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Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen

Teil 2

Instrumente zur Durchfuhrung -
die PREVA-Methodik

Dr. Sandra Wolf, Dr. Claudia Nebel-Topfer, Dipl.-Psych. Ina Zwingmann, Prof. Peter Richter

Teil 1 dieses Beitrags in Ausgabe 11/2014 des Sicherheitsingenieurs gab zunéchst

einen Uberblick iiber theoretische und methodische Grundpositionen zum Thema
.Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen”. Im 2. Teil werden zuné&chst
Instrumente zur Durchfiihrung vorgestellt und anschlieBend anhand zweier Bei-

spiele die wichtigsten Schritte einer psychosozialen Gefahrdungsbeurteilung, ihr

okonomischer Nutzen, Erfolgsfaktoren sowie potenzielle Stolpersteine aufgezeigt.
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Haufige Beschwerden von Kunden kénnen ein Indikator fiir psychische Belastung und Fehlbeanspruchung im Betrieb sein.

Die Durchfithrung einer Gefihrdungs-
beurteilung psychischer Belastung umfasst
mehr als nur den einmaligen Finsatz ein-
zelner Messverfahren. Es handelt sich viel-
mehr um einen kontinuierlichen Prozess,
der den sich dndernden Gegebenheiten
Rechnung tragt. Dabei sollten folgende
Prozessschritte eingehalten werden:
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e die Festlegung von Arbeitsbereichen
und Tétigkeiten

e die Ermittlung und anschliefSende Beur-
teilung der Gefahrdungen

e Festlegung und Durchfithrung konkre-
ter Arbeitsschutzmafinahmen

e Uberpriifung der Mafinahmen hinsicht-
lich ihrer Wirksamkeit

e das Fortschreiben der Gefihrdungs-
beurteilung (Nationale Arbeitsschutz-
konferenz, 2011).

Inzwischen findet sich eine Vielzahl an

Erhebungsverfahren, die beispielsweise in

der BAUA-Toolbox (Bundesanstalt fiir

Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2014)

zusammengestellt sind. Fiir den Anwender



stellen sich jedoch zwei grundlegende
Fragen: Welches Instrument ist fiir das
eigene Unternehmen am besten geeignet,
und wie muss mit den Ergebnissen nach
der Analyse umgegangen werden? Fiir die
Beurteilung der Qualitit eines Analysein-
struments und somit auch der damit
gewonnenen Daten sind drei Kenngréflen
wichtig: Reliabilitit (Zuverldssigkeit), Vali-
ditit (Gultigkeit) und Objektivitit (Schiit-
te & Koper, 2013).

Eine Erhebungsmethode, die sowohl dem
Anspruch eines kontinuierlichen Prozes-
ses als auch den qualitativen Anforderun-
gen, die an ein Analyseinstrument gestellt
werden, gerecht wird, ist die PREVA-
Methodik. Hierbei handelt es sich um ein
Vorgehen, das gemeinsam mit der Berufs-
genossenschaft fiir Energie, Textil, Elektro
und Medienerzeugnisse (BG ETEM) ent-
wickelt und in Kooperationsbetrieben
erprobt wurde. PREVA geht tiber die Erst-
erhebung mit einem einzelnen Instrument
hinaus und bietet vielmehr die Begleitung
des Unternehmens {iber den gesamten
Prozess der Gefihrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen — von der ersten
Analyse bis hin zur Mafinahmenableitung
und Evaluation. Die unternehmensspezifi-
schen Teilschritte des PREVA-Prozesses
sind in Abbildung 1 dargestellt.

Der PREVA-Prozess untergliedert sich in
einen Grund- und einen Vertiefungspro-
zess, der durch einen unternehmensinter-
nen Steuerkreis koordiniert wird. Im
Grundprozess erfolgt zunichst mittels
einer schriftlichen Befragung (PREVA-Ba-
sisdiagnostik) eine erste Analyse der psy-
chischen Belastungen und Ressourcen im
Unternehmen. Bei der PREVA-Basisdiag-
nostik handelt es sich um einen Fragebo-
gen, der aus standardisierten und validier-
ten Verfahren besteht und wissenschaftlich
international erprobt wurde. Er dient so-
wohl zur Erfassung der gesetzlich gefor-
derten psychosozialen Belastungen als
auch der Analyse der organisationalen, so-
zialen und personalen Ressourcen und der
individuellen Beanspruchungsfolgen. Im
zweiten Prozessschritt erfolgt in Abhin-
gigkeit vom ermittelten Bedarf und den
zur Verfiigung stehenden wirtschaftlichen
Ressourcen die vertiefende Analyse der
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Abb. 1: Exemplarischer Ablauf der Gefahrdungsbeurteilung nach PREVA

Arbeitsbedingungen anhand von Inter-
views, Workshops und/oder objektiver Ar-
beitsplatzanalyse. Im Anschluss erfolgt die
Integration der gewonnenen Daten und
die Riickmeldung der Ergebnisse sowie
risiko- und ressourcenspezifischer Inter-
ventionsmafinahmen an die Geschiftsfiih-
rung, Fithrungskrifte und Mitarbeiter. Die
konkrete Ausgestaltung und Umsetzung
der Mafinahmen wird nachfolgend ge-
meinsam mit dem Steuerkreis beziehungs-
weise den betroffenen Mitarbeitergruppen
besprochen.

Dieses Vorgehen hat sich in der betriebli-
chen Praxis bewihrt, da die beschlossenen
Mafinahmen auf die Situation der Betei-
ligten angepasst sind und die wirtschaft-
lichen Voraussetzungen des Unterneh-
mens berticksichtigen. Dadurch wird die
Akzeptanz aller Betroffenen erhoht und
eine zeitnahe Realisierung ermoglicht. Im
Sinne einer langfristigen Sicherung der
physischen und psychischen Gesundheit
der Mitarbeiter sieht das Vorgehen nach
PREVA die dargestellten Schritte als Teile
eines kontinuierlichen Prozesses, der in
regelmifligem Turnus (ca. alle zwei Jahre)
durchlaufen werden sollte. Dies entspricht
auch den Empfehlungen der Bundes-

anstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA). Durch dieses Vorgehen
kann zusdtzlich der Erfolg der initiierten
Mafinahmen iiberpriift werden.

Kern des PREVA-Prozesses ist die oben
erwidhnte PREVA-Basisdiagnostik. Dabei
handelt es sich um ein Fragebogen-Kom-
pendium an etablierten, publizierten und
mehrjihrig international angewandten
Skalen, die sowohl zur Erfassung der psy-
chosozialen Belastungen als auch mogli-
cher Ressourcen und Beanspruchungsfol-
gen dient. Einige dieser Skalen und deren
Zuordnung zu den drei Bereichen sind in
Tabelle 1 zusammengefasst.

Dabei ist hervorzuheben, dass die PREVA-
Basisdiagnostik kein starres Konzept dar-
stellt, sondern an unternehmensspezi-
fische Bedingungen und Interessen ange-
passt werden kann mit dem Ziel einer
bedarfsgerechten und 6konomischen Er-
hebung aller relevanten Groflen. Héufig
finden sich in den Unternehmen bereits
fest etablierte Mitarbeiterbefragungen an-
hand von selbst zusammengestellten Fra-
gebogen. Diese konnen jedoch nicht fiir
die Gefihrdungsanalyse psychischer Be-
lastung, wie es das Arbeitsschutzgesetz
vorsieht, verwendet werden.
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Planung und
Umsetzung
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Belastungen

o Arbeitsintensitit

e Teamklima

o Verdnderungsprozesse
Kollegen

o Umgebungsbedingungen

o Zeit- und Schichtarbeit

o Unterstiitzung durch

o Fiithrungsqualitat .

o Wertschitzung/
Anerkennung

Ressourcen Gesundheitsindikatoren

o Merkmale der Arbeits- .
tatigkeit (Aufgabenviel-
falt, Tatigkeitsspielraum)

Korperliches und
psychisches Wohlbefinden

o Erholungsfihigkeit
o Arbeitszufriedenheit

Identifikation mit dem
Unternehmen

Tab. 1: Bereiche der PREVA-Basisdiagnostik und deren mdgliche Subskalen

Erganzend zur eigentlichen Gefihrdungs-
beurteilung erfolgt eine Evaluation des
gesamten Prozesses (Kirkpatrick, 1979).
Im ersten Schritt wird die Zufriedenheit
der am Prozess beteiligten Personen mit-
tels Evaluationsinterviews direkt erfragt.
Durch den turnusmifligen Einsatz der
PREVA-Basisdiagnostik lassen sich zudem
Riickschliisse ziehen, ob die Mitarbeiter
etwas aus den Mafinahmen fiir sich he-
rausgezogen und in ihr alltdgliches Verhal-
ten am Arbeitsplatz integriert haben. Zu-
sitzlich wird die Effektivitidt der Mafinah-
men mittels Kosten-Nutzen-Analyse ge-
messen. Eine der gebrduchlichsten For-
men sind hierfiir Analysen zum Return on
Investment (ROI) (Cascio & Boudreau,
2010). Die Ergebnisse konnen anschlie-
Bend in Form von Gesundheitskennzahlen
in Qualititsmanagement-Systeme inte-
griert werden.

Partizipation und 6konomischer
Nutzen

Einen besonderen Stellenwert nimmt
wihrend des gesamten PREVA-Prozesses
die Partizipation des Unternehmens gene-
rell sowie der Mitarbeiter und der Akteure
des betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes im Speziellen ein. Bereits
wihrend der Prozessvorbereitung ist die
Beteiligung aller vom Prozess betroffenen
Personen fur die Akzeptanz und den Erfolg
der anstehenden Befragung und Analyse
wichtig. Ist diese nicht oder nur in gerin-
gem Maf3e gegeben, so werden vor allem
die Daten der subjektiven Erhebung kaum
zu aussagekriftigen Ergebnissen fiithren
(beispielsweise aufgrund eines zu geringen
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Riicklaufs, verfilschter Antworten oder
Auslassen einzelner Fragen). Erfahrungs-
gemdf$ treten auch bei der Umsetzung
der nachfolgenden Mafinahmen hiufig
Hemmnisse, beispielsweise bedingt durch
interne Faktoren und/oder eine reduzierte
Akzeptanz, auf, welche zu Lasten der Wirk-
samkeit gehen. Um dem vorzubeugen, ist
es notwendig einen Steuerkreis zu bilden,
dem Vertreter aller relevanten Interessen-
gruppen (Arbeitnehmer- und Arbeit-
gebervertretung, Verantwortliche fiir Ar-
beitssicherheit wie Sicherheitsingenieure,
SiFa, Sicherheitsbeauftragte, Betriebsarzt,
einzelne Mitarbeiter, externe Berater) an-
gehoren. So konnen individuelle Bediirf-
nisse und Bedenken rechtzeitig aufgedeckt
und aktiv angegangen werden.

Richter, Nebel und Wolf (2010) berichten,
dass die Effektivitit priventiver Gesund-
heitsmaffnahmen deutlich belegt wurde
(Bamberg, 2006; Richardson & Rothstein,
2008; Semmer & Mohr, 2001; Van Dieren-
donck, Haynes, Borrill & Stride, 2004;
Wolf, 2012; Zwingmann, 2012). Der Fokus
gesundheitsfordernder Arbeiten liegt ge-
genwirtig zumeist auf dem Sektor sekun-
didrer Priavention, das heifst, der Korrektur
ungiinstiger Arbeitsgestaltung. Das Ziel
sollte jedoch das primarpraventive Vor-
beugen sowie das gesundheitsforderliche
Gestalten von Arbeitsbedingung im Vor-
feld sein (Richter & Wegge, 2011). Parks
und Steelman (2008) konnten zeigen, dass
die Teilnahme an betrieblichen Gesund-
heitsforderungsprogrammen  Absentis-
mus (Fernbleiben von der Arbeit) redu-
ziert und die Arbeitszufriedenheit deutlich
zu steigern vermag. Dabei stehen vor allem

verhaltensorientierte Interventionen wie
beispielsweise Seminare, Trainings und
Coachings im Vordergrund. Diese setzen
am Verhalten der jeweiligen Person an,
sind schnell zu realisieren und zeigen
bereits nach kurzer Zeit erste Erfolge. Der
positive Effekt hilt allerdings nur so lange
an, wie der Stelleninhaber am jeweiligen
Arbeitsplatz titig ist. Um eine nachhaltige
und langfristige Verbesserung herbei-
zufithren, ist es notwendig, die Arbeits-
bedingungen direkt zu modifizieren und
tatigkeitsspezifische Kompetenzen auf-
zubauen (verhiltnisorientierte Priventi-
onsmafinahmen).

Die empirischen Befunde beziiglich der
Wirksambkeit arbeitsplatzbezogener Inter-
ventionsmafinahmen sind  heterogen
(Bamberg, 2006). Nach der Einschitzung
von Moldaschl (2010) scheitern siebzig
Prozent aller  Veridnderungsprojekte:
»3cheitern bedeutet: sanft versanden,
episch einschlafen, unspektakuldr aus der
Aufmerksambkeitszone driften oder vielsa-
gend totgeschwiegen werden® (S.301). Fiir
die geringere Wirksamkeit arbeitsplatz-
bezogener Mafinahmen werden verschie-
dene Griinde diskutiert (Richter et al.,
2010). Einer der Hauptgriinde ist der per-
manente Wandel in Organisationen, der
die implementierten Mafinahmen beglei-
tet und beeinflusst (Semmer, 2006). Ar-
beitsorganisationen sind offene Systeme
und damit stdndigen Schwankungen und
Storungen ausgesetzt (Richter et al. 2010).
Die Wahrscheinlichkeit fiir Stoérungen
steigt mit der Komplexitit der Organisati-
on und stellt fir die Mitarbeiter einen
gewissen Grad an Ungewissheit dar. Unter-
suchungen haben gezeigt, dass dieser Fakt
nicht ungeachtet bleiben sollte.
Gesundheitsinterventionen sind am erfolg-
reichsten, wenn sie sich an den spezifischen
Problemen der untersuchten Abteilungen
orientieren und die betroffenen Mitarbeiter
partizipativ einbeziehen (Richter et al.,
2010). Veranderungs- oder Umstrukturie-
rungsprozesse beeinflussen in Abhingigkeit
der Fithrungsqualititen der Prozessverant-
wortlichen zusitzlich die psychische Ge-
sundheit der Mitarbeiter. Folglich liegt es
nahe, bei der Ableitung von Mafinahmen
hinsichtlich der Arbeitsaufgaben und per-
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tiberpriifen. Bei gravierenden organisa-
tionalen Verinderungen wire hingegen
eine erneute zeitnahe Durchfithrung der
Gefdhrdungsbeurteilung und somit die
Verkiirzung des empfohlenen Zweijah-
resturnus sinnvoll.

Neben den unmittelbaren Auswirkungen
auf unternehmensinterne Kennzahlen
(z.B. weniger Arbeitsunfihigkeitsstage)
kann auch der 6konomische Nutzen der
initiierten MafSnahmen betrachtet wer-
den. Wie Sigrun Fritz 2008 in ihrer Studie
feststellt, greift es zu kurz, die Ergebnisse
von Mafinahmen der betrieblichen Ge-
sundheitsférderung allein am Kranken-
stand festzumachen. Allerdings lassen
sich ,weiche® Faktoren wie Zufriedenheit
oder Motivation der Mitarbeiter, das all-
gemeine Wohlbefinden oder psychische
Beschwerden nur schwer in finanzielle
Kenngroflen iibertragen.

Zur Kalkulation des Nutzens der durch-
gefithrten Mafinahmen bietet sich eine
Kosten-Nutzen-Analyse an. Hier stellen
Analysen zum Return on Investment
(ROI) eine gebrauchliche Form dar (Cas-
cio & Boudreau, 2010). Dieser Kennwert
gibt das Verhaltnis zwischen Nettonutzen
und Kosten einer Mafinahme an. Das Er-
gebnis verdeutlicht, wie viel Nutzen (in
Euro) ein investierter Euro einbringt. In ei-
ner neuen europiischen Studie ,,Return on
Prevention (2012) konnte gezeigt wer-
den, dass sich jeder Euro, den ein Unter-
nehmen in betriebliche Praventionsarbeit
investiert, in einem Okonomischen Er-
folgspotenzial von 2,20 Euro auszahlt. Es
zeichnete sich ab, dass vor allem die mit
dem Arbeitsschutz verbundene Verbes-
serung des Images in der Offentlichkeit
und der Betriebskultur eine gestiegene
Motivation und Zufriedenheit der Mit-
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Abb. 2:Umsetzung des PREVA-Prozesses in einem Groflkonzern

arbeiter sowie die Reduzierung von Aus-
fallzeiten und Betriebsstorungen mit sich
zieht.

Umsetzung in der Praxis

Erfahrungsgemaf stellt die Umsetzung der
betrieblichen Gefihrdungsbeurteilung ei-
ne grofle Herausforderung fiir die Unter-
nehmen dar. Ursichlich hierfiir sind zum
einen die fehlenden zeitlichen Valenzen fiir
die eigenstindige Planung, Umsetzung
und Auswertung der Befragung sowie die
Ableitung von entsprechenden Mafinah-
men. Zum anderen fehlen Kenntnisse und
Erfahrung in der Auswertung von Befra-
gungsdaten. Nicht zu vernachlissigen ist
in diesem Zusammenhang die Sicherstel-
lung der Anonymitit: Werden die Daten in
Eigenregie des Unternehmens erhoben, so
sind Mitarbeiter haufig misstrauisch, was
dazu fithrt, dass Antworten beschonigt
werden oder gar keine Angaben zu be-
stimmten Themen gemacht werden.

Hiufig kommt es durch ,betriebsblindes®
Verhalten dazu, dass eigentlich relevante
Aspekte der Arbeitstitigkeit iibersehen
und vernachlassigt werden. Externe Exper-
ten helfen dabei, wichtige Bereiche zu
identifizieren und bedarfsorientierte
Mafinahmen zu entwickeln, die zum ge-
wiinschten Ziel fiihren konnen. Eine wei-
tere Herausforderung stellt die Budget-
planung dar. Diese sollte sich nicht nur
iber den Erhebungszeitraum erstrecken,
sondern auch gentigend finanzielle Res-
sourcen fir die Maffnahmenplanung und

-umsetzung bereithalten. Bekannterma-
Ben ist das Wissen um einen bestehenden
Verdanderungsbedarf bei gleichzeitigem
Fehlen der nétigen Mittel fiir die Umset-
zung frustrierend und gefahrdend fiir eine
positive Entwicklung.

Viele Unternehmen sind mit der Durchfiih-
rung der Beurteilung psychischer Belastun-
gen Uberfordert: Gerade fiir kleinere und
mittlere Unternehmen (KMU) sowie
Kleinstunternehmen oder Einzelunterneh-
mer fehlt es bisher an standardisierten und
geeigneten Unterstiitzungsangeboten. An
dieser Stelle sind die Berufsgenossenschaf-
ten gefordert, die den Unternehmen bereits
erste gute Handlungshilfen zur Verfiigung
stellen. Fiir eine nachhaltige und erfolgrei-
che Implementierung des Gefihrdungs-
beurteilungsprozesses ist eine Unterstiit-
zung durch externe Experten und standar-
disierte Prozesse ratsam, die in die Unter-
nehmenspraxis iibernommen werden kon-
nen (beispielsweise Multiplikatorenausbil-
dung). Diese helfen sowohl bei der Planung
des Prozesses und der Schaffung entspre-
chender Strukturen als auch bei der Qualifi-
kation betrieblicher Akteure (Multiplikato-
ren) fiir die jeweiligen Bereiche, so dass nach
einem ersten Durchlauf eine selbststandige
Weiterfithrung des Prozesses moglich ist.
Die PREVA-Methodik wurde bereits in
vielen unterschiedlichen Branchen zur
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Be-
lastung eingesetzt (s. Tabelle 2). Um den
Anforderungen und Gegebenheiten der
einzelnen Unternehmen und Branchen



gerecht werden zu konnen, erfolgte eine
Anpassung auf den unternehmensspezi-
fischen Kontext. Nachfolgend werden zwei
Beispiele aus der Praxis niher vorgestellt.

Gefahrdungsbeurteilung in einem
Groflkonzern

In einem deutschen, international operie-
renden Dienstleistungsunternehmen er-
folgte zunichst die schriftliche Befragung
des gesamten Konzerns mittels PREVA-
Basisdiagnostik (vgl. Abbildung 2). Ent-
sprechend der Skalenmittelwerte wurde
eine Klassifizierung der Subskalen (bspw.
Arbeitsintensitit, Tatigkeitsspielraum, so-
ziale Unterstiitzung, psychisches Wohl-
befinden) in kritisch, bedenklich und
unkritisch vorgenommen. Bei den Teams,
in denen drei Subskalen als kritisch ein-
gestuft wurden, schloss sich die vertiefende
Analyse mittels Interviews und/oder
Teamworkshops an. Anschliefend erfolgte
eine Aufstellung wissenschaftlich fundier-
ter Handlungsempfehlungen. Fiir die Um-
setzung der Mafinahmen wurden ver-
schiedene Prozessbegleiter aus dem Unter-
nehmen rekrutiert.

Nach knapp drei Monaten erfolgte ein
circa 60-mintitiges Telefoninterview mit den
jeweiligen Prozessbegleitern, um den aktuel-
len Stand des Mafinahmenplans zu eruie-
ren. Abschlieend wurde um eine Einschit-
zung hinsichtlich des weiteren Handlungs-
bedarfs gebeten. Entsprechend wurde an-
schliefend das weitere Vorgehen festgelegt.
Somit kam es entweder zu einer erneuten
Telefonkonferenz mit relevanten Entschei-
dungstrigern des Unternehmens (in dem
Fall, dass wesentliche Handlungsfelder noch
nicht bearbeitet wurden), zu einem wieder-
holten Telefoninterview nach circa drei Mo-
naten mit den Prozessbegleitern (sofern der
Veranderungsprozess noch nicht abge-
schlossen war) oder zum Abschluss des
PREVA-Folgeprozesses (wenn kein weiterer
Handlungsbedarf aus Sicht des Prozess-
begleiters bestand). Nach zwei Jahren erfolg-
te erneut eine psychische Gefihrdungs-
beurteilung (Grund- und Vertiefungspro-
zess). Der inzwischen gefestigte Prozess ist
zu diesem Zeitpunkt fester Bestandteil des
Gesundheitsmanagements und des Gefihr-
dungsbeurteilungskonzepts.

Besondere Herausforderungen ergeben sich
im Hinblick auf die Beurteilung psychischer
Gefihrdungen fiir Klein- und Kleinstunter-
nehmen: Hiufig stehen thnen nur ein gerin-
ges Investitionsvolumen fiir die Erhebung
und die Mafinahmenumsetzung sowie
knappe zeitliche Ressourcen zur Verfiigung.
Hinzu kommt ein Mangel an professionel-
len Strukturen zum Gesundheitsmanage-
ment und zur Personalentwicklung oder an
einem festen Betriebsarzt. Aus der geringen
Beschiftigtenzahl resultieren zudem Ein-
schrankungen und vor allem Befiirchtun-
gen hinsichtlich der Anonymitit bei den zu
befragenden Mitarbeitern. Zur Uberwin-
dung dieser Herausforderungen bietet sich
ein unternehmensspezifischer Beratungs-
prozess an, welcher nachfolgend niher vor-
gestellt wird.

Gefahrdungsbeurteilung in einem
Kleinunternehmen

In einem kleinen Handwerkerbetrieb mit
zwanzig Mitarbeitern wurde in einem

ersten Schritt das Unternehmen hinsicht-
lich der Hintergriinde, Anliegen und Ziele
der psychischen Gefihrdungsbeurteilung
beraten. Gemeinsam wurde ein Vorgehen
erarbeitet, das fiir den Betrieb am geeig-
netsten und praktikabelsten war (siehe
Abb. 3). Im Rahmen dieses ersten Prozess-
schrittes erfolgten weitere Gesprache zur
Festlegung des genauen Vorgehens, des
Zeitrahmens, der Kosten und zur Kom-
munikation im Unternehmen. Nachdem
im Rahmen einer Mitarbeiterversamm-
lung die Vorgehensweise erldutert wurde,
erfolgten mehrere Analysegespriche. Die
Teilnahme an den Interviews war freiwillig
und anonym, sodass dem Arbeitgeber kei-
ne Informationen vorlagen, welcher Mit-
arbeiter sich fiir ein solches Interview be-
reit erklirt hatte. Ziel der Gespriche war
die Informationsgewinnung tiber mogli-
che Fehlbelastungen, Ressourcen und Be-
anspruchungsfolgen. Zusitzlich zu den so
gewonnenen subjektiven Einschitzungen
wurden Arbeitsplatzbeobachtungen
durchgefiihrt. Die subjektiven Daten aus
den Interviews und die objektiven Befun-
de auf Grundlage der Arbeitsplatzbeob-
achtungen wurden dann in aggregierter
Form den Fihrungskriften und Mitarbei-
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tern vorgestellt und im Rahmen von Er-
gebnisworkshops (mit Werkstattmitarbei-
tern und Verwaltungsangestellten) naher
betrachtet. Ziel der dreistiindigen Work-
shops war es, Handlungsfelder zu priori-
sieren und praktikable Mafinahmen abzu-
leiten. Bei der anschliefenden Mafinah-
menumsetzung standen dem Unterneh-
men die PREVA-Experten zur Seite. Durch
die Dokumentation der Mafinahmen so-
wie die Festlegung von Verantwortlichkei-
ten und Fristen erhohte sich die Verbind-
lichkeit. Im Rahmen von wiederkehrenden
Gesprichen konnte der aktuelle Stand der
Mafinahmen besprochen werden.

Um einen nachhaltigen Praventionserfolg
erzielen zu konnen, ist auch bei dieser bei-
spielhaften Vorgehensweise eine Wieder-
holung der Prozessschritte im Zweijahres-
turnus ratsam.

Die Wirkung von Interventionsprogram-
men ist unmittelbar nach deren Durchfiih-
rung am stirksten und nimmt dann an Ef-
fektivitdt ab. Um die Effekte langfristig nut-
zen zu konnen und fiir die Amortisierung
der getitigten Investitionen in die Gesund-
heitsforderung miissen die Unternehmen
nachhaltig und konsequent die Gesundheit
ihrer Mitarbeiter fordern (Richter, Buruck,
Nebel & Wolf, 2011). Fiir die Gefdhrdungs-
beurteilung hat die Bundesanstalt fiir Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) in
Zusammenarbeit mit der Nationalen Ar-
beitsschutzkonferenz (NAK) fiinf ,,Merk-
male guter Praxis“ zusammengetragen.
Hierzu zihlen die Relevanz der beurteilten
psychischen Belastungsfaktoren, die Glaub-
wiirdigkeit hinsichtlich deren Darstellung
und Beurteilung, die Genauigkeit der Be-
schreibung der psychischen Belastungs-
situation, die Nachvollziehbarkeit von Er-
gebnissen und Entscheidungen fiir die be-
trieblichen Akteure/Aufsicht und die Infor-
mation und Beteiligung von Beschiftigten
und Fihrungskriften — Merkmale, die die
Grundvoraussetzung fiir eine langfristig er-
folgreiche Gesundheitsforderung bilden
und die sich auch im Vorgehen nach PREVA
wiederfinden.

Resiimee

Mit der Uberarbeitung des Arbeitsschutz-
gesetzes hat der Gesetzgeber einen ersten
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Schritt hin zur langfristigen und nachhalti-
gen Sicherung sowohl der korperlichen als
auch der geistigen Arbeitsfahigkeit unter-
nommen. Insbesondere die Gefihrdungs-
beurteilung psychischer Belastung stellt fiir
die Unternehmen eine grofSe Herausforde-
rung dar. Trotz diverser Handlungshilfen
und Unterstiitzungsangebote seitens der
Berufsgenossenschaften gehort die Beurtei-
lung psychischer Risiken bei der Arbeit eher
zur Seltenheit. Daftir gibt es viele verschie-
dene Griinde: fehlende zeitliche Valenzen,
unzureichende Budgetplanung, Probleme
bei der glaubwiirdigen Sicherstellung der
Anonymitit bei der Durchfihrung in Ei-
genregie oder mangelndes Fachwissen und
Erfahrung.

Dabei zahlen sich Investitionen in eine
nachhaltige und konsequente Gesund-
heitsférderung vor allem langfristig aus:
Zufriedene, engagierte und gesunde Mit-
arbeiter bleiben dem Unternehmen linger
erhalten und steigern die Attraktivitdt der
Firma als (potenzieller) Arbeitgeber. Das
spart Kosten bei der Akquise und Einarbei-
tung neuer Arbeitnehmer und fiihrt zu ei-
ner Steigerung der Produktivitit beispiels-
weise aufgrund geringerer Ausfallzeiten.
Die Durchfithrung der Gefihrdungs-
beurteilung psychischer Belastung erfor-
dertjedoch auch eine gewisse Expertise, da
sie iiber die Anspriiche, die an eine typi-
sche Mitarbeiterbefragung gestellt wer-
den, weit hinausgeht. Um die Beurteilung
psychischer Risiken fest im Unterneh-
mensalltag zu verankern und die Gesund-
heit der Mitarbeiter langfristig und nach-
haltig fordern zu konnen, miissen zu-
nichst entsprechende Strukturen im Un-
ternehmen geschaffen und Prozessabldufe
etabliert werden. Fiir die Durchfiihrung
der eigentlichen Gefihrdungsbeurteilung
stehen anschliefSend eine Vielzahl an Erhe-
bungsinstrumenten zur Verfiigung: Doch
welches ist fiir die unterschiedlichen An-
forderungsbereiche innerhalb eines Un-
ternehmens geeignet? Und wie werden die
Ergebnisse anschliefend ausgewertet, so
dass brauchbare Mafinahmen abgeleitet
werde konnen? Wie kann tberpriift wer-
den, ob die Mafinahmen auch den ge-
wiinschten Erfolg bringen? Erfahrungs-
gemifl bestehen diese Probleme in vielen
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Dialog

Gefdahrdungsbeurteilung

Begleitung bei der
Umsetzung

Ergebnisprasentation
und
Malnahmenableitung

Arbeitsanalyse

Abb. 3: Umsetzung des PREVA-Prozesses in einem Kleinunternehmen

Unternehmen. Fiir die erfolgreiche Erst-
durchfithrung ist es daher ratsam sich von
externen Experten beraten zu lassen, um
zukiinftig den Prozess optimal in Eigenver-
antwortung durchfithren zu kénnen.

Bei der Unterstiitzung durch einen externen
Berater sollten Unternehmer darauf achten,
dass dieser aussagekriftige Informationen
iiber die einzelnen Prozessschritte, die
Steuerung des Prozesses, die Nachbereitung
und hinsichtlich einzubeziehender Gre-
mien geben kann. Des Weiteren sollten die
Kenntnisse tiber das eigene priferierte Ver-
fahren hinausgehen und mehrere Instru-
mente, die sowohl iiber eine wissenschaft-
lich fundierte Basis verfiigen als auch bereits
in der Praxis erprobt wurden, zur Auswahl
gestellt werden, welche an die Bediirfnisse
des jeweiligen Unternehmens angepasst
werden konnen. Merkmal eines guten Bera-
ters ist ein hohes Maf8 an Vertrauenswiir-
digkeit und Verantwortungsbewusstsein
hinsichtlich des Datenschutzes, welches sich
unter anderem in der sorgfiltigen Planung
von Informations- und Kommunikations-
konzepten zeigt.
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