatze zu Genuge kennen
wirden und schenkten der Beobachtungphase daher nicht die gebuhrende
Aufmerksamkeit. Die Beschaftigten wurden insgesamt nur wenig befragt, auch
hier vor allem von den Arbeitsmedizinern.

Entgegen den langen Konsensrunden im ersten Testlauf ging es hier zligig vo-
ran mit erstaunlich wenig Diskussionen. In beiden Teams war man sich schnell
uber die gemeinsame Beurteilung einig. Das Modell der Konsensrunden fand
insgesamt groBe Zustimmung.

In dem Unternehmen wird das Thema psychische Belastungen schon langer
bearbeitet und ist auch Teil der Gefahrdungsbeurteilung, wenn auch nicht so
ausdifferenziert wie in der Handlungshilfe. Erganzend kommt der Workabili-
tyindex (WAI) in Form einer Mitarbeiterbefragung zum Einsatz. Das Problem-
bewusstsein bei den Beteiligten ist dementsprechend hoch, und auch die Moti-
vation ,endlich was zu tun ist deutlich erkennbar. Die Homogenitat der Be-
obachtungsgruppen wurde auch durch den Vergleich der beiden Gruppen deut-
lich. Hier konnten wir die héchste Ubereinstimmung feststellen.

Auch hier konnten wir im Rahmen der Konsensrunden Praxisfeedback zur Hand-
lungshilfe bekommen:

e Der Hinweis, dass die Beschaftigten auch befragt werden konnen, sollte
deutlicher herausgestellt werden.

e Tendenz zur Mitte bei 3er Skalierung.
¢ Nicht nur den Beobachtungszeitraum bewerten sondern den Durchschnitt.

e Handlungsbedarf genauer spezifizieren, z.B. in Bezug auf schon laufende
Malnahmen

o Ubertragung der Fragestellung auf den Arbeitsplatz oft mit Unklarheiten
verbunden. Erlauterungen helfen zwar, konnten aber verbessert werden.
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3.2.1.3Testlauf 3

Testlauf 3 fand bei der DB Fernverkehr AG statt. Untersucht wurden insgesamt
vier Arbeitsplatze aus dem Bereich Bordservice: Restaurantleiter, Steward,
Zugchef und Zugbegleiter. Die Teams bestanden jeweils aus Teamleitung, Be-
triebsrat, FASi und Arbeitsmedizin.

Auch hier wurde die Handlungshilfe vorab verschickt, sodass Fragen gleich auf
der Informationssitzung geaullert werden konnten. Aus den Erfahrungen der
vorherigen Testlaufe wurde hier eine Folie mit moglichen ,Stolperfallen® in der
Checkliste prasentiert, die einige mogliche Fragen oder Unsicherheiten in der
Anwendung der Checkliste behandelte. Im Einzelnen wurde darauf eingegan-
gen, dass:

e die Bewertungskategorien manchmal unpassend zu den zu bewertenden
Faktoren sein konnen,

e nicht alle Items auf alle Arbeitsplatze zutreffen und diese dann ausgelassen
werden sollen,

e essein kann, dass nicht alle im Beurteilungsteam in jeder Fragestellung tber
genugend Arbeitsplatzkenntnis verfligen und dass in diesem Fall die Be-
schaftigten befragt werden sollten,

e nicht alle Faktoren sich durch Beobachtung beurteilen lassen und diese Da-
ten/Informationen dann auf anderem Wege beschafft werden mussen,

e manchmal zwei Faktoren in einer Frage abgefragt werden oder die Tren-
nung zwischen manchen Fragen unscharf war.

Bei der Organisation der Beobachtungsphase wurde lber Zugrouten diskutiert,
die eine durchschnittliche Belastung, hier vor allem Zugauslastung, aufwiesen.
Extremrouten wurden bewusst gemieden. Per Mail wurden schlieRlich die ge-
nauen Daten der Routen bekanntgegeben.

Bei dem Testtermin war die Beobachtungsphase so organisiert, dass Team 1
und 2 unterschiedliche Touren mit gleicher Personalbesetzung auf den Zugen
gefahren sind. Auf der Hinfahrt wurden zwei Arbeitsplatze beurteilt, die ande-
ren beiden auf der Riickfahrt.

Wahrend dieser Phase wurde unabhangig der Profession der Beurteiler sowohl
befragt als auch beobachtet. Bezliglich der Befragungsmoglichkeiten zeichne-
ten sich bei den untersuchten Arbeitsplatzen jedoch groRe Unterschiede ab. So
konnten Zugchef und auch Restaurantleiter deutlich mehr befragt werden als
der Steward oder der Zugbegleiter. Auf einer Route hatte der Zugchef sogar die
Gelegenheit sich mit an den Tisch zu setzen und einige Punkte intensiver mit
mehreren Beobachtern zu besprechen. Den Zielbahnhof erreichten die beiden
Teams mit ca. 50 Minuten Unterschied.
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Die anschlieRende Konsensrunde drohte zeitlich aus dem Ruder zu laufen, im-
merhin mussten die beiden Teams jeweils vier Arbeitsplatze beurteilen. Wahr-
scheinlich hat dieser Umstand disziplinierend gewirkt, denn auch hier verlief die
Diskussion sachlich, problemorientiert und fair. Es wurde jedoch deutlich, dass
vier Arbeitsplatze in einem Durchgang zu viel sind. Niemand hat alle Arbeits-
platze komplett bearbeiten konnen, sei es aus Zeitmangel oder aus Mangel an
Gelegenheit. Auch die Indikatoren konnten im Vorfeld nicht ermittelt werden,
sodass dieser Teil von allen ausgelassen wurde. Das trotzdem fur alle vier Ar-
beitsplatze ein akzeptables Ergebnis erzielt wurde, ist wahrscheinlich der guten
Arbeitsplatzkenntnis der Beteiligten geschuldet.

Da schon im Vorfeld mogliche ,Stolperfallen” und weiterer Fragen aus den vor-
herigen Testlaufen besprochen werden konnten, kamen keine weiteren Hinwei-
se zu Unstimmigkeiten oder Verbesserungen.

3.2.1.4 Die Ubereinstimmungen der Einzelb6gen
Pro Arbeitsplatz wurden die Ubereinstimmungen der Einzelbégen verglichen.

Auf Skalenebene weist Skala 4 ,Kommunikation“ mit 79 % die meisten Uber-
einstimmungen auf. Skala 5 ,Qualifikation“ kann dabei nicht wirklich in die Be-
wertung miteinflieRen, da es dort nur ein Item zu bewerten gab. Skala 1 hat mit
50 % die niedrigste Ubereinstimmungsquote, da dort von einem GroRteil der
Beurteiler zwei Fragen nicht beantwortet wurden. Insgesamt liegt die Hohe der
Ubereinstimmungen bei 67 % und kann somit als zufriedenstellendes Ergebnis
gelten.

Die Ubereinstimmungen auf Arbeitsplatzebene flieBen nicht in die Reliabili-
tatsuberprifung mit ein. Ein Blick darauf kann dennoch lohnenswert sein, denn
die von der Forschungsgruppe wahrgenommene Intensitat der Vorbereitung
der Untersucherteams sowie das interne Konfliktpotential spiegelt sich hier -
zumindest teilweise — wider.

AP1 AP 2 AP3 AP 4 APS5 AP 6 AP7 Durch-
DB Ver- | Stra- Bus DBZug- | DBZug- |DBRes- | DBSte- | C'Mitt
trieb Renbahn chef begleiter | taurant- ward
chef
Skala 1 50 100 100 100 0 0 0 50
Arbeits-
umge-
bung
Skala 2 75 75 100 75 38 13 75 64
Arbeits-
organi-
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sation

Skala 3 83 83 67 50 83 83 33 76
Arbeits-

inhalt

Skala 4 75 75 75 100 50 100 75 79

Kom-
munika-

tion

Skala 5 100 100 100 100 100 0 100 86
Qualifi-

kation

Skala 6 80 100 80 40 40 40 20 57
Arbeits-

zeit

Skala 7 100 67 67 67 33 67 67 67
Fiihrung

Durch- 77 84 84 69 48 48 62 68
schnitt
Angaben in %. 100% bedeutet, dass der Mittelwertunterschied zwischen den beiden Zeitpunk-
ten kleiner 0,5 ist.
Um den Durchschnitt der Einzelbégen zu erhalten, wurden die Mittelwerte der
jeweiligen Gruppen pro Arbeitsplatz herangezogen.
3.2.1.5Die Ubereinstimmungen der Konsensb6gen
Die Ubereinstimmungen der Konsensbdgen sind jedoch fir die Reliabilitats-
uberprufung sehr relevant, da die Checkliste in der Praxis letztlich auch als Kon-
sensbogen eingesetzt bzw. eine Einigung innerhalb des Bewertungsteams auf
ein Konsensergebnis vorgesehen ist.

AP1 AP 2 AP 3 AP 4 AP 5 AP 6 AP 7 Durch-
DBVer- | StraBen- | Bus | DBZug- | DBZug- | DB Res- DB schnitt
trieb bahn chef begleiter | taurant- Ste-
chef ward

Skala 1 33 75 75 50 50 0 0 40
Arbeits-

umge-

bung
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Skala 2 38 88 88 25 25 38 38

Arbeits-
organi-
sation

48

Skala 3 83 83 50 67 50 67 17
Arbeits-
inhalt

60

Skala 4 100 75 75 50 25 50 50

Kom-
munika-
tion

61

Skala s 100 100 100 0 100 0 0
Qualifi-
kation

57

Skala 6 20 80 80 80 80 80 60

Arbeits-
zeit

69

Skala 7 0 67 67 67 67 33 67

Fiihrung

52

Durch- 50 81 74 52 48 48 38
schnitt

56

Angaben in %

Wieder gilt, dass bei Skala 1 Items sehr haufig unbeantwortet blieben, daher
also auch weniger Werte in die Berechnungen eingingen. Je weniger Antworten,
desto hoher ist auch die Wahrscheinlichkeit von Ubereinstimmungen. So konn-
ten auch die Extremwerte bei Skala 5 entstehen (entweder keine oder eine hun-
dertprozentige Ubereinstimmung), da diese urspriinglich aus nur einem Item
bestand.

Lohnenswert ist auch ein Blick auf den Vergleich zwischen Einzel- und Konsens-
bogen. Dort sieht man, dass der Durchschnitt der Ubereinstimmung bei den
Einzelbogen hoher ist als bei den Konsensbogen. Dies deutet darauf hin, dass in
den Konsensrunden oftmals Teilnehmende anwesend waren, die ihre Auffas-
sung eher durchsetzen konnten als andere. Diese Tendenz sprache dafur, wenn
moglich fir die Diskussionsrunden einen Moderator einzusetzen, der darauf
achtet, dass alle Interessen und Meinungen moglichst gleichgewichtig bertick-
sichtigt werden.
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Ubereinstimmungen auf Skalenebene:

Durchschnitt Durchschnitt
Einzelbogen Konsensbogen
Skala 1 Arbeitsumgebung 50 40
Skala 2 Arbeitsorganisation 64 48
Skala 3 Arbeitsinhalt 76 60
Skala 4 Kommunikation 79 61
Skala 5 Qualifikation 86 57
Skala 6 Arbeitszeit 57 69
Skala 7 Fuhrung 67 52
Durchschnitt 68 56

Angaben in %

Ubereinstimmungen auf Arbeitsplatzebene:

Durchschnitt Durchschnitt
Einzelbégen Konsensbogen
AP 1 DB Vertrieb 77 50
AP 2 Strallenbahn 84 81
AP 3 Bus 84 74
AP 4 DB Zugchef 69 52
AP 5 DB Zugbegleiter 48 48
AP 6 DB Restaurantchef 48 48
AP 7 DB Steward 62 38
Durchschnitt 68 56

Angaben in %

Insgesamt verweist der Durchschnitt der Ubereinstimmungen von 56 % der
Konsensbogen auf ausreichend Reliabilitat. Auf der Ebene der Einzelbogen sind
es 68 %.

3.2.2 Die statistische Reliabilitatsanalyse

Wie bereits erwahnt, kann die statistische Analyse - einerseits aufgrund der re-
lativ geringen Fallzahl (N=76), andererseits aufgrund der begrenzten Aussage-
fahigkeit bei beobachtergestuitzten Analyseverfahren - nur auf Tendenzen hin-
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weisen. Hier ging es insbesondere darum zu uberprifen, ob die ltems trenn-
scharf genug voneinander formuliert wurden. Die inhaltliche Bedeutung wurde
dabei in den seltensten Fallen in Frage gestellt. Viele der problematisch formu-
lierten Items, die bereits bei der inhaltlichen Validierung oder bei den Konsens-
runden kritisiert wurden, erhielten letztlich auch negative Werte bei der Be-
rechnung, die Werte stimmten also oftmals mit dem Antwortverhalten wah-
rend der Testlaufe tberein. Das Mal3 konnte also dazu beitragen, gewisse Ten-
denzen zu bestatigen.

Die statistische Reliabilitatsanalyse Uberprift, ob die Zusammenfassung von
Einzelindikatoren zu einem Gesamtindex das latente Merkmal (zuverldssig) ab-
bildet. Das bedeutet, dass uberprift wird, ob die in der Checkliste vorhandenen
Merkmale tatsachlich dazu geeignet sind, psychosoziale Risikofaktoren zu erfas-
sen.

Grundsatzlich existieren mehrere Methoden, um die Reliabilitdt eines Instru-
ments zu bestimmen. Eine der haufigsten Methoden ist die Messung der inter-
nen Konsistenz.

3.2.2.1 Die interne Konsistenz

Die interne Konsistenz bezeichnet den Zusammenhang der verschiedenen Iltems
in einer Skala. Das bedeutet fir den vorliegenden Fall, dass gepruft wird, ob die
einzelnen Themenblocke (,,Skalen®), z.B. zur Arbeitsorganisation tatsachlich das
erfassen, was sie erfassen sollen. Anhand der Zusammenhange (,Korrelatio-
nen“) der einzelnen Items untereinander kann man sehen, ob sie dieselbe Di-
mension erfassen. Wenn z.B. in der Skala ,,Kommunikation®“ der Mittelwert von
»Der Beschaftigte erhalt Informationen zu den wichtigen Entwicklungen in sei-
ner Abteilung und im Unternehmen® gering ist, sollte der Mittelwert von ,Der
Beschaftigte erhalt Ruckmeldungen zu Arbeitsablaufen und Arbeitsergebnis-
sen“ nicht zu sehr davon abweichen, weil beide dieselbe Dimension messen sol-
len, namlich Kommunikation im Unternehmen.

Eine MalRzahl fur diese interne Konsistenz ist Cronbachs Alpha. Es bezeichnet
das Ausmal, in dem die Aussagen bzw. Fragen einer Skala miteinander in Be-
ziehung stehen. Der Wert von Cronbachs Alpha schwankt zwischen 0 und 1 und
ist ab einem Wert von 0,7 akzeptabel (vgl. DIN EN ISO 10075-3).

Der Wert von Cronbachs Alpha hat aber nur Aussagekraft, wenn gleichzeitig der
sogenannte Trennscharfekoeffizient hinzugezogen wird. Der Trennscharfe eines
ltems ist namlich zu entnehmen, ob die Items nicht moglicherweise nach den
gleichen Inhalten fragen bzw. ob sie scharf genug voneinander zu unterschei-
den sind (Der Trennscharfekoeffizient sollte groRer als 0,5 sein).

Bei der Trennscharfeberechnung lauft ein ahnliches Verfahren: Ein Item wird
mit den Items der gesamten Skala (dem gesamten Themenblock) korreliert. Ha-
ben sowohl Item, als auch Skala dhnliche Auspragungsstarken, ist die Korrelati-
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on hoch, d.h. es wird angenommen, dass Index und Indikator die gleiche Dimen-
sion (z.B. Kommunikation) messen. Hat ein Item eine geringe Korrelation mit
dem Gesamtindex, misst es moglicherweise nicht dieselbe Dimension wie die
ubrigen Items und sollte daher aus dem Gesamtindex entfernt werden (Grenz-
wert ca. r=0,5 fiir hohe Trennschérfe, der Wertebereich geht von -1 bis +1) (vgl.
Schnell et al. 2011, 145 ff.).

Vor der Analyse per SPSS wurden die Items durchnummeriert:

Item | Beschreibung

2.a Arbeitsumgebung

2.a.1 | Der Arbeitsplatz erfiillt die ergonomischen Anforderungen (z. B. hinsichtlich
Larmschutz, Licht, Klima, korperlicher Belastungen).

2.a.2 | Die Arbeitsmittel sind zweckmaRig und in einem ordnungsgemalien Zu-
stand.

2.a.3 | Einem erhohten Risiko fur Gesundheitsschaden durch Verkehrsunfalle wird
mit geeigneten MaBnahmen entgegen gewirkt.

2.a.4 | Einem erhohten Risiko aus verbalen und tatlichen Ubergriffen Dritter wird
mit geeigneten MalBnahmen entgegen gewirkt z.B. durch ein Praventions-
konzept fur Posttraumatische Belastungsstorungen

2.b Arbeitsorganisation

2.b.a | Arbeiten kénnen in der Regel ohne starken Zeitdruck ausgefuihrt werden z.B.
im Fahrdienst Einhaltung der Wendezeiten

2.b.2 | Der Arbeitsablauf erlaubt eine kontinuierliche Hinwendung zur Aufgabe
(wird nicht UbermaRig durch technische Probleme, viele Telefonate, Warte-
zeiten gestort).

2.b.3 | Die Arbeitsausfiihrung oder die Reihenfolge der Tatigkeiten kann vom Be-
schaftigten beeinflusst werden.

2.b.4 | Der Beschaftigte kann in die Arbeits- bzw. Dienstzuteilung Wiinsche ein-
bringen.

2.b.5 | Der Beschaftigte kann sein Arbeitstempo beeinflussen.

2.b.6 | Arbeitsauftrage sind verstandlich und eindeutig.

2.b.7 | Der Beschaftigte kann - in Absprache mit Kollegen/Vorgesetzten - die Arbeit
kurzfristig oder fur kurze Zeit unterbrechen.

2.b.8 | Der Beschaftigte hat die fiir seine Entscheidungen notwendigen Hinter-

grundinformationen.
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2.c Arbeitsinhalt

2.c.1 | Die Arbeitsaufgaben sind mit den berufstypischen Anforderungen an Zuver-
lassigkeit und Entscheidungsfahigkeit zu erfillen.

2.c.2 | Die Aufgaben bieten Abwechslung und Anregungen.

2.c.3 | Die Aufgaben fordern den Beschaftigten entsprechend seiner Qualifikation
und bieten Anreize zum Lernen.

2.c.4 | Die Aufgaben sind mit den berufstypischen Anforderungen an Konzentrati-
onsfahigkeit und Aufmerksamkeitsleistung zu erfillen.

2.c.5 | Emotional belastende Situationen (z.B. Arger mit schwierigen Kunden) hal-
ten sich mit erfreulichen Situationen (z.B. Lob und Anerkennung der Kunden)
in der Balance.

2.c.6 | Die Ergebnisse/Erfolge seiner Arbeit sind fur den Beschaftigten erkennbar.

2d Kommunikation

2.d.1 | Der Beschaftigte hat die Moglichkeit, sich wahrend der Arbeit oder in den
Pausen mit Kollegen/Vorgesetzten auszutauschen.

2.d.2 | Der Beschaftigte erhalt Informationen zu den wichtigen Entwicklungen in
seiner Abteilung und im Unternehmen.

2.d.3 | Der Beschaftigte erhalt Riuckmeldungen zu Arbeitsablaufen und Arbeitser-
gebnissen.

2.d.4 | Bei Problemen kann sich der Beschaftigte mit Kollegen/Vorgesetzten zeitnah
beraten.

2.e Qualifikation

2.e.1 | Beschaftigte werden systematisch und rechtzeitig fiir ihre Aufgaben qualifi-
ziert (z.B. Streckenkunde, neue Informationstechnik, notwendige Sprach-
kenntnisse).

2.f Arbeitszeit

2.f1 | Die Arbeit zu Kernarbeitszeiten und zu ungtinstigen Zeiten steht in einem
ausgewogenen Verhaltnis.

2f.2 | Anfang und Ende der Arbeitszeit entsprechen in der Regel der planmaRigen
Dienstzeit.

2.f.3 | Die Pausen kdnnen grundsatzlich wie geplant eingehalten werden.

2.f.4 | Die Freizeit ist weitgehend planbar, unvorhersehbare/kurzfristige zusatzli-
che Arbeit ist selten.

2.f.5 | Der Beschaftigte hat Einfluss auf die Dienstplangestaltung.
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2.g Fiihrung

2.g.1 | Strukturierte Mitarbeitergesprache werden regelmalig gefuhrt.

2.g.2 | Arbeitsbesprechungen/Teamsitzungen finden regelmafRig (mindestens mo-
natlich) statt.

2.8.3 | Zustandigkeiten/Weisungsbefugnisse der Vorgesetzten sind klar gegenei-

nander abgegrenzt.

3.2.2.2 Antwortverhalten

Fir einen ersten Uberblick wurden diejenigen Items betrachtet, die im Verhalt-
nis am haufigsten unbeantwortet blieben. Ein Durchschnitt von 5 unbeantwor-
teten Fallen ist nicht auffallig viel, bemerkenswert waren allerdings die Variab-
len 2a3 und 2a4, die von mehr als der Halfte der Untersucher offen gelassen
wurden.

Variable ...Fehlend

2.a.3

37

2.a.4

w
w

2d.3

2.3

2.d.2

2.f1

2.f.2

2.f3

2f4

2.f5

Durchschnitt

Schnitt  bei
Ausschluss
der Extrem-
werte

w|l uvi| v uvi| vl v Ui Ui O O

3.2.2.3 Die Reliabilitdt der Skalen

Die Skalenreliabilitat ist ein Mal dafir, wie eindeutig Einzelaspekte, die thema-
tisch als Einheit gesehen und bewertet werden (sollen), auch tatsachlich von
den Befragten in ihrem Antwortmuster als eine solche Einheit erlebt werden.
Statistisch gesehen bedeutet das, dass die Einzelitems hoch untereinander kor-
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reliert sind bzw. dass sie stark mit ihrem ,thematischen Kern®, der sogenannten
latenten Variable korreliert sind (vgl. Devellis 1991).

Beispiel: SPSS-Output zu Skala 2b: Arbeitsorganisation

Anhand der Skala 2b ,Arbeitsorganisation werden im Folgenden die SPSS Ta-
bellen (,Output®) kurz erldutert bzw. es wird skizziert, welche Interpretationen
die Daten fur die Checkliste zulassen. Anhand des Beispiels soll zudem nachvoll-
zogen werden konnen, nach welchem Verfahren Items aus einer Skala ausge-
schlossen werden.

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %

Falle Gultig 73 96,1

Ausgeschlossen? 3 3,9

Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
1.Durchlauf mit 8 Items:

Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fiir stan-
Cronbachs Alpha dardisierte Items Anzahl der Items
,570 ,572 8

Urspriinglich bestand die Skala , Arbeitsorganisation® aus 8 Items, mit einem
Cronbachs Alpha-Wert von 0,57. Dieser Wert gilt als nicht ausreichend. Um nun
die Reliabilitat verbessern zu kénnen, werden aus der urspriinglichen Form des
Tests diejenigen Items ausgewahlt, die eine hohe Trennscharfe aufweisen.
Items, die nicht gut mit der Gesamtskala korrelieren, messen offensichtlich et-
was anderes als die anderen Items und sollten deshalb aus der Skala entfernt
werden. Zum Ausschluss fiihren Werte kleiner 0,6. Werte groRer 0,8 gelten als
gut.
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Itemstatistiken

Mittelwert Standardabweichung N
2.ba ,836 4414 73
2.b.2 534 ,6310 73
2b.3 ,884 ,6429 73
2.b.4 ,884 ,8479 73
2.b.5 774 ,6238 73
2.b.6 ,212 ,4075 73
2.b.7 ,760 ,6514 73
2.b.8 ,363 ,5544 73

In der Itemstatistik werden die Mittelwerte der Items sowie deren Standardab-
weichung (Varianz) abgebildet. Die Standardabweichung ist ein MaR fiir die
Streubreite der Werte eines Merkmals rund um dessen Mittelwert (arithmeti-
sches Mittel). Vereinfacht gesagt ist die Standardabweichung die durchschnitt-
liche Entfernung aller gemessenen Auspragungen eines Merkmals vom Durch-
schnitt.

Die Antwortkategorien wurden fiir die Berechnung wie folgt kodiert (Kein
Handlungsbedarf: 0; Verbesserung anstreben: 1; Dringender Handlungsbedarf:
2). Die Mittelwerte sind somit der Durchschnitt aus allen gegebenen Antworten.
Die Standardabweichung besagt, inwieweit von diesem Mittelwert im Durch-
schnitt abgewichen wird.

Im vorliegenden Fall lasst die Betrachtung der Itemstatistik die Aussage zu, dass
sich die Beurteiler beispielsweise bei 2.b.6 ,Arbeitsauftrage sind verstandlich
und eindeutig” (niedriger Mittelwert in Verbindung mit einer geringen Stan-
dardabweichung®) ziemlich einig waren, dass hier kein Handlungsbedarf be-
steht. Item 2.b.4 ,Der Beschaftigte kann in die Arbeits- bzw. Dienstzuteilung
Wiinsche einbringen“ hat allerdings eine sehr hohe Standardabweichung. Hier
ist davon auszugehen, dass sich die Beurteiler recht uneinig waren.
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Inter-ltem-Korrelationsmatrix

2.ba 2.b.2 2.b.3 2.b.4 2.b.5 2.b.6 2.b.7 2.b.8
2.ba 1,000 ,469 ,103 , 171 ,141 | ,081 ,320 | ,205
2.b.2 ,469 1,000 ,198 ,280 ,373 | ,066 ,333 | ,103
2.b.3 ,103 ,198 1,000 -,012 ,531 | -,090 ,223 | -,084
2.b.4 , 171 ,280 -,012 1,000 -,004 | ,073 ,100 | ,313
2.b.5 ,141 373 ,531 -,004 1,000 | -,027 ,275 | -,382
2.b.6 ,081 ,066 -,090 ,073 -,027 | 1,000 -,146 | ,269
2.b.7 ,320 ,333 ,223 ,100 275 | -,146 1,000 | ,129
2.b.8 ,205 ,103 -,084 ,313 -,382| ,269 ,129 | 1,000

Die Inter-Item Korrelationsmatrix gibt einen Uberblick tiber die Korrelation aller
Items miteinander. Die Korrelation der Items sollte insgesamt nicht zu gering
sein, damit davon ausgegangen werden kann, dass sie alle das gleiche theoreti-
sche Konstrukt, in diesem Fall ,Arbeitsorganisation messen. Die Minus-Werte
geben an, dass eine negative Korrelation zwischen zwei ltems besteht.

Auswertung der Itemstatistiken

Maximum Anzahl
/ Mini- der
Mittelwert Minimum Maximum | Bereich mum Varianz | Items
Inter-ltem- ,143 -,382 ,531 ,913 -1,390 ,038 8
Korrelationen

Die Auswertung der Itemstatistik gibt Auskunft liber den Durchschnitt der In-
ter-ltem-Korrelationen in der Skala.

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Skalenmittelwert, Korrigierte | Quadrierte | Alpha, wenn
wenn Iltem wegge- | Skalenvarianz, wenn | ltem-Skala- | multiple | Item wegge-
lassen Item weggelassen | Korrelation | Korrelation lassen
2.b1 4,411 4,975 ,426 ,272 ,506
2.b.2 4,712 4,215 ,538 ,380 443
2.b.3 4,363 4,884 ,250 ,317 ,546
2.b4a 4,363 4,425 ,242 ,165 ,562
2.b.5 4,473 4,881 ,268 ,530 ,540
2.b.6 5,034 5,745 ,049 ,2150 ,589
2.b.7 4,486 4,590 ,356 ,249 ,509
2.b.8 4,884 5,344 139 ,401 ,576
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Die Item-Skala-Statistik gibt jeweils an, inwieweit sich jeweils Mittelwert, Vari-
anz und Cronbachs Alpha verbessern, wenn ein bestimmtes Item weggelassen
wird. Bei der korrigierten Item-Skala-Korrelation handelt es sich um die Trenn-
scharfe. Items mit einem Wert unter 0,2 sollten entfernt werden. Die Spalte
ganz rechts gibt an, wie hoch Cronbachs Alpha ware, wenn das jeweilige Item
entfernt werden wiirde.

Im ersten Durchlauf mit allen 8 Items konnten 2 Items identifiziert werden, de-
ren Wegfall den Alpha-Koeffizienten erhoht. Bei einem weiteren Durchlauf mit
den verbliebenen 6 Items wurde ein weiteres Item bestimmt. Ein Durchlauf mit
4 Items diente zur Absicherung des Ergebnisses, demnach bei 5 Items (1, 2, 3, 5
und 7) der Alpha-Koeffizient am hochsten ist, wie folgend noch einmal per SPSS-
Output dargestellt:

Durchlauf mit 5 Items:
Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Alpha fiir stan-

Cronbachs Alpha dardisierte Items Anzahl der Items

,691 ,694 5
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2.b.1 ,824 4490 74
2.b.2 ,527 ,6297 74
2.b.3 ,872 ,6467 74
2.b.5 ,764 ,6260 74
2.b.7 ,750 ,6530 74
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.b.1 2.b.2 2.b.3 2.b.5 2.b.7
2.b.1 1,000 477 134 ,167 ,339
2.b.2 AT77 1,000 ,210 ,381 ,341
2.b.3 ,134 ,210 1,000 ,541 ,239
2.b.5 ,167 ,381 ,541 1,000 ,289
2.b.7 ,339 ,341 ,239 ,289 1,000
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Auswertung der Itemstatistiken

Maximum Anzahl
/ Mini- der
Mittelwert Minimum Maximum | Bereich mum Varianz | Iltems
Inter-ltem- ,312 ,134 ,541 ,408 4,054 ,016 5
Korrelationen

Die Skala ,Arbeitsorganisation® konnte mit 5 Items mit ,691 den hochsten
Cronbachs-Alpha-Wert erzielen, die flinf verbliebenen Items lieferten die zuver-
lassigsten Ergebnisse mit Trennscharfewerten zwischen ,395 und ,525. Nun ist -
wie bereits erwahnt - die statistische Berechnung von diesem Reliabilitatsmal}
nur von begrenzter Aussagekraft. Sie kann lediglich auf Tendenzen hinweisen,
welche Items moglicherweise schwer verstandlich oder schwer zu beantworten
waren und somit zu einer hohen Standardabweichung (d.h. zu vielen unter-
schiedlichen Bewertungen) gefiihrt haben. In den meisten Fallen stimmten die
Ergebnisse der statistischen Berechnungen mit den in den Testlaufen aufgetre-
tenen Schwierigkeiten bei bestimmten Fragen lberein.

Viele dieser Fragen enthielten jedoch eine wichtige inhaltliche Komponente,
welches bereits durch die inhaltliche Validierung bestatigt wurde. Daher ging es
nicht darum, das Items ,unbrauchbar” waren, sondern darum, dass die Fragen
nicht richtig verstanden wurden oder nicht klar genug voneinander abgrenzbar
waren. Somit wurden sie entweder durch Beispiele erganzt oder verstandlicher
formuliert. Mit Ausnahme von Skala 7 ,,Fuhrung“ wurde dabei an den Inhalten
nichts geandert.

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick Gber die Cronbachs Alpha-Werte,
nachdem die Skalen korrigiert wurden. Die Skalen 1 ,Kommunikation® und 6
~Arbeitszeit” erzielten von Beginn an sehr gute Werte, sie konnten somit unver-
andert bleiben. Skala 5 ,Qualifikation® fehlt hier ganz, da diese urspringlich nur
aus einem Item bestand, welches zu wenig fir eine Berechnung war.

Skala Trennscharfe Min | Trennschirfe Max | Cronbachs Alpha
1 Arbeitsumgebung 451 ,621
2 Arbeitsorganisation ,395 ,525 ,691
3 Arbeitsinhalt ,401 ,687 , 726
4 Kommunikation ,654 ,801 ,870
6 Arbeitszeit ,662 ,794 ,870
7 Fiihrung ,358 477 577

Ubersicht Skalenreliabiliat
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Skala 1 und Skala 7 weisen ungenugende Werte auf. Skala 2 und 3 gelten akzep-
tabel, 4 und 6 haben sehr gute Werte und sind unverandert geblieben. Mehr als
die Halfte der Skalen kann somit akzeptable Werte vorweisen. Der Wert von 0,7
gilt als Mindestanforderung fiir eine zuverldssige Messung (vgl. DIN EN 1SO
10075-3).

Dies beweist dennoch nicht allein die Reliabilitat der Checkliste, jedoch bestati-
gen die Werte die bereits in den Testrunden positiv wie negativ aufgefallenen
Items bzw. Skalen in den Testldufen. Insofern konnte das Verfahren der statisti-
schen Reliabilitatsanalyse gute zusatzliche Hinweise geben, welche Items ver-
andert bzw. wegfallen sollten.

3.3 Die Uberpriifung der Validitit

Bei der Validitat geht es um die Frage, inwieweit das Instrument auch tatsach-
lich das erheben kann, was es zu erheben beansprucht. Im vorliegenden Fall
geht es also mit anderen Worten um die Frage, ob die Checkliste in der Lage ist,
eine Arbeitstatigkeit nach ihren psychosozialen Risikofaktoren zu untersuchen.

Die Validitat eines Instruments lasst sich grundsatzlich auf einige unterschiedli-
che Weisen feststellen bzw. messen. Beobachtergestiitzte Untersuchungsver-
fahren unterliegen hierbei wie bereits erwahnt einigen Einschrankungen. Dafur
gewinnen die sogenannte Inhaltsvaliditat wie auch die Kriteriumsvaliditat umso
mehr an Bedeutung.

3.3.1 Kriteriumsvaliditat

Die Kriteriumsvaliditat gilt dann als gegeben, wenn die Ergebnisse des zu Uber-
prifenden Instrumentes mit den Ergebnissen eines AuBenkriteriums, beispiels-
weise eines dhnlichen (validen) Erhebungsinstruments lbereinstimmen. Zu-
sammenhdnge (z.B. Korrelationen) weisen dann darauf hin, dass das eigene
Merkmal gleiches oder ahnliches misst wie die anderen Verfahren.

Bei Arbeitsanalysesystemen haben wir es, im Gegensatz zu den naturwissen-
schaftlichen Testumgebungen, sehr haufig nicht mit eindeutigen Merkmalen
sondern mit Konstrukten zu tun, die komplexere Merkmale abbilden (Oester-
reich/Bortz, 1994). Bei der Handlungshilfe ist das mit Ausnahme der ,Indikato-
ren“ der Fall. Gesucht wird daher ein AuBenkriterium, das dem zu erhebenden
Merkmal anndhernd entspricht, wie z.B. Ergebnisse aus Fragbogenaktionen zu
psychischen Belastungen der eigenen Arbeitstatigkeit (Oesterreich, 1992).

Bei diesem Vergleich kann es durch verschiedene Fehlerquellen zu Unscharfen
kommen, die durch das Priifmodell der ,Vollstandigen Doppelanalyse“ zwar
minimiert, nicht jedoch vollstandig ausgeschlossen werden kénnen. Wir be-
trachten die Ergebnisse daher als Erganzung zur inhaltlichen Validitatsprifung.
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Vergleichende Analyse von Erhebungsinstrumenten

Den Empfehlungen des arbeitspsychologischen Gutachtens im Rahmen der Vor-
studie ,,Psychische Belastungen am Arbeitsplatz“ - durchgefiihrt von mobifair
e.V. - folgend, wurden bei der vergleichenden Analyse auch branchenbezogene
Checklisten/Konzepte bertlicksichtigt, die bereits bei der Deutschen Bahn einge-
setzt wurden. Dazu gehodren

e der “Sicherheitscheck Eisenbahnen — Personenverkehr - (BG Bahnen, 2007),

e sowie ein von der Humboldt-Universitat Berlin entwickelter Fragebogen fiir
die DB Stationen & Service AG.

Als branchenubergreifende Verfahren wurden

e die Handlungshilfe des Projekts ,,Gute Arbeit®: Psychische Belastungen beur-
teilen — aber wie? der IG Metall,

e der Leitfaden zum Screening Gesundes Arbeiten (SGA) der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA), sowie

e das SPA Verfahren (Screening psychischer Arbeitsbelastungen) der Universi-
tat Potsdam vergleichend Uberpruft.

Somit standen zwei bedingungsbezogene Verfahren (SGA und SPA) und alterna-
tiv zwei personenbezogene Fragebdgen zur Verfugung, in denen es ebenfalls
um die Erfassung psychischer Belastungen ging. Der Sicherheitscheck Eisenbah-
nen - Personenverkehr geht als umfangreiche Gefahrdungsbeurteilung mit
uberwiegender Technikorientierung etwas lber diese Systematik hinaus. Da
aber auch dort psychische Belastungen explizit in die Bewertung einbezogen
werden, bietet sich auch hier ein inhaltlicher Vergleich an.

Beschreibung der Instrumente/ Verfahren
1: Checkliste und Handlungshilfe fur Verkehrsunternehmen
Typ: bedingungsbezogen

Bewertung durch: Bewertungsteam = Arbeitgeber bzw. die direkten Fihrungs-
krafte in Zusammenarbeit mit der Fachkraft flir Arbeitssicherheit, dem Be-
triebsarzt und unter Beteiligung des Betriebs-/Personalrates

Kategorien und Items: Insgesamt 8 Kategorien mit 40 Items
Indikatoren: 8 Items
Bewertung der Arbeitstatigkeit/Arbeitsumgebung: 4 Iltems
(../) Arbeitsorganisation: 8 Items
(..7) Arbeitsinhalt: 6 Items
(../) Kommunikation: 4 Items
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(../) Qualifikation: 1 Item

(../) Arbeitszeit: 6 Items

(../) Fihrung: 3 Items
Merkmalsauspragung:

3-stufig, kein Handlungsbedarf - Verbesserungen anstreben - dringlicher Hand-
lungsbedarf

Bemerkungen: Thematische Einfuhrung und Durchfihrungshinweise, Checklis-
te sowie Einstufungshilfen. Aufbau der Checkliste analog der ublichen Vorge-
hensweisen bei einer Gefahrdungsbeurteilung: Risikobeurteilung, Hinweise,
abgeleitete Malinahmen, Termin und Wirkungskontrolle.

2: SPA - Screening Psychischer Arbeitsbelastungen

Typ: bedingungsbezogen, Screeningverfahren

Bewertung durch: externen arbeitswissenschaftlich geschulten Beurteiler
Kategorien und Items: Insgesamt 6 Kategorien mit 37 Items

Arbeitsinhalt - Entscheidungsspielraum: 6 Items

Arbeitsinhalt - Komplexitat/Variabilitat: 9 ltems

Arbeitsinhalt — Qualifikationserfordernisse: 2 Items

Risikobehaftete Arbeitssituationen/besondere Anforderungen an die Hand-
lungszuverlassigkeit: 5 ltems

Belastende Ausfuhrungsbedingungen: 15 Items

Merkmalsauspragung: dichotom, pro Item jeweils positiv und negativ formu-
lierte Aussagen

Bemerkungen: Der Beobachterfragebogen sollte durch ein strukturiertes Inter-
view mit den Beschaftigten erganzt werden. Eine Onlineversion kann zu Aus-
wertungszwecken an die Verfasser versendet werden.

3: Screening Gesundes Arbeiten (SGA, nur der Teil psychische Belastungen)
Typ: bedingungsbezogen

Bewertung durch: Fachkundige Person: z.B. die Fachkraft fur Arbeitssicherheit,
der Betriebsrat, externe Berater.

Kategorien und Items: Insgesamt 3 Kategorien mit 18 Items
Arbeitstatigkeit: 9 Items

Arbeitsorganisation: 6 Items

28



Soziale Bedingungen: 3 Items
Merkmalsauspragung: dichotom, Ja - Nein

Bemerkungen: Dreiteiliger Leitfaden: Handhabungshinweise, Beobachtungsin-
terviews (physisch und psychisch) sowie Wissensspeicher mit moglichen Defizi-
ten bei der Arbeitsgestaltung.

4: Fragebogen Station & Service AG (der Teil B: Angaben zur Arbeit und Tatig-
keit)

Typ: personenbezogen
Bewertung durch: Auswertung durch Humboldt-Universitat Berlin
Kategorien und Items: Insgesamt 15 Kategorien mit 94 Items

Merkmalsauspragung: Uberwiegend funf-stufige Likert-Skala, z.B. immer - oft -
manchmal - selten - nie/fast nie

Bemerkungen: Mit Uber 10 Seiten recht umfangreicher Fragebogen mit aus-
fuhrlichem Teil zu belastenden bzw. traumatisierenden Erlebnissen.

5: Psychische Belastungen beurteilen — aber wie? Startfragebogen der IG Metall
Typ: personenbezogen
Bewertung durch: Betriebsrat und ggf. externe Experten

Kategorien und Items: Zweiteiliger Fragebogen: Teil 1: negative Beanspru-
chungsfolgen mit 14 Kategorien und 54 Items sowie Teil 2: Risikofaktoren, die
zu Beanspruchungsreaktionen flihren konnen mit 5 Kategorien und 42 Items

Merkmalsauspragung: Vierstufig, z.B. ja — eher ja — eher nein — nein

Bemerkungen: Der Fragebogen ist eingebettet in eine Handlungshilfe, vorran-
gig fur die Zielgruppe der Interessenvertretung. Daher inhaltlich stark an der
betriebspolitischen Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung mit Hinweisen auf
das Arbeitsschutzgesetz und die Anwendung arbeitswissenschaftlicher Er-
kenntnisse fokussiert.

6: Sicherheitscheck Eisenbahnen - Personenverkehr
Typ: bedingungsbezogen

Bewertung durch: Experten, z.B. Fachkraft fur Arbeitssicherheit, Betriebs- bzw.
Personalrat

Kategorien und Items: 2 Kategorien mit expliziter psychischer Belastung/ psy-
chischer Fehlbelastung als Gefahrdung mit 11 Items
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Allgemeine Tatigkeiten: 7 Items
Fihren von Eisenbahnfahrzeugen: 4 Items
aber auch ,,Zwischenmenschliche Kontakte“: 3 Items

Merkmalsauspragung: Soll-Formulierung: Beschreibung des gewtinschten Zu-
stands

Bemerkungen: Branchenspezifische Gefahrdungsbeurteilung mit eindeutiger
Technikorientierung und konkreten Gefahrdungssituationen. Risikobewertung
uber die ,Zurich-Methode®. Die Psychischen Belastungen befinden sich in der
Risikoeinstufung D3, was bezuglich der Eintrittswahrscheinlichkeit und der
Auswirkung /Schwere einer mittleren Bewertung entspricht.

Vergleichende Bewertung der inhaltlichen Dimensionen*

Ausgehend von der ,Checkliste und Handlungshilfe fiir Verkehrsunternehmen*
(nachfolgend CHV) werden die inhaltlichen Dimensionen nach den dort festge-
legten Kategorien bewertet. Es geht daher um die Fragen, ob in der CHV im Ver-
gleich zu den anderen Verfahren alle relevanten Inhalte vorhanden sind, Irrele-
vantes vorzufinden ist und ob alle Inhalte und Items in einem angemessenen
Verhaltnis zueinander stehen. Da beide anderen bedingungsbezogenen Verfah-
ren einen ,geschulten Beobachter” verlangen, gehen wir auch bei der CHV zur
besseren Vergleichbarkeit von dieser Voraussetzung aus.

Die in den Expertengesprachen geauRerte Kritik, dass in der CHV ,Hinweisen
zur Arbeitsgestaltung und -organisation” fehlen wiirden (siehe Kap. 2.2.2), trifft
in der geforderten Weise auf alle untersuchten Verfahren zu. Einzig der Leitfa-
den der IG Metall gibt Hinweise auf mogliche Methoden und MaBRnahmen ge-
gen Stress/Uberforderung, gegen psychische Ermidung, gegen Monotonie etc.
Die im Anhang 2 der CHV zusammengestellten branchenspezifischen Einstu-
fungsbeispiele ersetzen zwar keine systematischen Arbeitsgestaltungshinweise,
ermoglichen jedoch eine deutlich bessere Orientierung als die in den beiden
anderen bedingungsbezogenen Verfahren. In dem Grad der notwendigen De-
taillierung wird die Starke und zugleich Schwache aller drei Verfahren deutlich,
da dieser unmittelbar von der Kompetenz der Beobachter abhangt.

Die auf mogliche psychische Belastungen hinweisenden betrieblichen Indikato-
ren wie z.B. Krankenstand, Fluktuation oder Qualitatsabfall werden ausschliel3-
lich in der CHV in den Fokus genommen. SPA verzichtet darauf und bezieht sich
nur auf die unmittelbare Arbeitssituation, wahrend ein Teil dieser Fragestellun-
gen bei SGA zur Auswahl des geeigneten Arbeitssystems fiir die Beobachtung
herangezogen wird.

* Der inhaltliche Vergleich orientiert sich {berwiegend an den beiden anderen
bedingungsbezogenen Verfahren SPA und SGA.
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Die inhaltlichen Dimensionen der Arbeitsumgebung, wie z.B. ,ergonomische
Gestaltung® und ,Einsatz der Arbeitsmittel“ sind bei allen drei Verfahren in ei-
nem ahnlichen Umfang vertreten. Der Blick der CHV auf mogliche Risiken durch
Verkehrsunfalle oder durch Dritte ist eine sinnvolle branchenspezifische Ergan-
zung in diesem Bereich.

Fur bestimmte Branchen stellt das Item ,Tragen der personlichen Schutzausrus-
tung (PSA)“ einen obligatorischen Teil jeder Gefdhrdungsbeurteilung dar, aller-
dings vorranging aus der ergonomischen Perspektive. Seltener werden die psy-
chischen Belastungen durch PSA thematisiert, obwohl diese mittlerweile gut
dokumentiert sind (BGI 609). Dem Hinweis, auch die PSA in die Beobachtung
einzubeziehen (wie bei SPA), kann nur zugestimmt werden.

Die inhaltlichen Dimensionen der Arbeitsorganisation beziehen sich in der CHV
vor allem auf Entscheidungsspielraume, Tatigkeitsspielraume und Arbeitsinten-
sitat der Beschaftigten. Vergleichbare Items finden sich auch in den beiden an-
deren Verfahren, wenn auch z.T. unter anderen Kategorien. Was nur mit sehr
weiter Interpretation zu erkennen ist, auch mit zusatzlichem Blick auf die Kate-
gorie Arbeitsinhalt, ist die Frage nach der Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgabe
um z.B. belastende repetitive Arbeitssituationen zu identifizieren. Die ,Beein-
flussung der Arbeitsausfiihrung durch die Beschaftigten® (in der Kategorie Ar-
beitsorganisation) und , Die Aufgaben bieten Abwechslung und Anregung® (in
der Kategorie Arbeitsinhalt) sind dazu zu unspezifisch. Klare Zeitangaben, wann
sich die einzelnen Teilhandlungen der Arbeitsaufgabe wiederholen, wiirden zu
mehr Eindeutigkeit beitragen.

Die Bereiche Arbeitsorganisation und Arbeitsinhalt kénnen jedoch trotz der
kleinen Unscharfe als ausreichend abgedeckt betrachtet werden.

Der Aspekt des Feedbacks zu den Arbeitsergebnissen in der Kategorie Kommuni-
kation ist in allen drei Verfahren angemessen beruicksichtigt. Gleiches kann in
Hinblick auf die Fragestellungen gelten, ob die Beschaftigten sich mit Kolle-
gen/Vorgesetzten austauschen konnen oder ob der innerbetriebliche Informati-
onsfluss alle Beschaftigten erreicht.

Qualifikation als Kategorie wird weder bei SPA noch bei SGA thematisiert. Die
Fragen beziehen sich dort mehr auf Qualitatserfordernisse, also ob eine Berufs-
ausbildung zur Arbeitsaufgabe erforderlich ist, oder ob zur Erledigung der Ar-
beitsaufgabe haufige Fort- und Weiterbildungen erforderlich sind. Diese Frage-
stellung wird in der CHV unter der Kategorie Arbeitsinhalt behandelt.

Die Kategorie Arbeitszeit hat im Vergleich insofern einen prominenten Stellen-
wert, indem in der vorliegenden Checkliste auch Aspekte der Work-Life-Balance
miteinbezogen werden. Auch Dauer, Lage und Verteilung werden angemessen
berlcksichtigt. SPA fragt hingegen nur nach Schichtarbeit und SGA nach Uber-
stunden, regelImaRigen Nachtschichten und Bereitschaftsdiensten.
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Mit dem konkreten Blick auf die Leitungskrafte in der Kategorie Fiihrung geht
die CHV deutlich tUber die beiden anderen Verfahren hinaus, die ,nur“ nach der
Unterstitzung der Beschaftigten durch die Vorgesetzten fragen. Natirlich kon-
nen strukturierte Mitarbeitergesprache und auch Arbeitsbesprechungen eine
Form der Unterstitzung darstellen. Bei SPA und SGA zielt die Frage auf einen
kooperativen Fuhrungsstil ab, nicht aber auf organisatorische MaBnahmen. Die
Frage nach konkreter Unterstiitzung findet sich bei der CHV eher in der Katego-
rie Kommunikation wieder bei dem Item ,,Bei Problemen kann sich der Beschaf-
tigte mit Kollegen/Vorgesetzten zeitnah beraten®.

Anzumerken ist auch, dass sowohl SGA als auch SPA neben der Beobachtung
auch einen personenbezogenen Fragebogen einsetzen.

3.3.2 Inhaltliche Validitat

Als inhaltliche Validierung gilt die Uberpriifung, inwieweit ein Verfahren das zu
messende Merkmal, im hier vorliegenden Fall die Erfassung psychischer Belas-
tungen, reprasentativ erfasst. Dabei wird die Inhaltsvaliditat eines Verfahrens
sowohl fur jedes einzelne Item als auch fiir die Zusammensetzung des gesam-
ten Instruments ermittelt.

Die Sicherstellung der Inhaltsvaliditat kann nicht in erster Linie durch statisti-
sche Verfahren erfolgen.

Es gilt zu prufen, ob alle relevanten Inhalte vorhanden sind, diese Inhalte in ei-
nem angemessenen Verhdltnis zueinander stehen und ob keine Inhalte enthal-
ten sind, die sich auf etwas Irrelevantes beziehen. Die inhaltliche Validierung
erfolgte Uber eine Expertenbefragung (Arbeitswissenschaftler, Arbeitspsycholo-
gen, Arbeitssoziologen) in zentralen universitdren und auBeruniversitaren Ein-
richtungen anhand qualitativer leitfadengestiitzter Interviews (s. Anlage). Die
Themenfelder des Leitfadens erstreckten sich von der Darstellung der personli-
chen Forschungs- und betrieblichen Projekterfahrungen beziiglich der Entwick-
lung und Umsetzung von Gefahrdungsbeurteilungsinstrumenten ausgehend
bis hin zur konkreten Einschatzung der einzelnen Abschnitte der Checkliste.

3.3.2.1 Ergebnisse der Expertenbefragung

Bereits im Rahmen der Vorstudie wurden Praxis-Experten befragt sowie eine
arbeitspsychologische Uberpriifung durchgefiihrt. Darauffolgend wurde die
Handlungshilfe erstmals tuberarbeitet. Auf einige Hinweise im Abschlussbericht
der Vorstudie soll in Zusammenhang mit den Ergebnissen unserer Befragung
nochmals Bezug genommen werden, auch um nachzuvollziehen, welchen
Uberarbeitungsempfehlungen bis zu diesem Zeitpunkt Folge geleistet wurde.
Unsere Ergebnisse dieser inhaltlichen Validierung werden hier in Anlehnung an
den Aufbau der CHV unter den wichtigsten genannten Einwanden subsumiert.
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Teil 1-5: Erlduterung

Belastungen und Ressourcen:

Der Empfehlung der Vorstudie, nicht nur auf Belastungen, sondern auch
auf Ressourcen einzugehen, wurde an mehreren Stellen gefolgt (S. 4). Es
ist richtig, dass ,bei der Entwicklung und Auspragung von psychischen
Gesundheitsstérungen die personlichen Voraussetzungen (Ressourcen)
eine entscheidende Rolle spielen, dennoch birgt der explizite Hinweis,
dass ,diese Faktoren durch das Unternehmen nicht beeinflusst werden
konnen“ die Gefahr, von vorneherein die unternehmerische Verantwor-
tung zu minimieren. Dies wird dadurch verstarkt, dass der Hinweis auf
den Einfluss private Faktoren wiederholt wird. (S. 4 und S. 7) Zugleich
sollte genauer erlautert werden, was ,,Ressourcen® eigentlich sind.

Der Hinweis auf das grundlegende Belastungs- Beanspruchungsmodell
ist verkiirzt dargestellt (S. 7). Das Modell ist mittlerweile in der wissen-
schaftlichen Disziplin weiter entwickelt, als in der Handlungshilfe darge-
stellt. Darliber hinaus fehlt es an einem konkreten Beispiel, inwiefern es
zu Uberforderungen kommen kann, wenn bestimmte Voraussetzungen
gegeben bzw. nicht gegeben sind. Auch in der Vorstudie wird bereits da-
rauf hingewiesen, dass ,das Belastungs- und Beanspruchungsmodell
nicht als selbsterklarend oder bekannt vorausgesetzt werden kann“ (S.
46). Hier konnte insbesondere eine ebenfalls vorab empfohlene Grafik
hilfreich sein, die die Zusammenhange schematisch darstellt.

»Bei der Auswahl der Fragen wurde besonderer Wert darauf gelegt, per-
sonen- und ressourcenunabhangige Belastungsfaktoren zu identifizie-
ren.“ (S. 8) Es stellt sich fiir alle befragten Experten

die Frage, wie sich psychische Belastungen in ausreichendem Mal} per-
sonen- und ressourcenunabhdngig messen lassen konnen. Darauf wurde
bereits im arbeitspsychologischen Gutachten hingedeutet (S. 44) mit
dem Hinweis, dass wesentliche Informationen auf diese Art verborgen
bleiben konnen, wie z.B. bei nicht direkt beobachtbaren, aber vorhande-
nen Einflussen wie Zeitdruck. Aullerdem konnte es ,,als Geringschatzung
verstanden werden® (ebd.). ,Der Arbeitsplatzinhaber ist der Experte fir
seinen Arbeitsplatz. Miindliche Befragungen sollten nicht nur in Frage
kommen sondern Pflichtteil jeder Analyse sein. Dabei kann immer noch
unter objektiven Belastungen (Fakten) und der subjektiven Bewertung
unterschieden werden” (S. 57). Die beiden parallel untersuchten Verfah-
ren SPA und SGA gehen diesen Weg.

Relevante Inhalte:

Es fehlen Beziige zum Arbeitsschutzgesetz tiber § 5 (Gefahrdungsbeurtei-
lungen) hinaus. Zunachst sollte auf § 2 (Begriffsbestimmungen) und den

dort formulierten Begriff der Menschengerechten Arbeitsgestaltung ein-
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gegangen werden, sowie auf § 4 (Allgemeine Grundsdtze, insbesondere
Abs. 5 ,Minimierungsgebot®). Dariliber hinaus ist ein Hinweis auf § 20a
(Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie) und deren Ziele und
Aufgaben hilfreich. Des Weiteren ist die gesamte Handlungshilfe aus ei-
ner klassischen Arbeitsschutzperspektive formuliert. Der schon lange
stattgefundene Paradigmenwechel mit dem neuen Fokus auf Pravention
wird zu wenig deutlich.

Es fehlt der konkrete Hinweis, dass die Beschaftigten vor der Beobach-
tung diesbezliglich unterwiesen werden mussen.

Die in der Einleitung der Handlungshilfe angesprochenen moglichen po-
tentiellen betrieblichen Belastungsfaktoren sind unvollstandig. Es fehlen
Hinweise zur Arbeitsgestaltung und -organisation. Einzig auf S. 5 werden
Malnahmen zur Arbeitsorganisation (,Arbeitserweiterung, Arbeitsberei-
cherung, systematisch geplante Arbeitsplatzwechsel und Gruppenarbeit
eroffnen Moglichkeiten zum Belastungswechsel“) benannt. Diese mogen
wiederum zu allgemein gehalten sein, und es fehlt an entsprechenden
Erlauterungen, da der Leser sich beispielsweise bei dem Hinweis auf
»Gruppenarbeit” fragen konnte, auf welchen Bereich der DB das zutreffe.

»Fur die Beurteilung der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz sind
daher in der Checkliste die Faktoren Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisa-
tion, Arbeitsinhalt, Kommunikation, Qualifikation, Arbeitszeit und Fiih-
rung enthalten.” (S. 6)

Dieser Hinweis ist zwar erwiinscht und hilfreich, dennoch werden diese
Begriffe teilweise gar nicht naher erldutert. Fir einen Laien im Arbeits-
und Gesundheitsschutz sollten einige Beispiele zur Verfugung gestellt
werden, um deutlicher nachvollziehen zu konnen, inwiefern diese ar-
beitsorganisatorischen Aspekte konkret mit Arbeits- und Gesundheits-
schutz zusammenhangen bzw. sich beeinflussen.

Anwender/Zielgruppen:

Die bereits im Abschlussbericht der Vorstudie (S. 40) bemangelte unzu-
reichende Definition von Anwenderkompetenzen wird Schwierigkeiten
bei der Umsetzung aufwerfen. Die mogliche Zusammenstellung des Be-
wertungsteams ist zwar auf Sozialberater, Arbeitswissenschaftler etc.
erweitert worden, dennoch fehlen immer noch Hinweise darauf, lber
welche Grundkenntnisse und -kompetenzen die Anwender verfiigen soll-
ten. Eine Sicherheitsfachkraft besitzt nicht unbedingt ausreichend
Kenntnisse uber Gefahrdungsrisiken im psychischen Bereich. AulRerdem
wird in der Erlduterung festgesetzt, dass die Zusammenarbeit mit ande-
ren nur ,zweckmaRig“ sei und ,die Entscheidung uber die Zusammen-
setzung des Bewertungsteams beim Arbeitgeber liegt“ (S. 9). Es wird da-
her dringend empfohlen, diese Formulierung zu verandern. Weder die
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Beurteilung sollte allein von der Fihrungskraft durchgefuhrt werden,
noch darf die Zusammensetzung des Bewertungsteams allein durch sie
erfolgen, sondern ist nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG mitbestimmungs-
pflichtig.

»Das Bewertungsteam entscheidet, wie die zum Ausfillen der Checkliste
erforderlichen Informationen ermittelt werden® (S. 9): Diese Formulie-
rung ist zu willkirlich. Es mangelt an einer moéglichst prazisen Anleitung
und Systematik. Nationale wie internationale Studien haben mittlerweile
gezeigt, dass die grofdte Problematik bei der Durchfuhrung der Gefahr-
dungsbeurteilung von psychischen Belastungen die unsichere Umset-
zungssystematik ist. Auch die Rollen- und Aufgabenverteilung im Team
wird nicht hinreichend konkretisiert.

~Weitergehende Detailinformationen dazu konnen bei Bedarf durch
punktuelle Begehungen oder intensivere Beobachtung der Tatigkeitsab-
laufe gewonnen werden“ (S. 9): Wer entscheidet das?

Eine grobe Einstufung der Checkliste als Orientierungsinstrument (Stufe
3) ist zwar auch ohne Befragung von Beschaftigten zuldssig - das Instru-
ment kann jedoch aufgrund seiner hohen Komplexitat nicht als Orientie-
rungsinstrument eingestuft werden.

»Mit einer sorgfaltig ausgefullten und aktuell gepflegten Checkliste kann
die gesetzlich geforderte Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen erfiillt werden®. (S. 10). Dieser Aussage sollte
nochmals der Hinweis im Abschlussbericht (S. 14) gegeniibergestellt
werden: ,,Ob mit der Handlungshilfe Dokumentationspflichten als erfillt
angesehen werden konnen, bleibt offen.“ Lediglich durch prazisere An-
gaben beziglich der Umsetzung und Gestaltung von erforderlichen
MaRBnahmen sowie von klaren Terminvorgaben und Zustandigkeiten
kann die gesetzliche Dokumentationspflicht als ausreichend erfullt ange-
sehen werden.

Teil 6: Checkliste

Indikatoren:

Generell 13sst sich feststellen, dass der Bezugsrahmen der Indikatoren nicht
eindeutig ist. Es werden keine Einstufungshilfen herangezogen. In welchem Be-
zug stehen bspw. der Indikator ,gehauft”, Zeitraume oder Personengruppen?
Einigen bedeutenden Empfehlungen des arbeitspsychologischen Gutachtens
wurde in diesem Bereich nicht gefolgt.
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Beispiele:

Indikatoren Anmerkung

Qualitat der Leis- | Fehlender Bezug. Es sollte entweder eine Vergleichsformu-
tungen ist beein- | lierung vorhanden sein oder der Sachverhalt dargelegt
trachtigt werden.

Fuhrungskrafte Es gibt zwar den generellen Hinweis, dass auf den Durch-
haben haufig ge- | schnitt anderer vergleichbarer Organisationseinheiten Be-
wechselt (...) zug genommen werden soll, dennoch: Es musste ein Ein-

stufungsrahmen zur Verfigung gestellt werden. Bsp.:
Wenn die Fuhrungskraft 3x gewechselt hat, was konnte
das konkret fir den Arbeitsbereich bedeuten? Im Sicher-
heits-Check Eisenbahnen ist beispielhaft solch ein Einstu-
fungsrahmen vorgegeben (S. 70-71).

Als ein grundsatzlicher Kritikpunkt kam in den Expertengesprachen zu Tage,
dass die Antwortkategorien unangemessen in Bezug auf die Formulierung der
Indikatoren sind.

Nach der Vorstudie wurde die Antwortskala zwar bereits einmal Uiberarbeitet,
dennoch erscheint eine flinf-stufige Likert-Skala nach wie vor geeigneter, u.a. da
eine Antwortverzerrung durch die ,, Tendenz zur Mitte” beim Antwortverhalten
moglich ist. Diese ,,Tendenz zur Mitte“ wird durch die fehlende Systematik beim
Vorgehen der Bewertung verstarkt. Generell stellt eine derartige Einstufung wie
in Teil 1 fur einen Laien in dem Arbeitsbereich eine Uberforderung dar. Um die-
ser Anforderung qualifiziert Folge tragen zu kdnnen, misste der Anwender um-
fassender Branchenexperte sein, d.h. alle anderen Unternehmensbereiche und
deren Kennzahlen kennen.

Bewertungq der Tdtigkeit:

Grundsatzlich gilt, dass die Items nicht auf alle Arbeitsbereiche zutreffen kon-
nen. Der Hinweis in der Handlungshilfe, nicht zutreffende Indikatoren bei der
Bewertung auszulassen, sollte deutlicher herausgestellt werden. Dies konnte
sonst Uberlesen werden und folgend zu Irritationen fiihren.

Es bietet sich eher an, die Kategorien hinsichtlich der verschiedenen Arbeitsbe-
reiche zu untergliedern (z.B. beim Item ,Der Arbeitsablauf erlaubt eine kontinu-
ierliche Hinwendung zur Aufgabe“ (S. 12) zwischen ,Service®, ,Disposition,
LVertrieb® etc. zu unterscheiden).

Die Formulierung der Items wurde zwar nach den Empfehlungen des Gutach-
tens geandert, jedoch fehlt es nach wie vor an konkreten Richtwer-
ten/Einstufungshilfen/Kriterien fiir die richtige Einschdtzung (vgl. S. 62 Ab-
schlussbericht), wieder auch im Hinblick auf die vorgegebenen Antwortkatego-
rien. In Anhang 2 soll dem zwar Rechnung getragen werden, dies bleibt jedoch
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unausgewogen, da haufig zwischen den allgemeinen Erlauterungen zu der ge-
gebenen Belastung und den moglichen GegenmaRnahmen gesprungen wird.

Beispiele:

2.a Arbeitsumgebung

Anmerkung

Der Arbeitsplatz erfillt die ergonomi-
schen Anforderungen (z.B. hinsichtlich
Larmschutz, Licht, Klima, korperlicher
Belastungen).

Dies kann nur ein Arbeitsschutzexperte
angemessen bewerten.

2.c Arbeitsinhalt

Die Aufgaben sind mit den berufstypi-
schen Anforderungen an Konzentrati-
onsfahigkeit und Aufmerksamkeits-
leistung zu erfillen

Eine Formulierung, die zur Zustim-
mung anregt. Erscheint eher trivial,
lasst aber auch die Frage aufkommen,
wie das genau gemessen werden soll.

2.e Qualifikation

Beschaftigte werden systematisch und
rechtzeitig fur ihre Aufgaben qualifi-

Dies stellt keine geeignete Formulie-
rung fir eine Risikobeurteilung dar.

ziert. Alternativformulierung: ,Eine ausrei-

chende Qualifikation ist vorhanden®.

Generell besteht bei dem Bewertungsbogen unter Teil 2 beim Antwortverhalten
die Gefahr der Tendenz, bei ,irgendwelchen® bereits bestehenden MaBnahmen
in dem Bereich ,keinen Handlungsbedarf“ anzukreuzen.

Anregungen und Beispiele flir belastungsreduzierende MafSnahmen

Grundlegend wird dieser Teil der Handlungshilfe von den befragten Experten
als sehr positiv bewertet, da dort Handlungsfelder aufgezeigt und direkte Hilfe-
stellung fur MalRnahmenentwicklung geboten werden. Die konkrete MaRnah-
menumsetzung und deren Kontrolle ist schlieBlich die groRte betriebliche Hiir-
de in der Praxis. Trotz des guten Ansatzes bleiben die Beispiele dennoch etwas
unkonkret.

Anhang 1: Risikobeurteilung mittels Gefdhrdungskategorien

Diese Erlauterungen sollten entweder an den Anfang der Handlungshilfe ge-
stellt oder es ware ein expliziter Hinweis in der Einleitung erforderlich, dass die-
ser Anhang ausfuhrlich vor der Anwendung durchgelesen werden muss.

Anhang 2: Einstufungsbeispiele fiir Teil 2 der Checkliste
Den Empfehlungen des Gutachtens, Erlauterungen und Einstufungsbeispiele zu

erarbeiten, wurde hiermit zum Teil gefolgt. Ebenso werden stiickweise Beispiele
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fir GegenmalRnahmen gegeben. Wiinschenswert ware dennoch eine starkere
Verlinkung der Abschnitte 7, Anhang 1 und Anhang 2, fiir eine bessere Gewahr-
leistung der praktikablen Handhabbarkeit der Handlungshilfe.

Anhang 3: Weiterfiihrende Literatur und Internet-Links

Ein Hinweis auf die LASI-Vero6ffentlichung 52: Integration psychischer Belastun-
gen in die Beratungs- und Uberwachungspraxis der Arbeitsschutzbehdrden der
Lander (2009) ist zu empfehlen:

http://lasi.osha.de/docs/Iv52.pdf
Reformierte Unfallverhiitungsvorschrift um ASiG (2011): DGUV 2

http://www.dguv.de/inhalt/praevention/vorschr_regeln/dguv_vorschrift_2/in
dex.jsp

3.3.2.2Ergebnisse der Validitdtsiiberpriifung
Die dargestellten Anmerkungen sollen Verbesserungsmoglichkeiten darstellen.
Als dringend zu empfehlen sind jedoch folgende Hinweise:

1. Die Antwortkategorien: Eine Likert-Skala konstruieren und als weiteren
Schritt die bereits vorhandenen Einstufungsmoglichkeiten (Ampel) mit kon-
kreter Anweisung zur Verfugung stellen, z.B. wenn ein Item ,,eher nicht zu-
trifft“, dann ist das im roten Bereich einzustufen. Anhang 2 bietet bereits
derartige Einstufungsbeispiele, die man besser mit Teil 2 verlinken konnte.

2. Die Checkliste darf weder allein vom Arbeitgeber ausgefullt werden, noch
sollte dieser eigenmachtig entscheiden, wie das jeweilige Bewertungsteam
zusammengesetzt ist. Diese Entscheidung ist mitbestimmungspflichtig,
bzw. es gehort ein betrieblicher Interessenvertreter zum Team. Der Vergleich
mit den anderen bedingungsbezogenen Verfahren hat gezeigt, wie ent-
scheidend die Kompetenz der Beobachter ist. Das muss verbindlich geregelt
werden.

Der rein inhaltliche Vergleich der CHV mit den anderen Instrumenten kann die
inhaltliche Validitat fir die einzelnen Items wie auch fir die Gesamtkonstrukti-
on bestatigen. Die geaullerte Expertenkritik bezieht sich vorrangig auf die Ebe-
ne der Durchfihrung. Auch der Kritik auf der Itemebene lasst sich durch ent-
sprechende Durchfiihrungsvoraussetzungen begegnen, will heiBen: wenn bei
der Beobachtung z.B. Sicherheitsfachkrafte mit Kompetenz in psychischen Be-
lastungen anwesend sind, steht der Durchflihrung nichts im Wege.

mobifair e.V. hatte bereits in seinem Abschlussbericht empfohlen, ein Manual
zu den einzelnen Ablaufpunkten der Gefahrdungsbeurteilung zu entwickeln.
Diesen Empfehlungen, den Anregungen der Experten sowie den Erfahrungen in
den Testldufen folgend, wurde sich letztlich auf folgende Anderungen in der
Handlungshilfe und Checkliste geeinigt.
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4. Anderungen

In mehreren Korrekturzyklen und zwei Redaktionssitzungen mit den Autoren
der Handlungshilfe wurden folgende Modifikationen beschlossen:

* In der Einleitung der Handlungshilfe war urspriinglich (Stand Februar 2011)
formuliert, dass ,die Entscheidung Uber die Zusammensetzung des Bewer-
tungsteams beim Arbeitgeber liegt” (S. 9). Derartige Entscheidungen unter-
liegen der gesetzlichen Mitbestimmungspflicht. Der Satz wurde durch ,in
Abstimmung mit der Arbeitnehmervertretung” erganzt.

e Kapitel 5 wurde erganzt und neu gegliedert, die neuen Bewertungs- und
Malnahmenkategorien werden vorgestellt.

e Die Checkliste wurde als Hilfestellung dafur, wie die jeweiligen Items bes-
tenfalls beantwortet werden sollten, durch Symbole erganzt:

Beobachtung des Arbeitsplatzes

B

Befragung von Arbeitsplatzinhabern

W)

Erfahrungswissen: vorhandenes Wissen Uber den Arbeitsplatz

Folgende Items wurden fir die Endversion der Handlungshilfe ausgeschlossen

bzw. umformuliert:

Ausgeschlossenes Item | Anmerkung Letztliche Anderung in der
Checkliste

Arbeitsumgebung

2a3: ,Einem erhohten | Uber die Halfte hat das | Symbol als Hilfestellung, wie auch

Risiko fiir Gesundheits- | Merkmal ausgelassen sowie | zusatzliches Beispiel: ,durch ein

schaden durch Verkehrs-
unfdlle wird mit geeigne-
ten MaBnahmen entgegen
gewirkt.”

die statistische Analyse ergab
einen unzureichenden Trenn-
scharfekoeffizientenwert.

Konzept zur Betreuung nach
traumatisierenden Ereignissen.

2a4:  “Einem  erhohten
Risiko aus verbalen und
tatlichen Ubergriffen Drit-
ter wird mit geeigneten
MaRnahmen entgegen
gewirkt z.B. durch ein Pra-
ventionskonzept fiir Post-
traumatische Belastungs-
storungen.”

Uber die Halfte hat das
Merkmal ausgelassen. Veran-
derung des Beispiels.

Einem erhdhten Risiko aus verba-
len und tatlichen Ubergriffen
Dritter wird mit geeigneten MaR-
nahmen entgegen gewirkt z.B.
durch ein Deeskalationstraining.”
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Arbeitsorganisation

2b4: ,Der Beschaftigte
kann in die Arbeits- bzw.
Dienstzuteilung Wiinsche
einbringen.”

In dem Item werden zwei
verschiedene Dinge abge-
fragt. Dienstzuteilung wie-
derholt sich bei Dienstplan-
gestaltung.

Neu: ,Der Beschaftigte kann auf
die  Arbeitszuteilung  Einfluss
nehmen®.

»Dienstzuteilung® wurde gestri-
chen, da es spater nochmals vor-
kommt.

2b6: ,Arbeitsauftrage sind
verstandlich und eindeu-
tig.“

Trennscharfe

Neu: ,Arbeitsauftrage sind ver-
standlich formuliert und bezlig-
lich des Inhaltes und Ablaufs ein-
deutig.”

2b7: ,Der Beschaftigte
kann - in Absprache mit
Kollegen/Vorgesetzten -
die Arbeit kurzfristig oder
fir kurze Zeit unterbre-
chen.”

Verstdndnisprobleme bei den
Probanden.

Das Item wurde durch das Bei-
spiel ,z.B. fiir einen privaten An-
ruf” erganzt.

2b8: ,Der Beschiftigte hat
die fiir seine Entscheidung
notwendigen Hintergrund-
informationen.”

Trennscharfe

Neu: ,Der Beschaftigte hat die
notwendigen Hintergrundinfor-
mationen, die zur Erfillung der
Arbeitsaufgabe notig sind.”

Arbeitsinhalt

2c2: ,Die Aufgaben bieten
Abwechslung und Anre-
gungen.”

Neu: ,Die Tatigkeit umfasst ver-
schiedenartige (abwechslungsrei-
che) Teiltdtigkeiten und Anforde-
rungen.”

2c3: ,Die Aufgaben for-
dern den Beschaftigten
entsprechend seiner Quali-
fikation und bieten Anrei-
ze zum Lernen.”

Auch hier werden zwei ver-
schiedene Dinge abgefragt.
Daruiber hinaus gab es Ver-
standnisprobleme bezlglich
des Begriffes ,,Anreize®.

,Die Aufgaben fordern den Be-
schaftigten entsprechend seiner
Qualifikation.“ Wurde zu Skala e
»Qualifikation® hinzugefiigt, da
sie urspriinglich aus nur einem
ltem bestand und erweitert wer-
den musste. ,Anreize zum Ler-
nen“wurde gestrichen.

Qualifikation

Skala e ,Qualifikation“
musste durch mindestens
ein zusatzliches Item er-
weitert werden.

Die gesamte Skala , Qualifika-
tion“ war mit einem Item zu
gering fir eine Berechnung,
aber auch inhaltlich unange-
messen in Relation zu den
anderen Themenblocken

Neu: ,Die Aufgaben fordern den
Beschaftigten entsprechend sei-
ner Qualifikation.”

»PersonalentwicklungsmaBnah-
men werden strukturiert angebo-
ten.”
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Fithrung

Skala g ,Fiihrung” musste | Insgesamt sehr schlechte | ,Die Ziele und Erwartungen der
insgesamt  Uberarbeitet | Werte, musste somit kom- | Vorgesetzten sind den Beschaf-
werden. plett gedandert werden. tigten bekannt.”

sRickgemeldete Wertschatzung
und Kritik durch den Vorgesetz-
ten halten sich in der Balance.”

JArbeitsbesprechungen / Team-
sitzungen finden regelmaRig
statt.“ Das urspriingliche ,einmal
monatlich“ wurde gestrichen.

.Kontrollen erfolgen nach trans-
parenten Regeln und Ergebnisse
werden riickgespiegelt.”

Neue Antwortkategorien

Die urspriinglich dreistufige Bewertungskategorie ,Dringender Handlungsbe-
darf, ,Verbesserung anstreben®, ,Kein Handlungsbedarf“ wurde in eine funf-
stufige Antwortkategorie umgewandelt. Dies wurde bereits bei der inhaltlichen
Validierung empfohlen, und die Testlaufe konnten diese Empfehlung nochmals
bekraftigen, da viele Probanden ihr Kreuz zwischen die drei Stufen gesetzt ha-
ben, da es nach ihrem Empfinden zu wenige Zwischenstufen bei der Bewertung
gab. Dies bedeutet gleichzeitig, dass die Veranderung der Antwortkategorie die
Ergebnisse der Guteprufung nicht verfalscht. Die Gefahr der ,Tendenz zur Mit-
te“ insbesondere bei dreistufigen Antwortkategorien bestatigte sich bei den
Testlaufen ebenfalls.

trifft nicht zu Trifft eher nicht | teils / teils Trifft eher zu trifft zu
zu

Neue MaRBnahmenkategorien

Insbesondere die Erfahrungen der Testlaufe haben ergeben, dass es sich emp-
fehlen konnte, die Ermittlung der Gefahrdung anhand der Antwortkategorien
nicht mehr untrennbar an die Umsetzung von MaBnahmen zu koppeln. Manche
Risikofaktoren sind branchenspezifisch, gehdren zum Berufsbild dazu (z.B. Kun-
denkontakt) und konnen nicht durch Gegenmalnahmen verhindert werden.
Andererseits kann auch ein ,trifft zu“, also ein nicht vorhandener Belastungs-
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faktor bedeuten, dass bereits entsprechende MalRnahmen im Hintergrund lau-
fen, die weiterhin deutlichen Handlungsbedarf erfordern.

In diesem Zusammenhang wurden auch die Smileys durch unterschiedlich stark
ausgepragte Ausrufezeichen ersetzt, um auch verschiedene Dringlichkeitsstu-
fen zu differenzieren. Zudem ging es dabei darum, negativ oder positiv besetz-
ten Konnotationen durch die Smileys zu vermeiden.

Geringer Handlungsbedarf
In Kombination mit einer festgestellten Fehlbe-
lastung sind Verbesserungen anzustreben.

In Kombination mit einem festgestellten ge-
sundheitsforderlichen Merkmal ist deren Be-
wahrung sicherzustellen.

Deutlicher Handlungsbedarf

In Kombination mit einer festgestellten Fehlbe-
lastung sind belastungsreduzierende MafRnah-
men erforderlich und zeitnah umzusetzen.

In Kombination mit einem festgestellten ge-
sundheitsforderlichen Merkmal sind Mal3nah-
men umzusetzen, die die giinstige Belastungs-
situation erhalten oder dieses Merkmal als
Schutzfaktor oder Anreiz ausbauen.

Dringender Handlungsbedarf

In Kombination mit einer festgestellten Fehlbe-
lastung sind dringend belastungsreduzierende
MaRnahmen erforderlich, schnellstmdglich
umzusetzen und auf ihre Wirksamkeit zu prii-
fen.

In Kombination mit einem festgestellten ge-
sundheitsforderlichen Merkmal sind dringend
Malnahmen umzusetzen, die die giinstige
Belastungssituation erhalten oder dieses
Merkmal als Schutzfaktor oder Anreiz aus-
bauen. Die MaBnahmen sind schnellstmdglich
umzusetzen und auf ihre Wirksamkeit zu prii-
fen.
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5. Fazit

Was lange wahrt, wird endlich gut. Diese Redensart beschreibt den Weg der
Handlungshilfe von der Idee der Autoren bis zur finalen Version recht zutref-
fend.

Die vorliegende Guteprufung ging letztlich tber die Prufung von Objektivitat,
Reliabilitat und Validitat hinaus. Im Zuge der recht langen Projektlaufzeit von
gut zwei Jahren nahm die Guteprufung zunehmend auch evaluatorische Aspek-
te an. Die Testlaufe dienten zugleich als erster Pretest unter Praxisbedingungen.
Das Feedback der Beteiligten konnte zudem viele Hinweise zur praxistauglichen
Verbesserung der Handlungshilfe liefern und schlussendlich zu einer weiteren
Optimierung des Instrumentes beitragen.

Ergebnisse

Nach dem Verfahren der vollstandigen Doppelanalyse konnten die drei Fehler-
quellen zu einem nach DIN EN ISO 10075-3 ausreichenden Mal3e ausgeschlos-
sen werden (Ubereinstimmung der Untersucher > als 50 %). Die Checkliste gilt
somit als zuverlassig.

Die statistische Reliabilitatsuberprifung mit Cronbachs Alpha ist aus genann-
ten Griinden nur begrenzt aussagekraftig, konnte aber auf bedeutsame Ten-
denzen hinweisen bzw. diese auch oftmals bestatigen: Die Items, die sich be-
reits in den Testlaufen als problematisch erwiesen, konnten somit auch durch
unzureichende statistische Werte belegt werden. Die Skalen mit Cronbachs Al-
pha —Werten kleiner als 0,7 wurden insgesamt tuberarbeitet.

Das Instrument konnte nach entsprechenden Anderungen (mehr Trennschérfe,
Weglassen oder Hinzufiigen) einiger Fragen als ausreichend reliabel eingestuft
werden.

Der rein inhaltliche Vergleich der VDV-Handlungshilfe mit den anderen Instru-
menten konnte die inhaltliche Validitat der einzelnen Items wie auch fur die
Gesamtkonstruktion bestdtigen. Die geaullerte Expertenkritik bezog sich vor-
rangig auf die Ebene der Durchfihrung der Gefahrdungsbeurteilung, der letzt-
lich durch die Uberarbeitung der Handlungshilfe mit entsprechenden detaillier-
ten Anwendungshinweisen sowie Hinweisen zur Vorbereitung und Zusammen-
setzung des Bewertungsteams Folge geleistet wurde.

Die Handlungshilfe und Checkliste ,Zur Erfassung psychischer Belastungen bei
der Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen® des VDV kann letztlich auch
aufgrund des Branchenbezuges, der flinf-stufigen Antwortkategorien, der Schu-
lung der Untersucher (durch ausfiihrliche Einleitung in der Handlungshilfe und
ggf. durch Moderation) sowie den dargestellten Hinweisen auf korrektive MaR-
nahmen als Screening-Verfahren (Stufe 2 fiir Ubersichtszwecke nach DIN EN I1SO

10075-3) eingestuft werden. Der stdrkere Einbezug der Beschiftigten wird
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durch die neu hinzugefligten Symbole als Anwendungshilfe ebenso gewahrleis-
tet.

Besonders hervorzuheben ist das Konstrukt der Konsensrunden. Die auf diesem
Wege geschaffene betriebliche Diskussionsplattform schafft einen gegenseiti-
gen Lern- und Aushandlungsprozess mit gemeinsam getragenen Entscheidun-
gen, der im Rahmen dieser sensiblen Thematik als unabdingbar gelten sollte.
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Anhang

1.

Interviewleitfaden

Experteninterviews zur inhaltlichen Validierung der VDV- Handlungshilfe

Teil A: ,,Allgemeines” und Beurteilung von orientierenden Verfahren

Mit welcher Art von Gefahrdungsbeurteilungen (orientierend-; Screening;-
Expertenverfahren) sind Sie bislang am haufigsten in Bertihrung gekommen?

In welchen Branchen?

Sind alle relevanten (fiir eine ,,allgemeine” orientierende GFB) Inhalte vorhanden?
Stehen sie in einem angemessenen Verhaltnis zueinander?

Sollte mehr Branchenbezug hergestellt werden?

Sind Inhalte vorhanden, die sich auf etwas Irrelevantes beziehen?

Ist die Erlauterung zur Handlungshilfe ausreichend (fir betriebliche ,Laien”)?

Was sind nach Ihrer betrieblichen und wissenschaftlichen Erfahrung die Vor- und
Nachteile von rein objektiven (bedingungsbezogenen) Verfahren?

Inwieweit sollten Arbeitsplatzinhaber befragt werden?

Wie sollte das Bewertungsteam zusammengestellt sein?

Teil B: Weiterentwicklung Screening- Stufe

Was fehlt fiir die Screening-Stufe, eine vertiefende Analyse?

Wiére das Instrument auch in jetziger Form (Stand: Februar 2011) geeignet bei
entsprechender Schulung der Anwender?

Beurteilen Sie aufgrund lhrer Erfahrung: Wie miusste eine derartige Schulung
aussehen, welche Vorkenntnisse sollten die betrieblichen Anwender haben?

Wer sollte nachfolgend die kontextgestiitzte Ableitung von Gestaltungsvarianten

vollziehen und kontrollieren?
Sind in diesem Interview |hrer Ansicht nach alle relevanten Aspekte

angesprochen worden?



2. SPSS-Output - Skalen

Skala Arbeitsumgebung

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle Gultig 30 39,5
Ausgeschlossen® 46 60,5
Gesamt 76 100,0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fir

Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items

,359 ,384 3
Itemstatistiken

Mittelwert Standardabweichung N
2.1 1,033 ,4138 30
2.a.2 ,233 ,5040 30
2.24 ,467 ,4901 30

Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.a.1 2.a.2 2.2.4
2.a.1 1,000 ,292 ,261
2.a.2 ,292 1,000 -,037
2.a.4 ,261 -,037 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum Anzahl
/ der

Mittelwert Minimum Maximum | Bereich | Minimum | Varianz | Items
Inter-ltem-Korrelationen ,172 -,037 ,292 ,329 -7,846 3




Item-Skala-Statistiken

Korrigierte Cronbachs
Skalenmittelwert, | Skalenvarianz, Iltem- Quadrierte | Alpha, wenn
wenn ltem wenn Item Skala- multiple Iltem
weggelassen weggelassen Korrelation | Korrelation | weggelassen
2a.l ,700 ,476 ,399 ,159 -,077°
2.a.2 1,500 ,517 ,143 ,099 ,409
2.4 1,267 ,547 ,120 ,082 ,445

a. Der Wert ist negativ aufgrund einer negativen mittleren Kovarianz zwischen den Items. Dies verst6Rt gegen die
Annahmen Uber die Zuverlassigkeit des Modells. Sie sollten die Item-Kodierungen lberprifen.

Skala: Arbeitsumgebung

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

%

Falle

Gilltig

Ausgeschlossen®

Gesamt

76

76

100,0
0,0
100,0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Alpha fir
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,621 ,622 2
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2.al ,875 ,5838 76
2.a.2 ,520 ,6295 76




Inter-ltem-Korrelationsmatrix

2.a.1 2.a.2
2.a.1 1,000 ,451
2.a.2 ,451 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum Anzahl
/ der
Mittelwert Minimum Maximum | Bereich | Minimum | Varianz | ltems
Inter-ltem-Korrelationen ,451 ,451 ,451 0,000 1,000 ,000 2
Item-Skala-Statistiken
Korrigierte Cronbachs
Skalenmittelwert, | Skalenvarianz, Iltem- Quadrierte | Alpha, wenn
wenn ltem wenn ltem Skala- multiple Item
weggelassen weggelassen Korrelation | Korrelation | weggelassen
2.a.1 ,520 ,396 ,451 ,204
2.a.2 ,875 ,341 ,451 ,204
Skala: Arbeitsorganisation
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle Glltig 73 96,1
Ausgeschlossen® 3 3,9
Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fir
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,570 ,572 8




Itemstatistiken

Mittelwert Standardabweichung N
2.b.1 ,836 ,4414 73
2.b.2 ,534 ,6310 73
2.b.3 ,884 ,6429 73
2.b.4 ,884 ,8479 73
2.b.5 ,774 ,6238 73
2.b.6 ,212 ,4075 73
2.b.7 ,760 ,6514 73
2.b.8 ,363 ,5544 73
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.b.1 2.b.2 2.b.3 2.b.4 2.b.5 2.b.6 2.b.7 2.b.8
2.b.1 1,000 ,469 ,103 ,171 ,141 ,081 ,320 ,205
2.b.2 ,469 1,000 ,198 ,280 ,373| ,066 ,333| ,103
2.b.3 ,103 ,198 1,000 -,012 ,531| -,090 ,223 | -,084
2.b.4 ,171 ,280 -,012 1,000 -,004| ,073 ,100| ,313
2.b.5 ,141 ,373 ,531 -,004 1,000| -,027 ,275| -,382
2.b.6 ,081 ,066 -,090 ,073 -,027 | 1,000 -,146 | ,269
2.b.7 ,320 ,333 ,223 ,100 ,275| -,146 1,000 ,129
2.b.8 ,205 ,103 -,084 ,313 -,382| ,269 ,129| 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Iltems
Inter-ltem- ,143 -,382 ,531 ,913 -1,390 ,038 8
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.b.1 4,411 4,975 ,426 ,272 ,506
2.b.2 4,712 4,215 ,538 ,380 ,443
2.b.3 4,363 4,884 ,250 ,317 ,546
2.b.4 4,363 4,425 ,242 ,165 ,562
2.b.5 4,473 4,881 ,268 ,530 ,540
2.b.6 5,034 5,745 ,049 ,150 ,589
2.b.7 4,486 4,590 ,356 ,249 ,509
2.b.8 4,884 5,344 ,139 ,401 ,576




Skala: Arbeitsorganisation

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle Giltig 73 96,1
Ausgeschlossen® 3 3,9
Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fir standardisierte
Cronbachs Alpha Items Anzahl der Items
,614 ,646 6
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2.b.1 ,836 ,4414 73
2.b.2 ,534 ,6310 73
2.b.3 ,884 ,6429 73
2.b.4 ,884 ,8479 73
2.b.5 ,774 ,6238 73
2.b.7 ,760 ,6514 73
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.b.1 2.b.2 2.b.3 2.b4 2.b.5 2.b.7
2.b.1 1,000 ,469 ,103 ,171 ,141 ,320
2.b.2 ,469 1,000 ,198 ,280 ,373 ,333
2.b.3 ,103 ,198 1,000 -,012 ,531 ,223
2.b.4 ,171 ,280 -,012 1,000 -,004 ,100
2.b.5 ,141 ,373 ,531 -,004 1,000 ,275
2.b.7 ,320 ,333 ,223 ,100 ,275 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,233 -,012 ,531 ,543 -42,542 ,024 6
Korrelationen




Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.b.1 3,836 4,299 ,387 ,256 ,568
2.b.2 4,137 3,516 ,545 ,373 ,489
2.b.3 3,788 3,972 ,319 ,289 ,581
2.b4 3,788 3,965 ,154 ,094 ,676
2.b.5 3,897 3,798 ,418 ,373 ,543
2.b.7 3,911 3,801 ,385 ,182 ,555
Skala: Arbeitsorganisation
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %

Falle Giltig 74 97,4

Ausgeschlossen® 2 2,6

Gesamt 76 100,0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fur
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,691 ,694 5
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N

2.b.1 ,824 ,4490 74

2.b.2 ,527 ,6297 74

2.b.3 ,872 ,6467 74

2.b.5 ,764 ,6260 74

2.b.7 ,750 ,6530 74




Inter-ltem-Korrelationsmatrix

2.b.1 2.b.2 2.b.3 2.b.5 2.b.7
2.b.1 1,000 ,477 ,134 ,167 ,339
2.b.2 ,477 1,000 ,210 ,381 ,341
2.b.3 ,134 ,210 1,000 ,541 ,239
2.b.5 ,167 ,381 ,541 1,000 ,289
2.b.7 ,339 ,341 ,239 ,289 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,312 ,134 ,541 ,408 4,054 ,016 5
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Iltem weggelassen Iltem weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.b.1 2,912 3,263 ,395 ,266 ,666
2.b.2 3,209 2,685 ,496 ,336 ,619
2.b.3 2,865 2,797 ,411 ,302 ,658
2.b.5 2,973 2,643 ,525 ,378 ,606
2.b.7 2,986 2,760 ,423 ,195 ,653
Skala: Arbeitsorganisation
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle Giltig 74 97,4
Ausgeschlossen® 2 2,6
Gesamt 76 100,0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.




Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Alpha fur

Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,666 ,667 4
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2.b.2 ,527 ,6297 74
2.b.3 ,872 ,6467 74
2.b.5 ,764 ,6260 74
2.b.7 ,750 ,6530 74
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.b.2 2.b.3 2.b.5 2.b.7
2.b.2 1,000 ,210 ,381 ,341
2.b.3 ,210 1,000 ,541 ,239
2.b.5 ,381 ,541 1,000 ,289
2.b.7 ,341 ,239 ,289 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,334 ,210 ,541 ,331 2,573 ,013 4
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen

2.b.2 2,385 2,113 ,411 ,204 ,622
2.b.3 2,041 2,033 ,440 ,301 ,603
2.b.5 2,149 1,895 ,566 ,375 ,518
2.b.7 2,162 2,117 ,378 ,156 ,645




Skala: Arbeitsinhalt

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle Giltig 73 96,1
Ausgeschlossen® 3 3,9
Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fur
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,644 ,640 6
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2.c.l ,164 ,4087 73
2.c.2 ,555 ,5307 73
2.c.3 ,466 ,4738 73
2.ch4 ,219 ,4487 73
2.c.5 1,027 ,6713 73
2.c.6 ,411 ,6473 73
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.c.1 2.c.2 2.c.3 2.c4 2.c.5 2.c.6
2.c.l 1,000 -,042 ,029 ,407 ,439 ,686
2.c.2 -,042 1,000 ,532 -,051 ,376 -,046
2.c.3 ,029 ,532 1,000 -,095 ,232 -,067
2.c4 ,407 -,051 -,095 1,000 ,256 ,355
2.c.5 ,439 ,376 ,232 ,256 1,000 ,421
2.c.6 ,686 -,046 -,067 ,355 ,421 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,229 -,095 ,686 ,781 -7,231 ,063 6
Korrelationen

10




Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.c.l 2,678 2,850 ,541 ,537 ,558
2.c.2 2,288 3,020 ,250 ,389 ,645
2.c.3 2,377 3,193 ,204 ,307 ,655
2.c4 2,623 3,117 ,281 ,195 ,631
2.c.5 1,815 2,135 ,600 ,387 ,493
2.c.6 2,432 2,481 ,423 ,507 ,582
Skala: Arbeitsinhalt
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %

Falle Gultig 73 96,1

Ausgeschlossen® 3 3,9

Gesamt 76 100,0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fur
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
726 ,749 4
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N

2.c.l ,164 ,4087 73
2.ch4 ,219 ,4487 73
2.c.5 1,027 ,6713 73
2.c.6 ,411 ,6473 73

11




Inter-ltem-Korrelationsmatrix

2.c.l 2.c4 2.c.5 2.c.6
2.c1 1,000 ,407 ,439 ,686
2.c4 ,407 1,000 ,256 ,355
2.c.5 ,439 ,256 1,000 ,421
2.c.6 ,686 ,355 ,421 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,427 ,256 ,686 ,430 2,675 ,019 4
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Quadrierte Cronbachs Alpha,
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Korrigierte Item- multiple wenn ltem
Item weggelassen Item weggelassen Skala-Korrelation Korrelation weggelassen
2.c.l 1,658 1,798 ,687 ,522 ,606
2.c4h 1,603 2,007 ,401 ,181 ,725
2.c.5 ,795 1,506 ,462 ,224 ,716
2.c.6 1,411 1,363 ,619 ,494 ,599
Skala: Kommunikation
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %

Falle Glltig 69 90,8

Ausgeschlossen® 7 9,2

Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fir standardisierte
Cronbachs Alpha Iltems Anzahl der Items
,870 ,871 4
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Itemstatistiken

Mittelwert Standardabweichung N
2.d.1 ,464 ,5961 69
2.d.2 ,384 ,5632 69
2.d.3 ,729 ,6499 69
2.d.4 ,522 ,7247 69
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.d.1 2.d.2 2.d.3 2.d.4
2.d.1 1,000 ,502 ,597 ,802
2.d.2 ,502 1,000 ,630 ,601
2.d.3 ,597 ,630 1,000 ,636
2.d.4 ,802 ,601 ,636 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,628 ,502 ,802 ,300 1,597 ,009 4
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.d.1 1,635 2,815 ,746 ,656 ,826
2.d.2 1,714 3,057 ,654 ,465 ,861
2.d.3 1,370 2,718 ,710 ,518 ,839
2.d.4 1,577 2,356 ,801 ,705 ,803
Skala: Arbeitszeit
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle Glltig 70 92,1
Ausgeschlossen® 6 7,9
Gesamt 76 100,0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
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Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Alpha

Cronbachs Alpha fur
standardisierte Items

Anzahl der Items

,870 ,879 5
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2.f.1 1,364 ,6699 70
2.f.2 ,593 ,6097 70
2.f3 ,793 ,8448 70
2.f.4 ,907 ,6156 70
2.f5 1,279 ,7785 70
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.f1 2.f.2 2.f3 2.f.4 2.f5
2.f1 1,000 ,688 ,481 ,610 ,664
2.f.2 ,688 1,000 ,706 ,612 ,578
2.f3 ,481 ,706 1,000 ,583 ,497
2.f.4 ,610 ,612 ,583 1,000 ,501
2.f5 ,664 ,578 ,497 ,501 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,592 ,481 ,706 ,225 1,468 ,006 5
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Iltem weggelassen Iltem weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.f1 3,571 5,546 ,730 ,619 ,836
2.f.2 4,343 5,627 ,794 ,663 ,825
2.f3 4,143 5,052 ,666 ,551 ,857
2.f.4 4,029 5,869 ,687 ,490 ,847
2.f.5 3,657 5,316 ,662 ,487 ,853
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Skala: Filhrung

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %

Falle Gultig 69 90,8

Ausgeschlossen® 7 9,2

Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fur
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,577 ,579 3
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
2g1 ,420 ,5792 69
282 1,348 ,7779 69
283 ,304 ,5231 69
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.1 2.8.2 2.8.3
2g1 1,000 ,373 ,203
282 ,373 1,000 ,368
283 ,203 ,368 1,000
Auswertung der Itemstatistiken
Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items

Inter-ltem- ,315 ,203 ,373 ,170 1,839 ,008 3
Korrelationen
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Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
2.8.1 1,652 1,179 ,365 ,144 ,509
2.8.2 ,725 ,732 477 ,228 ,335
283 1,768 1,276 ,358 ,141 ,526
Skala: Filhrung
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle Gultig 72 94,7
Ausgeschlossen® 4 5,3
Gesamt 76 100,0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Alpha fur
Cronbachs Alpha standardisierte Items Anzahl der Items
,527 ,548 2
Itemstatistiken
Mittelwert Standardabweichung N
281 ,403 ,5731 72
2.8.2 1,319 ,7975 72
Inter-ltem-Korrelationsmatrix
2.1 2.8.2
281 1,000 ,377
282 ,377 1,000
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Auswertung der Itemstatistiken

Maximum
/ Anzahl der
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Minimum | Varianz Items
Inter-ltem- ,377 ,377 ,377 0,000 1,000 ,000 2
Korrelationen
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Korrigierte Quadrierte | Alpha, wenn
Skalenmittelwert, wenn Skalenvarianz, wenn Item-Skala- multiple Iltem
Item weggelassen Item weggelassen Korrelation Korrelation | weggelassen
281 1,319 ,636 ,377 ,142
2.8.2 ,403 ,328 ,377 ,142
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1 Einflhrung

Mit dem standigen Wandel der Lebens- und Arbeitsbedingungen verédndern sich
auch die Anforderungen an die Menschen in modernen Unternehmen:

Modernisierungsprozesse riicken immer starker Qualifikationen, Flexibilitat und
Motivation in den Mittelpunkt.

Schwere korperliche Arbeiten nehmen ab, geistige und nervliche Beanspruchun-
gen wachsen.

Informationstechnologie veréndert die Arbeitsumwelt. Flexible Arbeitsablaufe for-
dern standig neue Lernprozesse und groBere Anpassungsleistungen.

Wertevorstellungen andern sich.
Die Sorge um die eigene Gesundheit ist wichtig.
(Aus: VDV-Mitteilung 9034 ,Betriebliches Gesundheitsmanagement")

Dem tragt auch das Arbeitsschutzgesetz Rechnung, das den Arbeitgeber zur Ge-
fahrdungsbeurteilung auch der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz verpflichtet.
Staatliche Aufsichtsbehérden drangen zunehmend auf die Umsetzung dieser gesetz-
lichen Vorgaben.

Trotz einer Vielzahl bereits zur VerflUgung stehender Instrumente und Verfahren zur
Erstellung einer Gefdhrdungsbeurteilung fehlt bisher ein abgestimmtes, wissen-
schaftlich abgesichertes, einfaches, in Verkehrsunternehmen allgemein anwendba-
res Instrument, das den gesetzlichen Anforderungen gerecht wird.

Die vorliegende Handlungshilfe soll eine branchenorientierte Hilfestellung bei der
Ermittlung psychischer Belastungen im Rahmen der im Arbeitsschutzgesetz gefor-
derten Gefahrdungsbeurteilung geben.

Die in der Checkliste erfassten Tétigkeitsmerkmale stellen eine Auswahl potentieller
betrieblicher Belastungsfaktoren flr das psychische Befinden der Beschéftigten dar.
Das reine Vorhandensein einer oder mehrerer dieser Faktoren ist nicht gleichzuset-
zen mit einer daraus resultierenden Fehlbeanspruchung mit Krankheitswert.

Berufliche Belastungen sind in vielen Fallen tatigkeitstypisch. Das Fahrpersonal ist
haufiger kritischen Verkehrssituationen ausgesetzt als Mitarbeiter in der Verwaltung
oder in Werkstatten. Fir die viele Tatigkeiten in der Branche OPNV/Bahnen ist zu
berlcksichtigen, dass psychische Belastungen durch hohe Verantwortung fur Men-
schen und Material, Dienste zu ungunstigen Tageszeiten, Einhalten des Fahrplans
und sonstige verbindliche organisatorische Regelungen zu den berufstypischen An-
forderungen gehdren und auch bei einer optimalen Gestaltung der Arbeitsbedingun-
gen grundsatizlich bestehen. Auf diese branchenspezifischen Anforderungen ist mit
richtiger Eignungsauswahl (Berufsberatung), beruflicher Qualifikation und Starkung
personlicher und sozialer Ressourcen einzugehen.

Unabhéangig davon besitzt ein Unternehmen Md&glichkeiten, die Mitarbeiter bei der
Bewaltigung ihrer Aufgaben zu unterstitzen. Beispielsweise ermdglichen Stressbe-
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waltigungskurse oder Deeskalations-Seminare fur Fahrausweisprifer einen professi-
onelleren Umgang mit konfliktbehafteten Situationen. Diese werden damit in die Lage
versetzt, derartige Situationen zu vermeiden oder Eskalationen zu begrenzen und
erfahren somit eine Starkung ihrer Ressourcen.

Das Schaffen von unterstitzenden betrieblichen Rahmenbedingungen, z. B. durch
ein strukturiertes Betreuungskonzept fir in schwere Unfélle verwickeltes Fahrperso-
nal, erleichtert in der Regel die Verarbeitung traumatischer Ereignisse. Sowohl Fehl-
zeiten als auch Fahrdienstuntauglichkeit lassen sich dadurch nachweislich verrin-
gern.

Bei der Entwicklung und Auspragung von psychischen Gesundheitsstérungen spie-
len die persdnlichen Voraussetzungen (Ressourcen) des Betroffenen eine entschei-
dende Rolle. Durch unterschiedliche Faktoren wie Persénlichkeitsstruktur, Lebens-
geschichte, Unterstitzung durch das private Umfeld, finanzielle Rahmenbedingun-
gen usw. werden diese wesentlich mitbestimmt und fihren damit zu unterschiedli-
cher Verarbeitung (Beanspruchung) bei gleicher beruflicher Ausgangsbelastung.
Diese Faktoren kénnen durch das Unternehmen nicht beeinflusst werden. Daher ist
hier jeder Einzelne aufgefordert, eigenverantwortlich an der Erhaltung seiner Ge-
sundheit und Beschaftigungsfahigkeit mitzuarbeiten.

Die Ermittlung dieser personlichen Ressourcen des einzelnen Mitarbeiters ist aus-
drtcklich nicht Gegenstand der in dieser Handlungshilfe enthaltenen Checkliste. Die
Checkliste soll einen ersten Einstieg in die arbeitsplatzbezogenen Aspekte bei der
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen erméglichen und den Verantwort-
lichen bei der Erfullung gesetzlicher Vorschriften helfen.

2 Berucksichtigung psychischer Belastungen bei der
Gefahrdungsbeurteilung

Das Arbeitsschutzgesetz verpflichtet den Arbeitgeber, MaBnahmen zur Verhitung
von Unfallen bei der Arbeit und arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren zu ergreifen.
Hierzu gehdren ausdricklich auch MaBnahmen zur menschengerechten Arbeitsge-
staltung.

Die Gefahrdungsbeurteilung stellt dabei das zentrale Instrument im betrieblichen Ar-
beits- und Gesundheitsschutz dar.

Rechtsgrundlage ist § 5 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG):
(1) Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der fir die Beschéftigten mit ihrer

Arbeit verbundenen Gefdhrdung zu ermitteln, welche MaBnahmen des Ar-
beitsschutzes erforderlich sind.
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(2) Eine Gefdhrdung kann sich insbesondere ergeben durch

4. die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabldufen
und Arbeitszeit und deren Zusammenwirken,

5. unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschéftigten.

Hier weist der Gesetzgeber darauf hin, dass nicht nur der technische Arbeitsschutz,
sondern aufgrund des Gesundheitsschutzes auch ,weiche® Faktoren wie Arbeitsab-
laufe und Qualifikation zu beurteilen sind.

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) stellte am 12. August 2008 fest: ,§ 5 ArbSchG dient
nicht in erster Linie dazu, unmittelbare Gesundheitsgefahren zu verhlten. Durch die
Gefahrdungsbeurteilung werden vielmehr im Vorfeld Gefahrdungen ermittelt, denen
gegebenenfalls durch entsprechende MalRhahmen zu begegnen ist‘. Mit einer Ge-
fahrdungsbeurteilung werden nicht Gefahren beurteilt, sondern Gefahrdungen: ,Der
Begriff der Gefahrdung bezeichnet im Unterschied zur Gefahr die Mdglichkeit eines
Schadens oder einer gesundheitlichen Beeintrachtigung ohne bestimmte Anforde-
rungen an ihr AusmaB oder ihre Eintrittswahrscheinlichkeit.“ Mit dieser Beurteilung
sfangt der Schutz der Gesundheit als der kérperlichen und geistig-psychischen Integ-
ritdt des Arbeithnehmers an®.

Die in den vergangenen Jahren vorgenommenen Anpassungen und Straffungen des
Arbeitsschutzrechts starken die Eigenverantwortung des Unternehmers. Er hat nun-
mehr gréBere Handlungsspielrdume, um die angestrebten Schutzziele zu erreichen.
Unter anderem hat er darauf zu achten, dass eine den gesetzlichen Bestimmungen
entsprechende Gefahrdungsbeurteilung' auch psychische Belastungen erfasst.

Die Unfallversicherungstrager prazisieren in § 3 UVV ,Grundsatze der Pravention®
(BGV A1 und GUV-V A1) die Ermittlung des betrieblichen Gefahrdungspotentials und
die Beurteilung der Risiken sowie die Auswahl und Kontrolle der Wirksamkeit der
MaBnahmen. Im Arbeitsschutzgesetz wird eine fortlaufende Dokumentation gefor-
dert, in der sowohl die Ergebnisse der Gefahrdungsbeurteilung als auch die veran-
lassten MaBnahmen und deren Wirksamkeit enthalten sind.

Aus der Gefahrdungsbeurteilung werden sich vorrangig MaBnahmen der Verhaltnis-
pravention (Gestaltung der Arbeitsplatze, Veranderung von Handlungsspielraumen,
Arbeitszeitorganisation) ergeben. Ein aktiv betriebener, gut organisierter betrieblicher
Arbeitsschutz reduziert bereits die psychischen Fehlbelastungen, weil er Stérungen
im Arbeitsablauf und Unfall- und Gesundheitsgefahren minimiert.

! Bei der DB AG erfolgt die Gefahrdungsbeurteilung einheitlich mit Vordruck 132.0135V01 nach Ril
132.0135. Ermittlungsunterlagen wie die vorgeschlagene Checkliste kdnnen als Anlagen mitgefihrt
werden.
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MaBnahmen zur Arbeitsorganisation und zur Personal- und Fuihrungskréafte-
Entwicklung umfassen die Kernbereiche unternehmerischer Verantwortung. Arbeits-
erweiterung, Arbeitsbereicherung. Systematisch geplante Arbeitsplatzwechsel und
Gruppenarbeit erdffnen Moglichkeiten zum Belastungswechsel. Sorgfaltige Perso-
nalauswahl und angemessene Qualifizierung beugen einer individuellen Uberforde-
rung mit der Aufgabe vor. Unterschiede zwischen dem Anforderungsprofil des Ar-
beitsplatzes und dem Leistungsvermogen des Mitarbeiters sollten moglichst gering
gehalten werden.

FUr die Beurteilung der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz sind daher in der
Checkliste die Faktoren Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalt, Kom-
munikation, Qualifikation, Arbeitszeit und Fihrung enthalten.

Bei der Gefahrdungsbeurteilung sollen mdéglichst solche psychischen Belastungen
bertcksichtigt werden, die mit Wahrscheinlichkeit zu Beeintrachtigungen (= Fehlbe-
lastungen) fihren kénnen. Es sollte aber nicht vergessen werden, dass psychische
Belastungen mit erwlinschter Wirkung (z. B. Abwechslung im Beruf, Erweiterung von
Handlungsspielrdumen, betriebliche Weiterbildung) als GegenmaBnahmen zu un-
gunstigen Belastungen genutzt werden kénnen. So fihrt eine erhéhte Arbeitsbelas-
tung (z. B. durch Zeitdruck) unter Umstanden zu geringeren gesundheitlichen Beein-
trachtigungen, wenn Betroffene Uber einen hohen Handlungsspielraum verflgen.
Tatigkeiten mit geringem Kontrollspielraum bei gleichzeitig hohen Anforderungen
kénnen demnach ein héheres Gesundheitsrisiko bergen.

Damit bieten sich dem Arbeitgeber und seinen FUhrungskraften Uber die Reduzie-
rung oder Beseitigung belastender Arbeitsbedingungen hinaus - unabhangig von der
unterschiedlichen individuellen Disposition der Betroffenen - sinnvolle Ansatze fir
MaBnahmen zur Verringerung der Beanspruchung durch Veranderung von betriebli-
chen Rahmenbedingungen (z. B. Einfluss der Mitarbeiter auf die Dienstplangestal-
tung, Bonusregelungen usw.). Weitere Moglichkeiten sind in Abschnitt 7 dieser
Handlungshilfe genannt.

Als integraler Bestandteil des betrieblichen Gesundheitsmanagements hat daher die
Ermittlung und - sofern mdglich - Reduzierung psychischer Belastungen im Arbeits-
leben eine hohe Bedeutung fir die Unternehmen erlangt.

Um dabei qualifizierte Bewertungen zu treffen, kénnen die verantwortlichen Fuh-
rungskrafte auf die fachliche Unterstitzung der Trager der Gesetzlichen Unfallversi-
cherung (Berufsgenossenschaften, Unfallkassen) sowie betrieblicher und externer
Fachleute (Fachkrafte flir Arbeitssicherheit, Betriebsarzte, Sozialberater, Psycholo-
gen, Organisations- und Personalentwickler, Arbeitswissenschaftler) zurlickgreifen.

Auch in der VDV-Mitteilung Nr. 9034 ,Betriebliches Gesundheitsmanagement — Ein
Leitfaden zur Organisation in Unternehmen® ist die Gefahrdungsbeurteilung aus-
driicklich als unverzichtbares Element des Betrieblichen Gesundheitsmanagements
aufgefihrt.
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3 Erlauterungen zum Begriff ,,psychische Belastungen*

Als ,psychische Belastungen® werden grundsatzlich alle Faktoren des Umfeldes be-
zeichnet, die auf die Psyche des Menschen von auB3en einwirken.

Die Erfassung von arbeitsbedingten psychischen Belastungen stellt nur einen Teilas-
pekt der insgesamt im gesellschaftlichen Umfeld zunehmenden Problematik psychi-
scher Stérungen dar. Arbeit ist eine wichtige Ressource flr psychische Stabilitat und
Zufriedenheit. Die Wechselwirkungen zwischen Menschen und ihrer Arbeit werden
stark durch ihre Persénlichkeit und Erfahrungen gepréagt.

Psychische Belastungen bei der Arbeit kbnnen prinzipiell sowohl aktivierend als auch
ermidend empfunden werden. Auch Stress kann sowohl erwiinschte stimulierende
als auch unerwiinschte gesundheitliche Folgen haben. Diesem Ansatz folgt das Be-
lastungs-Beanspruchungsmodell. Schon bei den alltdglichen Belastungen durch
Larm, Klima oder Gefahrstoffe sind die individuellen Beanspruchungsfolgen beim
Beschéaftigten auch von seiner persdnlichen Konstitution und seinem Gesundheitszu-
stand abhangig. Dies gilt umso mehr fir psychische Belastungen bei der Arbeit. Die
gleiche Belastungssituation kann je nach Individualitdt des Beschaftigten von diesem
als Anregung oder starke Beanspruchung empfunden werden.

Familiare Belastungen wie persénliche Verschuldung oder Beziehungsprobleme sind
haufige private Risikofaktoren, die in Wechselwirkung mit beruflichen Anforderungen
das Auftreten von psychischen Erkrankungen in der Belegschaft eines Unterneh-
mens férdern und Belastungen am Arbeitsplatz verstarken kénnen.

Ein Ungleichgewicht zwischen Arbeitsanforderungen und individuellen Méglichkeiten
der Bewaltigung kann bei Betroffenen zu beruflich mitbedingten psychischen Fehlbe-
anspruchungen und akuten Stress-Symptomen fihren. Langfristig kbnnen sich da-
raus Probleme wie mangelnde Arbeitszufriedenheit oder chronische Erkrankungen
ergeben. In der Konsequenz drohen 6konomische Nachteile flr ein Unternehmen
durch einen héheren Krankenstand, eine Zunahme vorzeitiger Erwerbsunféhigkeit
oder eine hohe Mitarbeiterfluktuation. Fir die Mitarbeiter kann das zur Einschran-
kung oder im Extremfall zum Verlust inrer Beschaftigungsféahigkeit fihren.

4 Erfassung psychischer Fehlbelastungen

Fir die Erfassung und Beurteilung psychischer Belastungen und Beanspruchungen
gibt es eine Vielzahl sehr unterschiedlicher Verfahren. Die Unfallversicherungstrager
bieten ein breites Spektrum von Informationen und Arbeitshilfen flr die betriebliche
Durchfihrung von Gefahrdungsbeurteilungen in digitaler und gedruckter Form an
(siehe Anhang 3). In der Handlungshilfe sind diese Materialien branchenspezifisch
fur die Ermittlung, Beurteilung und Dokumentation von psychischen Belastungen an
Arbeitsplatzen in Verkehrsunternehmen verdichtet.
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Ziel ist es, den Verantwortlichen in den Verkehrsbetrieben eine héhere Handlungssi-
cherheit bei der Durchfihrung der Geféahrdungsbeurteilung mit Hilfe einer branchen-
spezifischen Checkliste zu geben. Das wissenschaftlich geprifte Verfahren hilft, Ar-
beitsplatze mit besonderen psychischen Arbeitsbelastungen zu erkennen und geeig-
nete MaBnahmen abzuleiten. Betrachtungen von ahnlichen Tétigkeiten in vergleich-
baren Bereichen innerhalb eines Betriebes erméglichen erste Hinweise auf derartige
Belastungen.

Bei der Auswahl der Fragen wurde besonderer Wert darauf gelegt, personenunab-
héngig Belastungsmerkmale zu identifizieren und hinsichtlich sich daraus ergebender
Handlungserfordernisse zu bewerten. Dabei erfolgt bewusst keine Vermischung mit
Fragestellungen, die die individuelle Bewertung (= Beanspruchung) der Mitarbeiter
auf den beurteilten Arbeitsplatzen widerspiegeln, wie es beispielsweise bei Fragen
zu gesundheitlichen Beschwerden der Fall ware. Fir den betrieblichen Anwender ist
ein Verfahren besser, das die jeweiligen Merkmale der Tatigkeit und nicht die Bewal-
tigungsstrategien der Mitarbeiter erfasst. Es erlaubt eine Ableitung konkreter Hand-
lungsmadglichkeiten zur Verbesserung der Verhéltnisse am Arbeitsplatz.

Wichtig ist, dass die psychische Gefahrdungsbeurteilung in den Zusammenhang der
umfassenden Gefédhrdungsanalyse nach § 5 ArbSchG gestellt und durch eine sub-
jektiven Belastungsanalyse (z. B. unternehmensweite Mitarbeiterbefragung) erganzt
wird.

Hiermit ist die Erstellung einer Gefahrdungsbeurteilung mit den im Betrieb vorhande-
nen personellen Ressourcen méglich.

Typische Belastungen in Verkehrsunternehmen kénnen sein: Stark wechselnde oder
kurzfristig geplante Arbeitszeiten, Monotonie z. B. bei Steuer- und Uberwachungs-
tatigkeiten, Gewalt durch Dritte oder Beteiligung an schweren Verkehrs- und Arbeits-
unfallen.

Weiterflhrende Literatur und Hinweise auf relevante Internetseiten sind im Anhang 3
zusammengestellt.

5 Hinweise zur Anwendung der Checkliste

5.1 Auswahl der zu beurteilenden Arbeitsplatze

Zunachst bietet es sich an, eine Reihenfolge der zu beurteilenden Arbeitsplatze an-
hand von bereits bekannten oder zu erwartenden psychischen Belastungen festzule-
gen. Die Belastungen im Fahrdienst, Fahrausweisprufdienst oder in Leitstellen sind
erfahrungsgeman héher einzuschéatzen als beispielsweise reine Verwaltungstéatigkei-
ten ohne besonderen Kundenkontakt.

Erste Hinweise auf vorliegende Fehlbelastungen im untersuchten Bereich kdnnen
eine Uberdurchschnittliche oder zunehmende Anzahl von Unféallen, Beinahe-Unfallen,
relativ hohe Fehlzeiten oder Produktivitatsverluste sein.
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In Teil 1 der Checkliste werden daher allgemeine betriebliche Kennzahlen (Indikato-
ren), die moglicherweise im Zusammenhang mit gesundheitsgefahrdenden psychi-
schen Belastungen stehen kénnen, erfasst. Diese Kennzahlen werden im Vorfeld
ermittelt, um zum Zeitpunkt der Durchfihrung der Gefahrdungsbeurteilung zur Verfu-
gung zu stehen. Von besonderem Interesse sind Uberdurchschnittliche Werte im in-
ternen Vergleich mit dhnlich gearteten Arbeitsplatzen oder im Branchenvergleich
bzw. eine auffallige Veranderung im Mehrjahresvergleich, die nicht durch andere Ur-
sachen erklarbar sind. Zur Bewertung der Indikatoren vgl. Abschnitt 5.4.

5.2 Das Bewertungsteam

Die Arbeitsplatze oder Tatigkeiten werden in Teil 2 der Checkliste nach unterschied-
lichen Faktoren wie Arbeitsinhalt, Arbeitsorganisation usw. betrachtet und bewertet.
Dies erfolgt durch den Arbeitgeber bzw. Personen mit eingehender Arbeitsplatz-
kenntnis wie die direkten Flhrungskrafte, Ausbilder oder Beschéftigte in Zusammen-
arbeit mit der Fachkraft fir Arbeitssicherheit, dem Betriebsarzt und unter Beteiligung
des Betriebs-/Personalrates (= Bewertungsteam). Erganzt werden kann dieses Team
bei Bedarf durch weitere interne Experten wie z. B. Sozialberater, Psychologen oder
Mitarbeiter der Organisations- und Personalentwicklung. Die Entscheidung Uber die
Zusammensetzung des Bewertungsteams liegt beim Arbeitgeber in Abstimmung mit
der Arbeitnehmervertretung. Jedes Unternehmen kann sein Bewertungsteam ange-
passt an betriebliche Erfordernisse und Méglichkeiten zusammenstellen.

Folgende Empfehlung kann in Bezug auf die Zusammenstellung des Bewertungs-
teams gegeben werden:

Obligatorische Mitglieder des Bewertungsteams:

direkte FUhrungskraft und/oder Person mit sehr guter (operativer) Kenntnis des
Arbeitsplatzes (z. B. Ausbilder, andere Beschaftigte)

Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Betriebsarzt oder betriebsarztlicher Dienst

Interessenvertretung (Betriebs-/ Personalrat etc.)
Optionale Mitglieder des Bewertungsteams:

Sozialarbeiter

Psychologe

Mitarbeiter der Organisations- und Personalentwicklung

Weitere
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5.3 Vorbereitung der Gefahrdungsermittlung

Die Aussagekraft der Gefahrdungsermittlung steigt erheblich, wenn das Bewertungs-
team eine vorbereitende Sitzung einberuft, bei der folgende Fragen geklart werden
(ggf. unter externer Moderation):

e Welche Arbeitsplatze werden bei der aktuell geplanten Gefahrdungsermittlung
betrachtet? Definieren der zu beurteilenden Arbeitsplatze.

e Wann und wie wird die Belegschaft Uber die Aktivitdten informiert? Es ist nicht
nur erforderlich, die jeweiligen Arbeitsplatzinhaber der zu bewertenden Arbeits-
platze Gber das Vorhaben zu informieren, sondern (mindestens) die gesamte Ab-
teilung. Dies ist eine grundlegende Voraussetzung, um die Akzeptanz zu ge-
wahrleisten und mdgliche Vorurteile in der Belegschaft abzubauen.

e Welche Themen umfasst die Checkliste? Welche Aussagen der Checkliste ha-
ben Bedeutung flir den betrachteten Arbeitsplatz? Gemeinsames Durchgehen
der Checkliste, ggf. Zufligen oder Streichen von Themen und Klarung von offe-
nen Fragen.

o Wie ist der zeitliche Ablauf geplant? Festlegen der Zeitpunkte von 1. Informatio-
nen sammeln (Beobachtung, Befragung, Erfahrungswissen) 2. Bewertung an-
hand der Checkliste, 3. Konsensfindung im Bewertungsteam, 4. Ableitung von
MaBnahmen, 5. Monitoring der MaBnahmen

e Was ist von den Mitgliedern des Bewertungsteams zu beachten, um eine giltige
Durchfihrung des Verfahrens sicherzustellen? Grundsatze von Beobachtung,
Befragung und Bewertung werden besprochen.

e Wie wird sichergestellt, dass die betrieblichen Kennzahlen (Teil 1 der Checkliste:
Indikatoren) zur Konsensrunde zur Verflgung stehen? Festlegung von vorab
einzuholenden Informationen fiir die Checkliste.

5.4 Das Vorgehen bei der Gefahrdungsermittlung

Empfohlen wird, die Geféahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen auf Grundla-
ge von Beobachtung des Arbeitsplatzes, Befragung von Arbeitsplatzinhabern und
Anwendung von Erfahrungswissen durchzufiihren. Auf Grundlage dieser Informatio-
nen werden individuelle Beurteilungen anhand der Checkliste (vgl. 6.) vorgenommen
und anschlieBend zu einem Konsens im Bewertungsteam zusammengefiihrt. Geeig-
nete MaBnahmen werden abgeleitet und nachverfolgt.

Aus dieser Empfehlung ergibt sich folgender Ablauf zur Erfassung psychischer Be-
lastungen:

>

Informationen gewinnen

W

Bewertung psychischer Belastungen

O

)
)
) MaBnahmenableitung
)

O

Monitoring der MaBnahmen
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Es wird festgelegt, ob mehrere gleichartige Arbeitsplatze fiir eine Gefahrdungsermitt-
lung zusammengefasst werden kénnen. AuBerdem darf die Bewertung nicht durch
zum Zeitpunkt der Beobachtung stattfindenden Peak- oder Ruhephasen verfalscht
werden. Erfasst wird demnach die typische psychische Belastungssituation flr einen
typischen Arbeitsplatz dieser Ari.

A) Informationen gewinnen

Das Bewertungsteam gewinnt Informationen Gber die psychischen Belastungen an
einem Arbeitsplatz durch: Beobachtung des Arbeitsplatzes, Befragung von Arbeits-
platzinhabern und Rickgriff auf vorhandenes Arbeitsplatzwissen.

Dabei ist es nicht zwingend notwendig, dass alle drei Methoden angewendet werden
— ob und inwiefern beispielsweise der Arbeitsplatzinhaber befragt wird und welcher
Anteil der Tatigkeit beobachtbar ist, muss fir jeden Arbeitsplatz im Vorfeld neu ent-
schieden werden. Grundsatzlich ist aber einem Einsatz aller drei Methoden in Kom-
bination der Vorzug zu geben.

Als mogliche Hilfestellung dazu sind die jeweiligen Belastungsmerkmale in der
Checkliste mit Symbolen gekennzeichnet. Im Rahmen der vorbereitenden Sitzung
des Bewertungsteams wird besprochen, ob und welche Merkmale zusatzlich beim
Arbeitsplatzinhaber erfragt werden und in welcher Form das passiert (z. B. wahrend
der Begehung oder als Interviewphase im Anschluss an die Beobachtungssequenz).

Symbole

Beobachtung des Arbeitsplatzes

Befragung von Arbeitsplatzinhabern

@ Erfahrungswissen: vorhandenes Wissen Uber den Arbeitsplatz

Jedes Mitglied des Bewertungsteams erhélt zur Informationssammlung eine eigene
Checkliste. In der Spalte ,Erlauternde Daten und Hinweise“ bietet die Checkliste
Platz, um sich wahrend der Beobachtung und Befragung Notizen zu machen. Diese
Notizen bilden neben dem vorhandenen Arbeitsplatzwissen die Grundlage der per-
sbnlichen Einschatzung jedes Mitglieds des Bewertungsteams.

Sowohl die Arbeitsplatzbegehung zur Beobachtung von Belastungsmerkmalen als
auch die Befragung von Arbeitsplatzinhabern sind je nach Bedarf individuell oder als
Gruppe zu organisieren. Um die unterschiedlichen Blickwinkel der einzelnen Mitglie-
der des Teams ausreichend bertlicksichtigen zu kénnen, wird empfohlen, sich in die-
ser Phase nicht untereinander Uber die gesammelten Informationen auszutauschen.
Weiterhin ist zu beachten, dass die Arbeitsplatzinhaber vorab Uber die Begehung
informiert werden.

Da die Checkliste auf samtliche Arbeitsplatze in Verkehrsunternehmen anwendbar
ist, kann nicht jeder angegebene Belastungsparameter auf jeden Arbeitsplatz zutref-
fen. Darlber hinaus gilt zu beachten, dass nicht jeder Teilnehmende im Bewertungs-
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team in gleichem MaB Uber alle Informationen oder Kenntnisse (z. B. spezifische Ar-
beitssicherheitskenntnisse) verfiigen kann. In diesen Fallen ist es selbstverstandlich
zulassig, die betreffenden Parameter offenzulassen und dies in der ,Konsensrunde*
zu diskutieren.

B) Bewertung psychischer Belastungen

Die Checkliste gliedert sich in zwei Teile: Im ersten Teil werden Indikatoren erfasst,
die mdglicherweise mit gesundheitsgefahrdenden psychischen Belastungen in Zu-
sammenhang stehen. Teil zwei dient der Bewertung der Tatigkeit.

Die Bewertung der Belastungsmerkmale anhand der Checkliste erfolgt in zwei Schrit-
ten: Zunéachst flllt jedes Mitglied des Bewertungsteams den Teil 2 der Checkliste ei-
genstandig aus. Unmittelbar im Anschluss kommt das Team in einer sogenannten
,Konsensrunde“ zusammen. Hier wird Uber die jeweiligen Einschatzungen der ein-
zelnen Mitglieder diskutiert und gemeinsam eine Checkliste ausgefillt, die nun das
Ergebnis der Gefédhrdungsermittlung darstellt.

Teil 1: Indikatoren fiir potentielle psychische Fehlbelastungen

In diesem Teil werden die im Vorfeld recherchierten Kennzahlen anhand einer funf-
stufigen Skala bewertet (von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft zu“). Hier ist nach folgendem
Bewertungsschema vorzugehen:

Die Bewertungskategorien ,trifft nicht zu“ und ,trifft eher nicht zu“ sind dann auszu-
wahlen, wenn die Kennzahlen deutlich unter dem Durchschnitt anderer vergleichba-
rer Organisationseinheiten im eigenen Unternehmen oder der Branche liegen.

Die Kategorie ,teils/teils” stellt den Mittelwert der Skala dar und bedeutet, dass die
Kennzahlen im Durchschnitt anderer vergleichbarer Organisationseinheiten im eige-
nen Unternehmen oder der Branche liegen. Es liegen keine nennenswerten Abwei-
chungen nach oben oder nach unten vor.

Die Bewertungskategorien ,trifft eher zu“ oder trifft zu“ sind dann auszuwahlen,
wenn die Kennzahlen deutlich Gber dem Durchschnitt anderer vergleichbarer Organi-
sationseinheiten im eigenen Unternehmen oder der Branche liegen. Auch auffallige
Veranderungen (in beide Richtungen) gegenlber zurlckliegenden Zeitraumen sind
zu beachten. Die Entscheidung liegt letztlich im Ermessen des Bewertungsteams.
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Teil 2: Bewertung der Tatigkeit

Die Beurteilung der Belastungsmerkmale erfolgt anhand einer finfstufigen Antwort-
skala (von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft zu“). An dieser Stelle ist der Ist-Zustand zu bewer-
ten (unabhéngig von ggf. erforderlichen MaBnahmen).

< < < | > > >

trifft nicht zu trifft eher nicht zu teils / teils trifft eher zu trifft zu

Die Bewertungskategorien trifft nicht zu“ und ,trifft eher nicht zu“ sind dann auszu-
wahlen, wenn die Situation am betrachteten Arbeitsplatz deutlich bis stark von der
angemessenen Belastung abweicht und somit eine Fehlbelastung festzustellen ist.

Die Kategorie ,teils/teils“ stellt den Mittelwert der Skala dar und bedeutet, dass sich
Aspekte von Fehlbelastung und angemessener Belastung die Waage halten.

Die Bewertungskategorien ,trifft eher zu“ oder ,trifft zu“ sind dann auszuwahlen,
wenn am Arbeitsplatz die genannten gesundheitsférderlichen Bedingungen Uberwie-
gend oder voll umgesetzt sind.

Dartber hinaus erfolgt in einer zusatzlichen Kategorie die Bewertung der Dringlich-
keit der MaBnahmenumsetzung, da eine negative Beurteilung eines Belastungs-
merkmales nicht immer zwingend eine hohe Dringlichkeit in Bezug auf die MaBnah-
menumsetzung bedeutet und umgekehtrt.

Zur Verdeutlichung zwei Beispiele:

So ist es zum Beispiel méglich, dass die Aussage ,Der Beschaftigte kann sein Ar-
beitsplatztempo beeinflussen® mit ,trifft nicht zu“ beurteilt werden muss, dies gleich-
zeitig aber ein unvermeidbarer Bestandteil der Arbeitstatigkeit ist (z. B. im Fahr-
dienst) und daher hier keine MaBnahmen erfolgen kdnnen bzw. zumindest keine ho-
he Dringlichkeit besteht.

Andererseits ist es denkbar, dass die Aussage ,Die Ziele und Erwartungen der Vor-
gesetzten sind den Beschaftigten bekannt® mit ,trifft zu“ bewertet und dies auf ver-
starkte MaBnahmen im Bereich Mitarbeiterkommunikation zuriickgefihrt wird, die in
letzter Zeit stattgefunden haben. Es wére z. B. moglich, dass zur Aufrechterhaltung
dieses positiven Zustands eine Weiterfihrung dieser MaBnahmen erforderlich ist und
dies vom Bewertungsteam mit einer hohen Dringlichkeit bewertet wird.
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Wenn MaBnahmen ergriffen werden mussen, ist die Dringlichkeit der Umsetzung mit
den folgenden vorgegebenen Kategorien festzulegen:

In Kombination mit einer festgestellten Fehlbelastung sind Verbesserungen anzu-
streben.

= Geringer Handlungsbedarf

In Kombination mit einem festgestellten gesundheitsférderlichen Merkmal ist deren
Bewahrung sicherzustellen.

n = Deutlicher Handlungsbedarf

In Kombination mit einer festgestellten Fehlbelastung sind belastungsreduzierende
MaBnahmen erforderlich und zeithah umzusetzen.

In Kombination mit einem festgestellten gesundheitsférderlichen Merkmal sind MaB-
nahmen umzusetzen, die die gunstige Belastungssituation erhalten oder dieses
Merkmal als Schutzfaktor oder Anreiz ausbauen.

| = Dringender Handlungsbedarf

In Kombination mit einer festgestellten Fehlbelastung sind dringend belastungsredu-
zierende MaBnahmen erforderlich, schnellstmdglich umzusetzen und auf ihre Wirk-
samkeit zu prafen.

In Kombination mit einem festgestellten gesundheitsférderlichen Merkmal sind drin-
gend MaBnahmen umzusetzen, die die gunstige Belastungssituation erhalten oder
dieses Merkmal als Schutzfaktor oder Anreiz ausbauen. Die MaBnahmen sind
schnellstmdglich umzusetzen und auf ihre Wirksamkeit zu prifen.

In Anhang 1 finden sich beispielhafte Kombinationen aus der Bewertung der Tatigkeit
(,trifft nicht zu“ bis ,trifft zu“) und dem bestehenden Handlungsbedarf (,geringer
Handlungsbedarf* bis ,dringender Handlungsbedarf*).

Einstufungsbeispiele fur typische Gefédhrdungen in Verkehrsunternehmen mit nahe-
ren Erlduterungen sind im Anhang 2 zusammengestellt.

C) MaBnahmenableitung

Auf Basis dieser Bewertung werden bestenfalls in der gleichen Sitzung, oder aber in
einer bereits festgelegten zeitnahen Sitzung, geeignete MaBnahmen abgeleitet und
Verantwortlichkeiten sowie Termine fir die Umsetzung festgelegt. Die Prioritat einer
MaBnahme gegenulber einer anderen ergibt sich aus der Dringlichkeitseinschatzung
(s. oben).
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Anregungen und Beispiele fir belastungsreduzierende MaBnahmen finden sich in
Abschnitt 7 dieser Handlungshilfe.

D) Durchfiihrung und Monitoring der MaBnahmen

Darlber hinaus ist eine Kontrolle der Wirksamkeit der veranlassten MaBnahmen un-
abdingbar. Je nach umzusetzenden MaBnahmen wird dazu ein individueller Zeitraum
festgelegt. Diese Kontrolle wird méglichst nach Umsetzung der MaBnahmen durch
eine erneute Risikoeinschatzung dokumentiert.

5.5 Aktualisierung der Gefahrdungsbeurteilung

Eine Aktualisierung der Geféhrdungsbeurteilung ist immer dann erforderlich, wenn
Arbeitsplatze neu eingerichtet oder wesentlich umgestaltet werden bzw. sich Ande-
rungen in der Arbeitsorganisation ergeben.

5.6 Gesetzliche Forderung

Mit einer sorgfaltig ausgefilliten und aktuell gepflegten Checkliste kann die gesetzlich
geforderte Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen er-
fullt werden.

Bei der vorliegenden Checkliste handelt es sich um ein wissenschaftlich gepriftes
Verfahren der Stufe 2 fiir Ubersichtszwecke (Screening) nach DIN EN ISO 10075-3.
Far Zwecke der genauen Messung und zu speziellen Fragestellungen kénnen exter-
ne Experten (z. B. Arbeitswissenschaftler oder Psychologen) mit Verfahren der Stufe
3 (Expertenverfahren) hinzugezogen werden.

5.7 Grenzen des Verfahrens

Das Erkennen von Mitarbeitern mit psychischen Auffélligkeiten ist ausdricklich nicht
Bestandteil der Arbeitsplatzbewertung im Rahmen einer Geféahrdungsbeurteilung.
Hierzu gibt es arztliche und psychologische diagnostische Verfahren, die ausschlie 3-
lich von Fachleuten angewandt werden sollen.

Bei psychisch kranken Mitarbeitern besteht Handlungsbedarf, weil die Betroffenen
selbst zumeist stark leiden und nicht nur ihre berufliche Leistungsfahigkeit beein-
trachtigt ist, sondern diese erfahrungsgeman zu einer erh6hten Belastung aller Betei-
ligten in einer Arbeitsgruppe fuhrt.
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6 Checkliste: Erfassung Psychischer Belastungen im Arbeitssystem

Unternehmen:
Bereich/Abteilung:
Beurteilte Tatigkeit:
Datum:

Erstellt von (Funktion):

Teil 1: Indikatoren fur potentielle psychische Fehlbelastungen

trifft trifft tei!s /| trifft trifft
Indikatoren nicht | eher | tells | efer | zu Erganzende Daten und Hinweise
ZU
Der Krankenstand (inkl. Langzeitkranke) im untersuchten Be- <] < - . VergleichsgroBe:
reich ist berdurchschnittlich hoch *

i i i i VergleichsgroBe:
Die Unfallzahlen lm untersuchten Bereich sind auffallend hoch <<| < - > >p g g
oder nehmen zu

aufte* 5 i - VergleichsgréBe:
g?ee:)aufte Anzahl von Suchtfallen (Alkohol, Medikamente, Dro << < - > >p 9 J
Erhéhte* Fluktuation von Mitarbeitern (Kiindigungen, Abbruch <<| < - . VergleichsgroBe:
der Probezeit, vorzeitige Erwerbsunféhigkeit)
Qualitat der Leistungen ist beeintrachtigt (vermehrte Beschwer- VergleichsgroBe:
den interner und externer Kunden, Kennzahlen der Qualitdtskon- | €« € | < | > > >
trolle) *
Termine / Zusagen aus dem Bereich werden nicht eingehalten <<| < - > | ep VergleichsgroBe:
(aus personenbedingten oder technischen Griinden)

0 3 aufia* ¥ itio- VergleichsgroBe:
FOhrungskrafte haben haufig® gewechselt bzw. Flihrungspositio <<| < —~ > > g d

nen sind langerfristig vakant.

* jeweils gemessen am Durchschnitt anderer vergleichbarer Organisationseinheiten im eigenen Unternehmen oder in der Branche
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s e l’ s [ 1
Kategorie, Arbeitssituation* S _|2R8| 2 |2 _| R |Erlauternde Daten | MaBnahmen =5 £ §
=Ne5| 3 |& N £ |undHinweise 55 5 | ¥
*Ausfihrliche Beispiele zu den einzelnen Kategorien siehe Anhang 2. =2 |55 8 & = > F |3
2.a Arbeitsumgebung ! ja
Der Arbeitsplatz erfullt die ergonomischen Anforderungen (z. B.
hinsichtlich LaArmschutz, Licht, Klima, kérperlicher Belastungen). (i E b [
Die Arbeitsmittel sind zweckmaRBig und in einem ordnungsgema- < <|m!l»ir» [
Ben Zustand.
Einem erhéhten Risiko fir Gesundheitsschaden durch Verkehrs-
unfélle wird mit geeigneten MaBnahmen entgegen gewirkt, z. B. <<l <|mlrlr» []
durch ein Konzept zur Betreuung nach traumatisierenden Ereig-
nissen.
Einem erhdhten Risiko aus verbalen und tatlichen Ubergriffen
Dritter wird mit geeigneten MaBnahmen entgegen gewirkt, z. B. 44| < | H | > (> ]
durch ein Deeskalationstraining.
2.b Arbeitsorganisation
Arbeiten kénnen in der Regel ohne starken Zeitdruck ausgefihrt
@ werden z. B. im Fahrdienst Einhaltung der Wendezeiten. QR [
Der Arbeitsablauf erlaubt eine kontinuierliche Hinwendung zur
Aufgabe (wird nicht GbermaBig durch technische Probleme, viele |<<| <« | B | » | > D> ]
Telefonate, Wartezeiten gestort).
@ Die Arbeitsausfiihrung oder die Reihenfolge der Tatigkeiten kann < <|m!l»lr» [
vom Beschéaftigten beeinflusst werden.
Der Beschaftigte kann auf die Arbeitszuteilung Einfluss nehmen. |4 <« <« | B | » | > ) ]
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<
Kategorie, Arbeitssituation RS 2 R | _ |Erlauternde Daten | MaBnahmen L5 ¢ | E
S 3z | 2] Y |undHinweise &= E | &
c | Nl 4, [} = SR x
s (0] = 4 e o 9 —
Elg |B|E|° > 2 F |3
! ja
@ Der Beschaftigte kann sein Arbeitstempo beeinflussen. 44| <« | B | D> (>>
Arbeitsauftrage sind verstandlich formuliert und bezilglich des << <|m|l»|p»
Inhaltes und Ablaufs eindeutig.
> Der Beschaéftigte kann - in Absprache mit Kollegen / Vorgesetzten
- die Arbeit kurzfristig oder fiir kurze Zeit unterbrechen (z. B. flr 44| <« | H | D> (>> ]
einen privaten Anruf).
o || Der Beschéftigte hat die notwendigen Hintergrundinformationen
die zur Erfiillung der Arbeitsaufgabe nétig sind. R [
2.c Arbeitsinhalt
Die Arbeitsaufgaben sind mit den berufstypischen Anforderungen
an Zuverlassigkeit und Entscheidungsfahigkeit zu erfillen. R I R e [
—= | Die Tétigkeit umfasst verschiedenartige (abwechslungsreiche)
Teiltatigkeiten und Anforderungen. Qe E gy O
Die Aufgaben sind mit den berufstypischen Anforderungen an
Konzentrationsféhigkeit und Aufmerksamkeitsleistung zu erfullen. R I B i ke u
Emotional belastende Situationen (z. B. Arger mit schwierigen
Kunden) halten sich mit erfreulichen Situationen (z. B. Lob und 44| <« | H | > (> ]
Anerkennung der Kunden) in der Balance.
Die Ergebnisse / Erfolge seiner Arbeit sind fir den Beschéaftigten < <|mlrir» [

erkennbar.
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— — (2] —
n A A A o O 3 = o) S ~ S £ £
Kategorie, Arbeitssituation g s E € |S 5| N |Erlauternde Daten + 5% £ |8
£Neg o &N E N aBnahmen SE 5| £
£ [Ed 3 |E £ |und Hinweise >3 F | s
2.d Kommunikation ! ja
Der Beschaftigte hat die Mdglichkeit, sich wahrend der Arbeit oder
, [ ]
in den Pausen mit Kollegen / Vorgesetzten auszutauschen. - S R [
Der Beschaftigte erhélt Informationen zu den wichtigen Entwick- |q<| < | m | » | » » ]
lungen in seiner Abteilung und im Unternehmen.
Der Beschaftigte erhalt Rickmeldungen zu Arbeitsablaufen und
: : [ |
Arbeitsergebnissen. a S Rde O
Bei Proble_men kann sich der Beschéftigte mit Kollegen / Vorge- «d <\ ml»|r» [
*_J | setzten zeitnah beraten.
2.e Qualifikation
Beschaftigte werden systematisch und rechtzeitig fir ihre Aufga-
ben qualifiziert (z. B. Streckenkunde, neue Informationstechnik, 44|« | B > | > ]
notwendige Sprachkenntnisse).
Die Aufgaben fordern den Beschéftigten entsprechend seiner
Qualifikation. b e e [
PersonalentwicklungsmaBnahmen werden strukturiert angeboten. ([« <| <« | W | » | > > ]
2.f Arbeitszeit
@ Die Arbeit zu Kernarbeitszeiten und zu unginstigen Zeitensteht | o (| (| w | » | » » 0
in einem ausgewogenen Verhéltnis.
@ Anfanq u_nd Enc_je der Arbeitszeit entsprechen in der Regel der «<d<lmlr!lr» [
planmé&Bigen Dienstzeit.
Die Pausen kénnen grundsatzl. wie geplant eingehalten werden. (< <| < | ® | » | > D> ]
Die Freizeit ist weitgehend planbar, unvorhersehbare / kurziristige | ¢ «| < | m | » | » » 0
zusatzliche Arbeit ist selten.
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o3 2 |o . T £
E % g 3 % = E Erlauternde Daten MaBnahmen gﬁ E &
Kategorie, Arbeitssituation TEQ 2 |E M £ |und Hinweise § = 8 §
= -— +— >
! ja
Der Beschéftigte hat Einfluss auf die Dienstplangestaltung. 44 (< B | D> D> ]
2.g Fiihrung
Die Ziele und Erwartungen der Vorgesetzten sind den Beschéftig- «<|l<lmlrlr» 0
* ) |ten bekannt.
Rickgemeldete Wertschatzung und Kritik durch den Vorgesetzten
* J | halten sich in der Balance. <G E e 0
@ Arbeitsbesprechungen / Teamsitzungen finden regelmaBig statt. |« < | < | B | » | > >
Kontrollen erfolgen nach transparenten Regeln und Ergebnisse | o[ < | m | » | p»

werden rlickgespiegelt.
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RIRRE BR= ! O
«<|<|Em > |>> Lt ]
«<|<|m|>|>» ! O
RIREE BRI ! m
«<({<|m>|>> il ]

Letzte Aktualisierung:

Kommentare:
1.

2.
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7 Anregungen / Beispiele fur belastungsreduzierende MaBnahmen

Nachfolgend werden beispielhaft zu einzelnen Gefahrdungsbereichen stichwortartig
Handlungsfelder aufgezeigt sowie Hinweise und Anregungen fir MaBnahmen zur
Belastungs- und Risikominimierung gegeben. Diese Handlungsfelder kénnen in den
jeweiligen Unternehmen unterschiedlich ausgepragt sein.

Beispielhaft fir die Effektivitdt von MaBnahmen zur Pravention von psychischen
Fehlbelastungen ist die in vielen Verkehrsunternehmen mittlerweile standardisiert
eingeflhrte Betreuung von Mitarbeitern, die in schwere Verkehrsunfalle verwickelt
oder von Ubergriffen Dritter betroffen waren. Aus traumatischen Erlebnissen kénnen
sich erhebliche Belastungsreaktionen bis hin zu posttraumatischen Belastungssto-
rungen, welche bei schwerem Verlauf bis zur Aufgabe der beruflichen Tatigkeit flih-
ren kbnnen, entwickeln.

Durch eine strukturierte und zeitnahe Betreuung (Erstbetreuer), ggf. auch eine thera-
peutische Behandlung, lassen sich sowohl die persénlichen Folgen fir betroffene
Beschaftigte als auch die 6konomischen Auswirkungen fir Verkehrsunternehmen
nachweislich erheblich verringern.

Nicht jede dokumentierte Geféahrdung wird sich durch MaBnahmen zufriedenstellend
beeinflussen lassen. In manchen Fallen sind die Belastungen fir die Tétigkeit gera-
dezu charakteristisch, z. B. Nichtplanbarkeit des Arbeitsanfalles in Servicebereichen,
Schichtdienst im Fahrbetrieb.

¢ Organisatorische Grundlagen

Bereitstellung, Auswertung und Vergleich des Krankenstandes, Einflihrung von
Ruckkehrgesprachen,  Einfihrung eines  Betrieblichen  Eingliederungs-
managements (BEM) nach § 84 Abs. 2 SGB XI (BEM), Einflihrung eines betriebli-
chen Gesundheits-Management, Altersstrukturanalyse bzw. Demografieanalyse,
strategische Personalplanung.

e Arbeitsumgebung

Verbesserung der Beleuchtungsverhélinisse, Einbau von Klimaanlagen, Beseiti-
gung von Unfallquellen, LArmminderungsmaBnahmen, Persénliche Schutzausrus-
tungen (PSA), Unterweisungen.

e Arbeitsorganisation

Stellenbildung, systematische Personalplanung und Personalbemessung, Entzer-
rung von Arbeitsanfall und Terminen, Verbesserung des Stérungs- und Notfall-
management, Beteiligung an Arbeitseinteilung (partizipativer Ansatz). Bereitstel-
lung von fir die Tatigkeit unabdingbaren Informationen, Einflhrung eines struktu-
rierten Betreuungssystems fiir von schweren Unféllen oder Ubergriffen betroffene
Beschaftigte, Deeskalationsschulungen, partieller Einsatz von Sicherheitskraften,
Notfalleinrichtungen, defensive Strategie fir die Fahrausweisprifung.
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e Arbeitsinhalt/-formen

Arbeitsplatzwechsel (job rotation/ Mischarbeit), Arbeitsbereicherung (job
enrichment/ Gruppenarbeit), QualifizierungsmaBnahmen.

¢ Interne Kommunikation

Teamsitzungen, Gruppentage, regelmaBige Dienstbesprechungen oder Meetings,
Kommunikationsseminare, Entwicklung eines unternehmensinternen Kommuni-
kationskonzeptes, Mitarbeiterzeitung, Intranet.

e Sozialklima

Einflhrung von Konfliktmanagement, Vereinbarungen zu kollegialem Verhalten im
Betrieb, Férderung von sozialem Engagement, Abteilungsfeste, Betriebsausflige.

e Qualifikation

Individuelle und zielgruppenspezifische QualifizierungsmaBnahmen, Personal-
Entwicklungsgesprache.

e Arbeitszeit/Arbeitszeitformen

Mitarbeiterbeteiligung bei der Dienstplangestaltung, Reduzierung des Anteils von
Schichtarbeit, Einfllhrung neuer Schichtmodelle unter Berilicksichtigung arbeits-
wissenschaftlicher Erkenntnisse, Uberstundenabbau, Teilzeitarbeit, Einfiihrung
lebensphasenspezifischer Arbeitszeitmodelle oder Arbeitszeitkonten, Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit.

e Flhrung

Klarung von Weisungsbefugnissen, Einflhrung von regelmaBigen Mitarbeiter-
gespréchen, Fuhrungskrafteschulungen zum Thema ,Gutes Fuhren®, regelmafi-
ge Teamsitzungen, individuelle Coaching-Angebote fir Flhrungskréafte, realisti-
sche Fuhrungsspannen, ,360 Grad Feedback®.

Verkehrsunternehmen haben vielfaltige Méglichkeiten, die psychische Gesundheit
ihrer Beschaftigten wirksam zu férdern. Préventiv wirkt eine mitarbeiterorientierte
Unternehmenskultur, gegenseitiges Verstandnis und eine positive Gesprachskul-
tur.

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) umfasst die Einrichtung von
Steuerungs- und Arbeitsgruppen, die Vernetzung der betrieblichen Experten, kla-
re Handlungsleitfaden und Vereinbarungen zum Umgang mit Suchtmitteln und
Angebote zur Friiherkennung von Angst- und Depressionserkrankungen. Gerade
bei psychischen Problemen ist die Kooperation zwischen den internen Gesund-
heitsexperten des betriebsarztlichen Dienstes und der Sozialberatungsstellen be-
sonders wichtig (siehe auch VDV-Mitteilung 9034).
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Sowohl betroffene Mitarbeiter als auch Fihrungskrafte sollen im Rahmen des Be-
trieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) beraten werden, um einen adaqua-
ten Umgang mit Auffalligkeiten und Erkrankungen zu gewahrleisten.

Gesundheitsférderliche MaBnahmen wie Bewegungsangebote, gesunde Erndh-
rung, Beratung zum erholsamen Schlafen und betriebliche Suchtberatung helfen,
die persoénliche Widerstandskraft der Mitarbeiter gegen psychische Belastungen
zu starken. In Verkehrsunternehmen kénnen Techniken zur Stressbewaltigung
geschult werden, die die Ressourcen der Mitarbeiter erhbhen. Aber auch (exter-
ne) Unterstitzungsangebote wie Selbsthilfegruppen, soziale Beratung, Schuld-
nerberatung und Urlaub in Erholungseinrichtungen sollten geférdert bzw. Informa-
tionen darlUber bereitgestellt werden.

Beim Umgang mit psychischen Belastungen und ihrer Bewaltigung kommt der in-
dividuellen Lebensfihrung und den privaten sozialen Rahmenbedingungen der
Beschéftigten eine hohe Bedeutung zu. Hier liegen die Grenzen der betrieblichen
Einflussmdglichkeiten auf die psychische Gesundheit der Mitarbeiter.
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Anhang 1: MaBnahmenkategorien

Auf Basis der jeweiligen Einschatzungen kénnen geeignete VerbesserungsmafBnah-
men festgelegt werden. Die Notwendigkeit und die Dringlichkeit der Umsetzung ent-
sprechender GestaltungsmaBnahmen werden durch Ausrufezeichen mit jeweils un-
terschiedlicher Auspragung dokumentiert.

Festgestellte hohe wie auch niedrige Risiken sind nicht immer zwingend mit einem
jeweils dringenden oder geringen Handlungsbedarf gekoppelt, sondern es muss je
nach Merkmal abgewogen werden, wie folgende Beispiele veranschaulichen sollen:

Dringlichkeit der

Mégliche negative oder positive Einschatzung

Umsetzung
Fall 1: Die Einschatzung hat ein hohes Risiko fur Fehlbelastung ergeben.
Dringender Negative psychische Auswirkungen erscheinen fir die Mehrzahl der Be-
schéaftigten wahrscheinlich. Belastungsreduzierende GestaltungsmaBnah-
Handlungsbedarf

men sind dringend erforderlich und sollten schnellstmdglich umgesetzt und in
ihrer Wirksamkeit kontrolliert werden.

Fall 2: Die Einschatzung hat eine sehr giinstige Belastungssituation ergeben.
Positive Auswirkungen erscheinen fir die Mehrzahl der Mitarbeiter wahr-
scheinlich. Um diese gesundheitsférderliche Bedingung zu bewahren sind
dringend MaBnahmen erforderlich, die die glinstige Belastungssituation er-
halten, da sie derzeit bedroht ist (z. B. ein Programm |auft aus, ein Mitarbei-
ter wechselt die Tatigkeit etc.). Die MaBnahmen sind schnellstmdglich umzu-
setzen und auf ihre Wirksamkeit zu prifen.

Deutlicher
Handlungsbedarf

Fall 1: Die Einschatzung hat ein hohes Risiko fiir Fehlbelastung ergeben.
Negative psychische Auswirkungen erscheinen fiir die Mehrzahl der Be-
schéaftigten wahrscheinlich. Belastungsreduzierende GestaltungsmaBnah-
men sind erforderlich und sollten zeitnah umgesetzt werden.

Fall 2: Die Einschatzung hat eine sehr giinstige Belastungssituation ergeben.
Positive Auswirkungen erscheinen fir die Mehrzahl der Mitarbeiter wahr-
scheinlich. Es sind MaBnahmen erforderlich, die die glinstige Belastungssi-
tuation weiterentwickeln, um die damit verbundene Arbeitsplatzattraktivitat
auszubauen und ggf. Fehlbelastungen auszugleichen.

Geringer Hand-
lungsbedarf

Fall 1: Die Einschatzung hat ein hohes Risiko fur Fehlbelastung ergeben.
Negative psychische Auswirkungen erscheinen fir die Mehrzahl der Be-
schéftigten wahrscheinlich. Diese spezifische Fehlbelastung wird im Konsens
als unvermeidbarer Bestandteil der Berufstatigkeit betrachtet. Es steht der-
zeit kein Gestaltungsspielraum zur Verfigung. Verbesserungen wie der Auf-
bau von ausgleichenden Bedingungen sind anzustreben, der Gestaltungs-
spielraum zu prifen.

Fall 2: Die Einschatzung hat eine sehr giinstige Belastungssituation erge-
ben. Positive Auswirkungen erscheinen fur die Mehrzahl der Mitarbeiter
wahrscheinlich. Die gesundheitsforderliche Ressource wird kontinuierlich
weiterentwickelt, um sie zu bewahren.

Abb.: Dringlichkeit des Handlungsbedarfs bei den MaBnahmen
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Folgende Einstufungsbeispiele sollen als allgemeine Hilfestellung und als Veranschaulichung dafiir dienen, dass eine bestimmte Bewertung
der Arbeitssituation nicht immer dieselbe Einstufung des Handlungsbedarfes erfordert.

Kategorie, Arbeitssituation

Beispiele

Bewer-
tungsbe
ispiel

Einstu-
fung

Erlauterungen

2.a Arbeitsumgebung

Der Arbeitsplatz erfullt die ergonomischen Anfor-
derungen (hinsichtlich Larmschutz, Licht, Klima,
kérperlichen Belastungen).

Der Disponent muss aufgrund einer defekten
Heizung seine sitzende Tatigkeit ohne geeig-
nete warmende Kleidung bei Kélte und Zugluft
erledigen.

Trifft eher
nicht zu

Kdérperliche und psychische Belastungen stehen in enger Wechselwirkung.
Larm, Staub, Kalte bei ungeeigneter Bekleidung, Hitze ohne ausreichende
Getranke, schlechte Beleuchtung, Zwangshaltungen fihren zu vorzeitiger Er-
midung und behindern Arbeitsablaufe.

Die Arbeitsmittel sind zweckm&Big und in einem
ordnungsgemaBen Zustand.

Durch eingebrannte Zeichen auf dem alten
Leitstellen-Bildschirm lassen sich sicherheits-
relevante Anderungen nur mithsam erkennen.

Trifft nicht
zu

Die fir die Erflllung der Arbeitsaufgabe notwendigen Arbeitsmittel verbessern
die Arbeitsergebnisse, vermeiden die Notwendigkeit zur Improvisation und
erlauben eine Konzentration auf die Kernaufgabe.

Einem erhéhten Risiko fir Gesundheitsschaden
durch Verkehrsunfalle wird mit geeigneten MaB-
nahmen entgegen gewirkt.

Im Unternehmen gibt es kein Konzept zur
Betreuung von Fahrpersonal nach traumatisie-
renden Ereignissen.

Trifft eher
nicht zu

Den psychischen Schéden, die sich aus einer Beteiligung an Verkehrsunfallen
ergeben kdnnen, sollte durch die Anwendung geeigneter MaBnahmen (Stress-
praventionstraining, Fahrsicherheitstraining, Betreuungskonzept) entgegen
gewirkt werden.

Einem erhdhten Risiko aus verbalen und tatlichen
Ubergriffen Dritter wird mit geeigneten MaBnah-
men entgegen gewirkt.

In den vergangenen Monaten hat es mehrfach
gewalttatige Ubergriffe auf Busfahrer und
Fahrausweisprifer gegeben. Flr Betroffene
steht eine Betreuung zur Verfligung.

Trifft eher
zu

Das Erleben von kérperlicher Gewalt mit schwerer Verletzung und Bedrohung
des eigenen Lebens — ggf. auch nur die ernsthafte Androhung von solcher
Gewalt - ist eine psychische Belastung, die kollegiale und bei einem Teil der
Betroffenen auch professionelle Unterstiitzung benétigt.

2.b Arbeitsorganisation

Arbeiten kénnen in der Regel ohne starken Zeit-
druck ausgefiihrt werden.

Die Wartungsarbeiten, die im Rahmen der
Tatigkeit am Fahrzeug durchzufiihren sind,
kdénnen oftmals bis zum erneuten Einsatz nicht
ordentlich abgeschlossen werden.

Trifft eher
nicht zu

Das Erleben von hohem Zeitdruck kann ein Hinweis auf Planungsmangel oder
eine nicht optimale Arbeitsorganisation sein und geht oftmals zu Lasten der
Arbeitsqualitét.

Der Arbeitsablauf erlaubt eine kontinuierliche Hin-
wendung zur Aufgabe (wird nicht ibermaBig durch
technische Probleme, viele Telefonate, Wartezei-
ten gestort).

Der Personalreferent pflegt die Kultur der
offenen Tur, wird dadurch aber in wichtigen
Arbeitsprozessen immer wieder stark gestort.

Trifft eher
nicht zu

Die haufige Stérung von Arbeitsabldufen durch ungeplante Ereignisse, wie z.
B. nicht die Arbeitsinhalte betreffende Telefonate, stellt eine zusatzliche und
oftmals vermeidbare psychische Belastung dar.
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Die Arbeitsausfiihrung oder die Reihenfolge der

Es bestehen feste Vorgaben zur Ausfihrung

e e . der Arbeitstatigkeit, die keine Abweichung Trifft nicht Beschaftigte sollten die Mdglichkeit haben, selbst optimale Bearbeitungswege
Jvitr'ggﬁ'ten kann vom Beschaftigten beeinflusst zulassen und vom Lagerarbeiter als un- zu ! zu wahlen und dadurch die Ablauforganisation zu verbessern.
) zweckmaBig erlebt werden.
Der Beschéftigte kann auf die Arbeitszuteilung Es besteht keine Méglichkeit, persdnliche Trifft nicht ' Mitwirkung der Beschéftigten bei der Arbeitszuteilung hilft, auch mit erhéhten
Einfluss nehmen. Wiinsche zur Arbeitszuteilung einzubringen. zu a | Belastungen besser umzugehen.
Der Beschéftigte kann sein Arbeitstempo beein- :_r.n .Felerabefndverkehr kann der Fahrer agf der Trifft eher ' Eine starke Taktbindung der Arbeit ohne zeitliche Puffer belastet die individuel-
inie XY seine Anschluss- und Pausenzeiten ; ; P
flussen. P . nicht zu m | le Leistungsfahigkeit.
regelmaBig nicht einhalten.
Arbeitsauftrage sind verstandlich und eindeutig. W|ch_'_[|ge sghnfthche und mundllche Arbeits- Trifft nicht ' Der Beschafugte beno.tlgt klare.Arbeltsat_J_ftrage, um seine Aufgaben zeitgerecht
auftrage widersprechen sich. zu @ | undin erwarteter Qualitat erledigen zu kénnen.
}Z)\?cr)rBissc;T;fggt_e dki:r,l:rt;éﬂ ﬁ:;g:;%heorgngSJIESﬁn Der Sicherungsposten hat keine Méglichkeit, Trifft nicht Die Sorge, sich auch in subjektiven Notlagen (Schmerzen, Schwachegefiihl,
e chit unterbrechen. wenn dies f[]rgihn erforder- sich in einer Notlage kurzzeitig von der Bau- 2u ' dringender privater Anruf) nicht kurzzeitig vertreten lassen zu kénnen, stellt
lich ist. ’ stelle zu entfernen. ® | eine vermeidbare psychische Belastung dar.
Der Zugchef kann bestimmte wichtige Ent-
Der Beschéftigte hat die notwendigen Hintergrund- | scheidungen nur verzégert oder mit groBBer Trifft eher Der Informationsfluss am und zum Arbeitsplatz muss gewahrleistet sein. Die
informationen, die zur Erflllung der Arbeitsaufga- | Unsicherheit treffen, weil ihm dazu erforderli- nicht zu ' Informationen miissen verstandlich sein. Der Beschaftigte kann seine Tatigkeit
u

be nétig sind.

che Informationen nicht oder nicht rechtzeitig
zugénglich sind.

in den betrieblichen Gesamtzusammenhang sinnvoll einordnen.

2.c Arbeitsinhalt

Die Arbeitsaufgaben sind mit den berufstypischen
Anforderungen an Zuverlassigkeit und Entschei-
dungsfahigkeit zu erfillen.

Die Leitstelle wére mit einer Brandmeldung
vermutlich Gberfordert, weil die letzte Notfall-
Ubung vor vielen Jahren durchgefiihrt wurde.

Teils, teils

Die Anforderung, risikoreiche Situationen richtig und zeitgerecht einzuschétzen
und zur Abwendung besonderer Gefahren unverziglich zu handeln, kann zur
Verunsicherung fuhren.

Die Tatigkeit umfasst verschiedenartige (ab-

Uberwachungstétigkeit in einer Leitstelle oder
Leitwarte mit nur wenigen Anzeigen, ohne

Durch einen Mangel an &uBeren Reizen sowie durch einférmige Steuer- und

wechslungsreiche) Teiltatigkeiten und Anforderun- | Einblick in das betriebliche Geschehen und ﬁcfcf;fgﬁr ' Uberwachungstétigkeiten (Monotonie) kann ein Zustand der Langeweile her-
gen. mit geringem Eingriffsbedarf in betriebliche ® | vorgerufen werden.
Ablaufe.
gc.le?upr‘luEr?zinKsc;rrEemnIttrgtiec?ng;eéirrl:imkﬁi)tlsucnhdeglﬁ‘r-]for- Etl)nersgr:]gruggzsgop\s:s;t\;vslrcdhi;tlaggﬁ;ez,&t?é- Trifft nicht ' Arbeitsinhalte mit hohen Anforderungen an Konzentration und Aufmerksamkeit
9 9 9 ’ zu - sollten mit Inhalten verminderter Anforderungen abwechseln.

merksamkeitsleistung zu erfillen.

sung eingesetzt.
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Emotional belastende Situationen (z. B. Arger mit
schwierigen Kunden) halten sich mit erfreulichen
Situationen (z. B. Lob und Anerkennung der Kun-
den) in der Balance.

Der Ansprechpartner in der Beschwerdebear-
beitung kann wegen fehlender Kompetenzen
dem Beschwerdeflihrer keine Abhilfe oder
Unterstltzung anbieten.

Trifft eher
nicht zu

Abwechslungsreiche Kontakte mit Kunden, Kollegen und Dritten stellen eine
Bereicherung der Tatigkeit dar. Hierbei sollen positive und neutrale Erlebnisse
Uberwiegen. (Zur Beurteilung von Ubergriffen durch Dritte siehe Abschnitt 2a)

Die Ergebnisse / Erfolge seiner Arbeit sind fir den
Beschaftigten erkennbar.

Dem Mitarbeiter in der Kundenbefragung wird
nicht deutlich, was mit seinen Arbeitsergeb-
nissen geschieht.

Teils, teils

Die Tatigkeit soll vom Beschaftigten als sinnvoll erlebt werden, sein Beitrag
zum Gesamtergebnis muss fiir ihn erkennbar sein.

2.d Kommunikation

Der Beschéftigte hat die Mdglichkeit, sich wahrend
der Arbeit oder in den Pausen mit Kollegen / Vor-
gesetzten auszutauschen.

Alleinarbeitsplatz mit geringen Kommunikati-
onsmdéglichkeiten (auch nicht in Pausen und
nicht Gber Funk oder Telefon). Pausen werden
allein am Einzelarbeitsplatz genommen.

Trifft nicht
zu

Fir jeden Beschéftigten sind soziale Kontakte wahrend der Arbeitszeit wichtig.

Der Beschéftigte erhalt Informationen zu den wich-
tigen Entwicklungen in seiner Abteilung und im
Unternehmen.

Unternehmensziele und -leitbilder sind den
Beschaftigten nicht ausreichend bekannt.

Teils, teils

Zur ldentifikation mit dem Unternehmen erwartet der Beschatftigte Informatio-
nen zu grundlegenden Entwicklungen.

Die Beschéftigten in der Werkstatt erhalten
aus dem Fahrdienst keine Riickmeldung zur

Fur eine kontinuierliche fehlerfreie Arbeit benétigen Beschéftigte regelmaBige

Der Beschéftigte erhalt Rickmeldungen zu Ar- . Trifft eher " . " ) X g
beitsablaufen und Arbeitsergebnissen. durchgefiihrten Wartung oder Instandsetzung nicht zu ! Rickmeldungen sowie Anerkennung und/oder Kritik zu ihren Arbeitsergebnis
von Fahrzeugen. sen.
Die Ubergabe des Fahrzeuges erfolgt stets in
Bei Problemen kann sich der Beschaftigte mit Eile und an entlegener S.te”e’ SO dags der Trifft eher ' Kooperations- und Kommunikationsméglichkeiten gehdren zu den sozialen
: Fahrer kaum Gelegenheit zum fachlichen . . S A . o
Kollegen / Vorgesetzten zeitnah beraten. - . . nicht zu s | Grundbediirfnissen, sie bieten Unterstliitzung bei schwierigen Aufgaben.
Gesprach mit Teamleiter und Kollegen hat.
2.e Qualifikation
Beschéaftigte werden systematisch und rechtzeitig | Ein Sachbearbeiter wird kurzfristig auf einen
far ihre Aufgaben qualifiziert (z. B. Streckenkunde, | anderen Arbeitsplatz umgesetzt, ohne in die Trifft nicht ' Stress entsteht auch durch eine Diskrepanz zwischen Aufgaben und Anforde-
neue Informationstechnik, notwendige Sprach- dort eingesetzte Software eingewiesen wor- zu s | rungen bzw. Handlungsmdglichkeiten und Kompetenzen.
kenntnisse). den zu sein.
Die Aufgaben fordern den Beschéftigten entspre- | Der Beschaftigte verfligt Gber eine Berufsaus- . . . P . .
chend seiner Qualifikation. bildung entsprechend seiner Arbeitstétigkeit. Trifft zu Eine unzureichende Qualifikation kann eine psychische Belastung darstellen.
o - ; Berufliche Weiterbildung ist ein wichtiger Bestandteil von Personalentwicklung.
. Weiterbildungsmdglichkeiten werden von o . - g
PersonalentwicklungsmaBnahmen werden struktu- | ¢ & " 1oc Unternehmens angeboten und Trifft zu Sie dient der Sicherung und Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Unterneh-

riert angeboten.

dem Mitarbeiter regelmaBig aufgezeigt.

men sowie der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer.
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2.f Arbeitszeit

Die Arbeit zu Kernarbeitszeiten und zu ungunsti-

Die Beschéftigten im Schichtdienst haben die
Méglichkeit, ihre Schichten (z. B. Frih-, Spat-,

Eine gute Schichtplanung erleichtert den Beschéaftigten die Vereinbarkeit von

gﬁsn Zeiten steht in einem ausgewogenen Verhalt Nachtschicht) entsprechend ihrer persénlichen Trifit zu " Beruf und Familie.
) Bedurfnisse wahrzunehmen.
Anfang und Ende der Arbeitszeit entsprechen in Bgschaftlgte m Fahrdienst Werdenulmr.ner Trifft eher ' Eine Haufung nicht planbarer Arbeitszeiten kann erfahrungsgemaB psychische
P . ; wieder kurzfristig aufgefordert, zusétzliche ; .
der Regel der planmaBigen Dienstzeit. Fahrten zu ibernehmen nicht zu a | Auswirkungen haben.
Die Pausen kénnen grundsatzlich wie geplant !im Botenglendst v<|e3r2|chtet regellmaBlfg ..ath die Trifft eher ' RegelméaBige Pausen dienen der Regeneration, erhalten die Leistungsfahig-
eingehalten werden. ihm zustehenden Pausen, um einen friihen nicht zu keit und senken die Fehlerquote.
Feierabend zu haben. ™
. oo . Die Beschéftigten in der Signaltechnik haben Trifft eher o . . .
Die Freizeit ist weitgehend planbar, unvorherseh- - : - ; 5 g : Planbare Freizeit stellt einen hohen Wert fiir Erholung von starken beruflichen
bare / kurzfristige zgsétzlicr?e Arbeit ist selten schon Uber emnen langeren Zeitraum haufig nicht zu ' Belastungen dar ’
: Bereitschaftsdienste. . 9 :
Der Beschéftigte hat Einfluss auf die Dienstplan- Die Beschaftigten kdnnen ihre Dienstplane Trifft zu | | Eine mitarbeiterbezogene Dienstplanung fordert die Arbeitszufriedenheit der
gestaltung. aktiv mitgestalten. * | Beschaftigten.
2.g Flihrung
) . Der Vorgesetzte kommuniziert seine Ziele und
é'eesli#;ﬂ E;angéf;%i? der Vorgesetzten sind den Erwartungen versténdlich, z. B. in Form von Trifft zu ! Zielvereinbarungen sind u.a. bedeutsam fur die Personalentwicklung.
9 ) Mitarbeitergesprachen.
Rickgemeldete Wertschatzung und Kritik durch ger Vc_)_rgesetzte supht aussc_;hhethh.das Trifft nicht ' Anerkennung durch den Vorgesetzten fordert die Arbeitszufriedenheit und -
U esprach, wenn Kiritik z. B. in Form einer L o
den Vorgesetzten halten sich in der Balance. Kundenbeschwerde vorliegt zu m | motivation des Beschéftigten.
Zur Vermittlung aktueller betrieblicher Informationen und Anforderungen sowie
. . . Der Vorgesetzte einer Gleisbaurotte gibt In- o zum Meinungsaustausch sind in gréBeren Abteilungen. (z. B. mehr als finf
ggsllrtsg;sgp:ta:nungen/ Teamsitzungen finden formationen nur im Vorbeigehen an seine Tr/fféLrIucht ' Beschaftigte) oder in Arbeitsbereichen, die einen erhéhten Koordinationsauf-
u

Mitarbeiter weiter.

wand erfordern, regelméBige Besprechungen notwendig. In kleineren Gruppen
reichen meist bedarfsorientierte Gesprache.

Kontrollen erfolgen nach transparenten Regeln
und Ergebnisse werden riickgespiegelt.

Werden die Ergebnisse von Kontrollen riick-
gespiegelt und ist dies vertraglich mit dem
Auftraggeber vereinbart, sind weitere MaB-
nahmen nicht erforderlich.

Teils, teils

,Mystery Shopper” stellen eine Belastung fuir den Beschaftigten dar.
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Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung: Empfehlungen zur Pravention und Rehabi-
litation von psychischen Stérungen nach Arbeitsunféllen, Broschire, August 2008

DGUV, GUV-I 8628: Psychische Belastungen am Arbeits- und Ausbildungsplatz,
Handbuch April 2005
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der Arbeitswelt, ISBN 987-3-88383-832-8, Februar 2010

DIN EN ISO 10075 ,Psychische Belastung und Beanspruchung im Arbeitsleben®

Holm M., Geray G.: Integration der psychischen Belastungen in die Gefahrdungsbe-
urteilung — Handlungshilfe. INQA.de, Februar 2008, ISBN 978-3-88261-591-3

Richter G., Friesenbichler H., Vanis: Psychische Gesundheit am Arbeitsplatz Teil 4:
Psychische Belastungen — Checklisten flr den Einstieg. Bochum, InfoMediaVerlag,
2006, bei der EUK erhéltlich als GUV-I 8766

Bund Deutscher Arbeitgeberverbande BDA: Position der Arbeitgeber zur Bedeutung
psychischer Belastungen bei der Arbeit, Broschire, 2. Auflage Mai 2005

P. Knauth, H. Minssen, A. Brinkmann, M. Chwalisz-Konieczka, P. Feitner, J. Fidorra,
P. Gauderer, S. Hornberger: Betriebs- und mitarbeiterbezogene Dienstplangestal-
tung, Wb 20, Bremerhaven, Wirtschaftsverlag NW 1999.

D. Beck, G. Richter, M.Ertel, M. Morschhauser: Gefahrdungsbeurteilung bei psychi-
schen Belastungen in Deutschland. Verbreitung, hemmende und férdernde Bedin-
gungen. Prav.Gesundheitsf 2012-7, S. 115-119

www.psyGA-transfer.de Materialien zur ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt"

www.inga.de Themen Stress und Traumatische Ereignisse

www.vbg.de/oepnv-bahnen Praventionskonzepte: Stresspravention im Fahrdienst,
Deeskalationstraining, Konfliktbewaltigung in Bahn und Bus, Betreuungskonzept far
Mitarbeiter nach traumatischen Ereignissen, Sicherheitschecks fiir die Gefahrdungs-
beurteilung in Verkehrsunternehmen

www.bg-verkehr.de

www.eisenbahn-unfallkasse.de

www.baua.de/toolbox Einflhrung in die Erfassung psychischer Belastungen
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