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1. Einleitung

Das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar ist ein Kooperationsprojekt zwischen der
Regierung des Saarlandes und der Arbeitskammer des Saarlandes. Es wurde im Zeit-
raum 1. Juli 2013 bis 31. Dezember 2018 durchgefiihrt. Die Projektsteuerung lag beim
Ministerium flar Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr (MWAEV) der Regierung des
Saarlandes. Die Arbeitskammer beauftragte auf der Grundlage von Zuwendungsvertragen
die Beratungsstelle fir sozialvertragliche Technologiegestaltung e.V. (BEST) mit der
Durchfiihrung der Analyse- und Beratungstatigkeit auf der betrieblichen Ebene. Die Pro-
jektfinanzierung erfolgte im Wesentlichen aus Landesmitteln gemald dem Haushaltsplan
fir den Geschéftsbereich des Ministeriums fir Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr.

Das Projekt wurde durchgefiihrt vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und
der damit verbundenen Alterung der Gesellschaft und der Belegschaften. Nicht zuletzt
aufgrund dieser auf lange Sicht unabwendbaren demografischen Entwicklung ist die Rea-
lisierung von Konzepten ,Guter Arbeit” in den saarlandischen Betrieben, Organisationen
und Verwaltungen mehr denn je erforderlich. Erst recht gilt dies angesichts der intensiv
fortschreitenden Digitalisierung der Arbeitswelt. Diese Digitalisierung ist mit erheblichen
Umbrtchen verbunden.

Zahlreiche Forschungsergebnisse belegen die gegenwartigen Defizite bei den Arbeitsbe-
dingungen und die sehr hohen Arbeitsbelastungen der Beschaftigten. Beispielhaft ge-
nannt seien hier die Studien

e ,Stressreport Deutschland 2012 der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin,

e ,Arbeitszeitreport Deutschland 2016“ der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin,

e Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (2017) sowie der

o DGB-Index Gute Arbeit, Report 2016 (Schwerpunkt: Digitalisierung der Arbeitswelt),

e DGB-Index Gute Arbeit, Report 2017 (Schwerpunkt: Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben) und nicht zuletzt der

¢ Index Gute Arbeit Saar 2016 der Arbeitskammer des Saarlandes sowie das

o Betriebsbarometer 2017 der Arbeitskammer des Saarlandes (Schwerpunkt: Arbeits-
zeiten gestalten).

Im Rahmen der Konzeption ,Gute Arbeit® der Landesregierung sollte das Projekt ,Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar® dazu beitragen,

¢ die systematische Beurteilung der Arbeitsqualitat und Arbeitsbedingungen in den saar-
landischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen durch betriebliche Analy-
seprojekte unter Einbeziehung der Beschéftigten und der Personalverantwortlichen
auszuweiten,

o die fachlichen Unterstiitzungsangebote fur die betrieblichen Akteure bei Gestaltungs-
projekten zur Verbesserung der Arbeitsqualitat in Form von Beratung ,vor Ort* weiter-
zuentwickeln und zu verstarken sowie
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e auf Basis der Analyse- und Beratungsbefunde den politischen Dialog im Hinblick auf
die Gestaltung angemessener Grundlagen und Rahmenbedingungen fiir eine nach-
haltige Entwicklung ,Guter Arbeit* zu unterstitzen.

Im Verlauf des Projekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar® wurden in 42 saarlandischen
Betrieben und Dienststellen umfangreiche Mitarbeiterbefragungen mit mehr als 9.500 Ar-
beitnehmer/innen durchgefuhrt. Aus den Antworten von Uber 5.800 Beschéftigten konnten
Ressourcen und Stressoren in den Arbeitsbedingungen analysiert und Gefahrdungen der
psychischen Belastung im Detail herausgearbeitet werden. Die Ergebnisse zeigen, dass
die Qualitat der Arbeit sich je nach Arbeitsstatte sehr unterschiedlich darstellt und — neben
positiven Aspekten — in zahlreichen Féllen deutliche Verbesserungspotenziale bestehen.

Dabei geht es vorrangig um die Wahrung des Gesundheitsschutzes sowie die Sicherstel-
lung und Foérderung der Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten. Die Verbesserung der Arbeits-
bedingungen, eine hohe Beschéftigungssicherheit sowie die damit einhergehende Stér-
kung der Leistungsfahigkeit und Motivation der Arbeitnehmer/innen sind ebenfalls geeig-
nete Instrumente zur Starkung betrieblicher Innovationen und damit letztendlich der Wett-
bewerbsfahigkeit der Unternehmen.

Der vorliegende Bericht bildet die Grundlagen, Aktivitaten und Ergebnisse des Projekts im
Forderzeitraum Juli 2013 bis Dezember 2018 ab. Berichtsstand ist der 31. Oktober 2018.
Der Bericht umreif3t in Kapitel 2 den Projekthintergrund und gibt in Kapitel 3 die Ziele und
die Konzeption des Projekts wieder. Kapitel 4 skizziert die fachlichen Grundlagen der be-
trieblichen Projektarbeit. Kapitel 5 dokumentiert die Projektdurchfuhrung, fasst Erkennt-
nisse und Erfahrungen der betrieblichen Arbeit zusammen und zieht Schlussfolgerungen
im Hinblick auf die weitere Befassung mit dem Thema.

Wir danken der saarlandischen Landesregierung fir die Initierung und die Férderung des
Projekts und dem Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr fir die Projekt-
koordination. Unser Dank gilt nicht zuletzt den zahlreichen betrieblichen Akteuren, deren
Engagement und aktive Unterstiitzung wesentlich zu den Ergebnissen beigetragen ha-
ben, lber die im Folgenden berichtet wird.

2. Hintergrund: ,,Gute Arbeit“ fur das Saarland

Das Leitbild ,Gute Arbeit* nimmt in der gesellschaftspolitischen Diskussion seit geraumer
Zeit einen zunehmend bedeutsamen Platz ein. ,Gute Arbeit* steht fir eine moderne, hu-
mane Arbeitswelt. Sie orientiert sich an dem — an das Anspruchsniveau industrialisierter
Lander angepassten und weiterentwickelten — Leitbild der Internationalen Arbeitsorgani-
sation (ILO) von ,Decent Work®, also ,anstandiger Arbeit® (vgl. ILO 2011). Dieses knupft
an die seit den 1970er Jahren verfolgten verschiedenen Offensiven zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen an, welche von gewerkschaftlicher, staatlicher oder wissenschatftli-
cher Seite ausgingen. Im Wesentlichen handelte es sich dabei um die Programme der
jeweiligen Bundesregierungen ,Humanisierung des Arbeitslebens (HdA)“ (1974 bis 1989),
LArbeit und Technik” (1989 bis 1996) und ,Innovative Arbeitsgestaltung — Zukunft der Ar-
beit* (seit 2001).
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Als arbeitspolitisches Leitbild brachte erstmals die Industriegewerkschaft Metall den Be-
griff ,Gute Arbeit* Anfang der 1990er Jahre in die tarifpolitische Diskussion ein. Heute ist
,Gute Arbeit* das Motto flr verschiedene Initiativen und Kampagnen der deutschen Ge-
werkschaften. Mit diesen soll der Blick wieder verstarkt auf die Qualitat der Arbeitsbedin-
gungen und die Ausgestaltung einer modernen, humanen Arbeitswelt gerichtet werden.
Zu den Zielen gehort es, die Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Familie und Beruf
vereinbar sind und die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten bis zum Rentenalter erhalten
bleibt.

Das Konzept ,Gute Arbeit” wurde im Rahmen der ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit (IN-
QA)“ weiterentwickelt. In INQA schlossen sich im Mai 2002 Gewerkschaften, Arbeitgeber-
verbande, Sozialversicherungstrager, Lander, Bund und Unternehmen zusammen. INQA
soll eine Plattform bieten, um die sozialen Interessen der Beschéftigten an gesunden und
gesundheitsforderlichen Arbeitsbedingungen mit den wirtschaftlichen Interessen der Un-
ternehmen zu verbinden. Eine hohe Arbeitsqualitdt wird dabei als Schlissel fur Wettbe-
werbsfahigkeit und Innovationskraft gesehen. Im Mittelpunkt stehen die Bedurfnisse, Fa-
higkeiten und Kompetenzen der Beschéftigten. Die zentrale Frage lautet: Wie kann Arbeit
fur Unternehmen rentabel und fir Beschéaftigte gesund, motivierend und attraktiv gestaltet
werden?

Im Rahmen einer umfassenden INQA-Studie wurde im Jahr 2004 untersucht, was die
Beschaftigten mit ,Guter Arbeit* verbinden. Demnach umfasst ,Gute Arbeit"

e ein faires, festes und verlassliches Einkommen,

e eine unbefristete Beschéftigung,

¢ die Gleichbehandlung am Arbeitsplatz und bei den Arbeitsbedingungen,

e die erworbenen Fahigkeiten einsetzen zu kdnnen und berufliche Entwicklungsmdg-
lichkeiten zu haben,

¢ eine sinnvolle Téatigkeit,

e Anerkennung zu erhalten,

e gute Sozialbeziehungen am Arbeitsplatz,

¢ die Achtung und Forderung der Gesundheit bei der Arbeit und

e eine Arbeitszeitgestaltung, die Beruf, Familie und Privatleben vereinbar macht bzw.
eine Work-Life-Balance ermdglicht (vgl. INQA 2008).

Eine gute Arbeitsqualitat gewinnt auch und gerade vor dem Hintergrund der demografi-
schen Entwicklung an Bedeutung. Fir das Saarland gilt dies in besonderem Maf3e. Die im
»2Zukunftsbindnis Fachkrafte Saar® zusammengeschlossenen wirtschafts- und arbeits-
marktpolitischen Institutionen stellen tUbereinstimmend fest, dass das Saarland aufgrund
struktureller Faktoren friiher und intensiver von den Auswirkungen einer schrumpfenden
und alter werdenden Bevolkerung betroffen sein wird als die meisten anderen Regionen in
Deutschland (vgl. Konzeptpapier Fachkréaftesicherung 2014, S. 1). Die Abnahme des Er-
werbspersonenpotenzials und &alter werdende Belegschaften machen es fir die Betriebe,
Organisationen und Verwaltungen erforderlich, Arbeitsbedingungen zu schaffen, die den
Beschéftigten einen langeren Verbleib im Erwerbsleben ermdglichen. Dabei kommt es
nicht darauf an, ob man das mit dem Begriff ,Gute Arbeit* bezeichnet. Wichtig sind aller-
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dings die Kriterien, nach denen gehandelt wird, sowie die Reichweite und Nachhaltigkeit
der diesbeziglichen MaRhahmen.

Auch die saarlandische Landesregierung definiert unter dem Motto ,Gute Arbeit fir das
Saarland” das Konzept der guten Arbeitsqualitéat und die Férderung der damit verbunde-
nen Aspekte als einen Eckpfeiler ihrer politischen Strategie. Sie folgt unter anderem den
Leitvorstellungen,

o dass Arbeit einen wesentlichen Beitrag zum wirtschaftlichen Wohlstand leistet und
Grundlage eines selbstbestimmten und menschenwirdigen Lebens ist. Zugleich ist
Arbeit ein zentraler Schlissel fur gesellschaftliche und soziale Teilhabe (vgl. Koaliti-
onsvertrag Saar 2012, S. 18);

e dass die Verknupfung von wirtschaftichem Wachstum, Steigerung der Produktivitat
und hohem Beschaftigungsstand nur gelingen kann, wenn die Beschaftigungspotenzi-
ale jedes Einzelnen systematisch genutzt und geférdert werden. Um auch in Zukunft
erfolgreich wirtschaften zu kdnnen, Arbeitsplatze zu schaffen und die Licke bei den
bendtigten Fachkraften nicht weiter anwachsen zu lassen, werden — so die Landesre-
gierung — die Erfahrungen, Kompetenzen und Wertschdpfungspotenziale aller Arbeit-
nehmer/innen bendtigt (vgl. ebd., S. 18);

e dass Gesundheit am Arbeitsplatz und hohe Arbeitszufriedenheit nicht nur die Beschéf-
tigten schitzen, sondern den Betrieben und Unternehmen auch unnétige Kosten er-
sparen (vgl. ebd., S. 22).

Fur die 16. Legislaturperiode (2017 bis 2022) setzt die Landesregierung die Strategie ,Gu-
te Arbeit* fort und entwickelt diese weiter (vgl. Koalitionsvertrag Saar 2017). Im Koalitions-
vertrag als Grundlage der Regierungsarbeit heildt es unter anderem:

o ,Gute Arbeit ist fur zukunftsfahige Unternehmen unabdingbar. Motivierte, leistungsfa-
hige und leistungsbereite Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind fir eine gute
wirtschaftliche Entwicklung und flir eine ausgepragte Wettbewerbsfahigkeit der Be-
triebe eine wesentliche Voraussetzung.” (Koalitionsvertrag Saar 2017, S. 23)

e Die im Zuge des Wandels in der Arbeitswelt entstehenden neuen Arbeitsformen ha-
ben erhebliche Auswirkungen auf Arbeitsorganisation, Arbeitsablaufe und Arbeitsver-
fahren. Die Digitalisierung der Arbeitswelt flexibilisiert den Arbeitsmarkt. Um Leistung
gerecht zu entlohnen, mussen wir eine einseitige Flexibilisierung verhindern und die
soziale Absicherung gewahrleisten.“ (ebd.)

e ,Gerade in einer schnelllebigen und von digitalen Veranderungen gepragten Zeit ist
der Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer und der ge-
meinsamen freien Zeit fir die Familie und die Gesellschaft von besonderer Bedeu-
tung.” (ebd., S. 31)

Die Arbeitskammer des Saarlandes definiert die Férderung von Konzepten ,Guter Arbeit*
durch arbeitnehmerorientierte Beratung, Bildung, Forschung und Information als ein
Kernelement ihrer arbeitnehmerpolitischen Strategie. In ihren Jahresberichten an die Re-
gierung des Saarlandes greift die Arbeitskammer die Thematik ,Gute Arbeit” regelméaRig
mit Analysen und Empfehlungen auf (vgl. ndher AK-Jahresbericht 2009, 2012, 2015,
2016, 2017, 2018).
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3. Projektziele und Konzeption

Im Rahmen der Konzeption ,Gute Arbeit® der Landesregierung sollte das Projekt ,Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar” dazu beitragen:

o die Arbeits- und Lebensbedingungen im Saarland zu verbessern,

o die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der saarlandischen Betriebe und Verwal-
tungen zu starken sowie

e eine sozialverantwortliche Unternehmensfuhrung zu férdern.

Diese strategischen Ziele sollten auf zwei Zielebenen verwirklicht werden:

e Auf der betrieblichen Ebene sollten Verbesserungen der Qualitéat der Arbeitsbedin-
gungen und damit der Leistungsféhigkeit von Betrieben und der Arbeitsfahigkeit von
Beschaftigten erreicht werden.

e Auf der Uberbetrieblichen, politischen Ebene sollte dies einhergehen mit der Informati-
on Uber Beratungsbedarfe sowie Gestaltungsinstrumente und -projekte in saarlandi-
schen Betrieben und Verwaltungen. Darlber hinaus sollten die Ergebnisse des Pro-
jekts in die allgemeine, projektunabhangige Politikberatung der Arbeitskammer ein-
manden.

Auf der betrieblichen Ebene sollte das Projekt durch Information, Sensibilisierung, Analy-
se und Beratung eine praktische, sachverstandige Hilfe bei der Gestaltung einer moglichst
guten Arbeitsqualitat leisten und damit einen unmittelbaren praxisorientierten Mehrwert
erzeugen.

In dieser dezidiert betriebspraktischen Ausrichtung wandte sich die Projektarbeit gleich-
ermafden an

o die Arbeitnehmervertretungen (Betriebsrate, Personalrédte, Mitarbeitervertretungen)
und die sie unterstutzenden Gewerkschaften als Tur6ffner sowie

o die Beauftragten des Arbeitgebers (Betriebs- und Dienststellenleitungen, Personalver-
antwortliche, Fachpersonal fir Organisation/Arbeitssicherheit/betriebliches Gesund-
heitsmanagement) und an

e die Arbeitnehmer/innen der beteiligten Betriebe und Dienststellen.

Der grundsatzlichen Orientierung von Arbeitskammer und BEST sowie der Zielsetzung
des Projekts folgend orientierte sich die betriebliche Arbeit vorrangig am Bedarf der Ar-
beitnehmerschaft (gute Arbeitsbedingungen) und an arbeitswissenschaftlichen Kriterien.
Dies schloss die Betriebs- und Dienststellenleitungen als Entscheidungstrager und ver-
antwortliche Gestalter/innen ein. Die Beauftragten des Arbeitgebers waren gemeinsam
mit den Arbeitnehmervertretungen Ansprechpartner/innen im Zuge der Analyse und Bera-
tung. Es entsprach dabei dem grundlegenden Verstandnis von Arbeitskammer und BEST,
dass betriebliche Veranderungsprozesse im Hinblick auf ,Gute Arbeit* nur in einer koope-
rativ-konstruktiven Weise und mitbestimmt nachhaltig erfolgreich sein kénnen.

Neben der Mitwirkung und Zusammenarbeit von Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite wur-
de bezlglich der inhaltlichen Projektausrichtung eine mdoglichst groRe thematische und
strukturelle Breite angestrebt. Folglich war das Projekt offen fir Betriebe, Unternehmen
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und Dienststellen aller GrofRen aus den unterschiedlichsten Branchen, sofern sich der
Standort im Saarland befand.

Uber den betrieblichen Mehrwert hinaus besaRen die Analysen ebenso wie die sachver-
standige Unterstutzung von betrieblicher Gestaltung auch einen politischen Mehrwert: Die
Erkundung von Starken und Schwachen der betrieblichen Ist-Situation in einer Vielzahl
von Fallen war und ist eine Grundlage zur Ableitung von Schlussfolgerungen beziiglich
Uberbetrieblicher Handlungsbedarfe im Hinblick auf die Verbesserung von betrieblichen
Arbeitsbedingungen.

4.  Fachliche Grundlagen der betrieblichen Projektarbeit
Wesentliche Grundlagen fir die betriebliche Projektarbeit waren

o die gesetzlichen Schutzvorschriften (Arbeitsschutzgesetz, Arbeitszeitgesetz, Durch-
fuhrungsverordnungen usw.),

o die gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse zur Gestaltung menschenge-
rechter Arbeit (z. B. zur Auswirkung von Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit)
sowie die daraus abgeleiteten Gestaltungsempfehlungen,

e die durch die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) und im
Rahmen der ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit” (INQA) veréffentlichten Forschungs-
ergebnisse und Handlungshilfen,

¢ die Richtlinien und Handlungsempfehlungen der Sozialversicherungstrager,

o die Leitlinien der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) und nicht
zuletzt

e die EG-Rahmenrichtlinie Arbeitsschutz sowie

o die ,Luxemburger Deklaration zur betrieblichen Gesundheitsférderung in der Europai-
schen Union®.

Demgemall umfasst das betriebliche Gesundheitsmanagement alle gemeinsamen Mal3-
nahmen von Arbeitgebern, Arbeitnenmer/innen und Gesellschaft zur Verbesserung von
Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Erreicht werden kann dies durch eine
Verknipfung von Malinahmen zur Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Arbeits-
bedingungen, zur Forderung einer aktiven Mitarbeiterbeteiligung und zur Stéarkung per-
sonlicher Kompetenzen. Diese ganzheitliche, netzwerkorientierte Konzeption ist auf der
fachlichen Ebene allgemein anerkannt. Sie entspricht sowohl den Leitvorstellungen der
Arbeitskammer als auch der Landesstrategie ,Gute Arbeit fir das Saarland®.

Das breite Spektrum des Aktionsfeldes ,,Gute Arbeit“ erforderte grundsatzlich einen ganz-
heitlichen Gestaltungsansatz. Jedoch mussten in der Umsetzungspraxis die Analyse und
Beratung auf die Bearbeitung einzelner Ausschnitte reduziert werden. Diese ergaben sich
aus

e dem konkreten betriebsspezifischen (Gestaltungs-)Bedarf,

e dem in den Unternehmen und Verwaltungen jeweils realistisch Umsetzbaren,
o der Handlungsbereitschaft der beteiligten Praxisakteure und

e den vorhandenen betrieblichen und projektbezogenen Ressourcen.
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In den betrieblichen Projekten hat sich diese offene, breit gefasste Konzeption bewéhrt
und die Einleitung von realisierbaren Veranderungen gefordert.

Methodisch basierte die analytische Arbeit vor allem auf quantitativen Mitarbeiterbefra-
gungen im Rahmen von Organisationsanalysen, auf strukturierten Gesprachen mit be-
trieblichen Expert/innen und auf der Auswertung von fur Gestaltungsmafinahmen relevan-
ten Daten und Dokumenten. Die sachverstandige Unterstitzung der betrieblichen Gestal-
tungsprozesse beruhte sowohl auf einer prozessbegleitenden Vorgehensweise (Anlei-
tung, Strukturierung, Moderation, Dokumentation) als auch auf dem Ansatz der Experten-
beratung (fachlicher Input).

Abbildung 1: Handlungskreislauf im Gestaltungsprozess
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Quelle: eigene Darstellung

Bei der Expertenberatung verfliigen die Berater/innen lber ein themenspezifisches Fach-
Know-how, welches sie den Ratsuchenden zur Verfigung stellen. Die Betriebsprakti-
ker/innen hatten bei ihrer Beratungsanfrage in der Regel einen definierten Informations-
bedarf bzw. ein fachliches Problem und wandten sich an das BEST-Projektteam mit der
Erwartung, konkrete Ldsungsvorschlage und Handlungsempfehlungen zu erhalten. Zu-
dem wurden Gutachten, Stellungnahmen und Regelungsvorschlage zu mitbestimmungs-
pflichtigen Sachverhalten angefragt. Demgegeniber werden bei der Prozessberatung die
Praxispartner/innen bei der selbstandigen Problemlésung unterstitzt. Ausgehend von der
These, dass die Mitarbeiter/innen einer Dienststelle bzw. eines Betriebes in ihrem je eige-
nen Fall die Expert/innen fur die Bewertung von ,Guter Arbeit* und deren Verwirklichung
sind, unterstitzte das Projektteam die betrieblichen Akteure bei der Entwicklung umsetz-
barer Lésungsvarianten. Die Expertise der Berater/innen lag hier im moderierenden,
kommunikativen Bereich und in der Prozesssteuerung.

Zur Orientierung fur die am Projekt beteiligten betrieblichen und tberbetrieblichen Akteure
wurden vom BEST-Projektteam folgende Beratungsgrundsatze und -standards formuliert:
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Die Analyse und Beratung durch BEST folgen dem Leitbild der ,Guten Arbeit“. Die
Gestaltung ,Guter Arbeit” verringert bzw. vermeidet gesundheitliche Risiken. Sie
schafft qualifizierte, personlichkeitsférderliche Téatigkeiten und erdffnet Chancen zur
Beteiligung.

Die BEST-Berater/innen arbeiten mit einer ganzheitlichen Perspektive an konkreten,
gemeinsam mit den betrieblichen Akteuren vereinbarten Aufgabenstellungen. Dabei
richten sie den Blick sowohl auf die Bedirfnisse der arbeitenden Menschen und die
Beschaftigtenstruktur, als auch auf die wirtschaftichen und organsiatorischen
Anforderungen des Betriebes bzw. der Dienststelle.

Mindestanforderung an die bestehenden Arbeitsbedingungen und an mdgliche Gestal-
tungsoptionen ist die Einhaltung der geltenden gesetzlichen und tarifvertraglichen
Rahmenbedingungen. Ziel ist es, nach Mdglichkeit eine Uber die Mindestanforde-
rungen hinausgehende Arbeitsqualitéat zu erreichen.

Die Analyse und Beratung basieren inhaltlich und methodisch primar auf arbeits-
wissenschaftlichen Kriterien, Erkenntnissen und Empfehlungen. Sie sollen die Ent-
wicklung betrieblicher Veréanderungsprozesse unterstiitzen, welche auf die Ver-
besserung der technischen, organisatorischen und sozialen Arbeitsbedingungen
abzielen. Verhaltnispravention geht vor Verhaltenspravention.

Die BEST-Berater/innen arbeiten beteiligungsorientiert auf mdglichst tragfahige
Lésungen hin, welche den Betriebsparteien Nutzen bringen und eine nachhaltige
Entwicklung férdern sollen.

Die betrieblichen Ansprechpartner/innen und die Beschaftigten werden als
.EXpert/innen in eigener Sache* verstanden, von deren Wissen und Erfahrungen die
Berater/innen lernen wollen, um Kompetenzen sachdienlich weiterentwickeln und
weitergeben zu kénnen.

Die BEST-Berater/innen bringen ihr Wissen und Kénnen ein, um den betrieblichen
Akteuren die erforderlichen Fachinformationen zu vermitteln, ihre Handlungs-
kompetenz zu starken, Unterstlitzung bei der Entscheidungsfindung zu geben, zur
Lésung aktueller Probleme beizutragen und sie zu einem eigenstandigen Umgang mit
den Beratungsergebnissen im Sinne einer ,Hilfe zur Selbsthilfe* zu befahigen.

Die Analyse und Beratung erfillen einen 6ffentlichen Auftrag. Dieser dient vorrangig
der Verbesserung der Arbeitsbedingungen der saarlandischen Arbeitnehmer/innen.
Ebenso sind ,Gute Arbeit* und eine sozial verantwortliche Unternenmensfiihrung die
Voraussetzung fur die nachhaltige Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der
saarlandischen Betriebe, Organisationen und Verwaltungen.

Auf dieser Grundlage sollen die Analyse und Beratung den Partnern die benétigten
Leistungen mit optimaler Qualitat zur Verfigung stellen.

Unabdingbar war nicht zuletzt die strikte Einhaltung der Vertraulichkeit und des Daten-
schutzes gemall den gesetzlichen Anforderungen und den zwischen der Landes-
regierung, der Arbeitskammer und BEST getroffenen vertraglichen Regelungen. Demge-
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maf verpflichteten sich das Projektteam und BEST als durchfiihrende Organisation vor
jeder betrieblichen Analyse und/oder Beratung schriftlich gegentiber den jeweils betrieb-
lich Verantwortlichen, ihnen im Rahmen des Projekts zur Kenntnis gelangte personen-
und betriebs- bzw. dienststellenbezogene Informationen streng vertraulich zu behandeln
und nicht an Dritte weiterzugeben. Die projektbezogen erforderliche Auswertung der Bera-
tung und die Berichterstattung hiertiiber durch BEST an Dritte erfolgten in einer Weise,
dass kein Rickschluss auf den beratenen Betrieb bzw. die beratene Dienststelle mdglich
war.

Sofern in einem Betrieb bzw. in einer Dienststelle eine Analyse der Arbeitsbedingungen
durchgefuhrt werden konnte — dies war im Zuge der in der Hauptsache nachgefragten
Unterstitzung bei der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen haufig der Fall —,
war es das Ziel, Stressfaktoren und Ressourcen der Arbeit systematisch zu erkennen. Auf
dieser Grundlage sollte nach Moglichkeit durch die gemeinsame Entwicklung von Mal3-
nahmen auf eine Verbesserung der Arbeitssituation hingearbeitet werden.

Abbildung 2: Mogliche Stressoren in der Arbeit
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Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an BAUA und GDA

Als Stressoren werden psychische Belastungen bezeichnet, die sich grundsatzlich negativ
auswirken (zum Beispiel ungewollte Arbeitsunterbrechungen, Zeitdruck, Arbeitsverdich-
tung usw.). Faktoren, die demgegeniber eine stress- bzw. gefadhrdungsreduzierende Wir-
kung entfalten kdnnen, werden als Ressourcen bezeichnet. Sie umfassen das gesamte
Potenzial von gesundheitsschitzenden und -férdernden Kompetenzen sowie von Hand-
lungsmadglichkeiten, welches einer (arbeitenden) Person zur Verfligung steht.
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Abbildung 3: Betriebliche und personliche Ressourcen
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Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an BAUA und GDA

Ressourcen sind also Merkmale der Arbeitssituation, die sich positiv auf den Menschen
auswirken. Sie ermoglichen es in vielen Fallen, mit (Fehl-)Belastungen besser umzuge-
hen. Allgemein wird zwischen personlichen (inneren) Ressourcen (zum Beispiel Charak-
tereigenschaften, Lebensstil, fachliche Fahigkeiten und Qualifikationen) und betrieblichen
(situativen, organisationalen und sozialen) Ressourcen unterschieden. Die betrieblichen
Ressourcen werden der Person aus ihrer Arbeitsumwelt zur Verfigung gestellt. Zu ihnen
gehdren zum Beispiel HandlungsspielrAume und Beteiligungsmdglichkeiten, Aufstiegs-
maglichkeiten und -chancen, soziale Unterstiitzung, Weiterbildungs- und Entwicklungs-
mdglichkeiten, ein gutes Betriebsklima, Kollegialitat und eine Arbeitszeitgestaltung, wel-
che die Vereinbarkeit von Arbeitstétigkeit und privaten Belangen foérdert.

,Ein Stressor geht mit physiologischen und/oder psychischen Kosten einher, erschwert
das Erreichen der betrieblich erwarteten Arbeitsergebnisse oder lbersteigt das Leistungs-
vermégen des Beschaftigten. Dagegen ist eine Ressource funktional fr das Erreichen
von Zielen, reduziert Kosten, stimuliert die personliche Entwicklung und kann die Wirkung
von Stressoren abmildern.“ (BAuA 2017, S. 21)

Allerdings treten Ressourcen und Stressoren nicht jeweils isoliert voneinander, sondern
vielmehr in Belastungskonstellationen auf. So geht eine hohe Arbeitsintensitat haufig mit
Stérungen und Unterbrechungen einher. In den meisten Fallen wirken somit verschiedene
Faktoren Uber ihre eigenstandige Rolle als Stressor bzw. Ressource hinaus auch in ver-
schiedenen Konstellationen und komplexen Zusammenhangen. Das gemeinsame Auftre-
ten verschiedener Faktoren und deren Zusammenwirken kénnen einerseits die beein-
trachtigenden beanspruchungs- und gesundheitsbezogenen Folgen erhéhen. Wenn z. B.
zu einer hohen Arbeitsintensitat oder hohen Anforderungen bei Emotionsarbeit noch lan-
ge Arbeitszeiten und betriebliche Erwartungen an die Erreichbarkeit hinzukommen, ist es
wahrscheinlich, dass sich diese Belastungsfaktoren in ihrer negativen Wirkung addieren
oder sich sogar in ihrer jeweiligen Wirkung verstarken. Andererseits aber kénnen Res-
sourcen in der Lage sein, die negativen Effekte von bestimmten Stressoren zu mildern.
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Zum Beispiel stellen ungewollte Unterbrechungen grundsatzlich einen Stressor dar, aber
eigene Gestaltungsspielraume koénnen sich moéglicherweise dazu nutzen lassen, Zeitrau-
me zu schaffen, in denen die Arbeitsaufgabe storungsfrei durchftihrbar ist (vgl. ebd., S.
21f).

Entsprechend den Empfehlungen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
(GDA) zur Analyse psychischer Belastungen® orientierte sich in den durchgefiihrten Mitar-
beiterbefragungen die inhaltliche Ausgestaltung der Erhebungen an den wesentlichen
Belastungsfaktoren gemaf der folgenden Abbildung:

Abbildung 4: Analysefelder psychischer Belastung
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Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an BAuA und GDA

Psychische Belastung ist laut der Norm DIN EN ISO 10075 die ,Gesamtheit aller Einflis-
se, die von aufden auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken®. Ent-
gegen dem allgemeinen Sprachgebrauch ist die Definition neutral formuliert. Es handelt
sich um alle Anforderungen der Arbeit, welche eine psychische Reaktion erfordern. Dies
umfasst das Denken, das Gedachtnis, die Motivation, die Aufmerksamkeit, die Konzentra-
tion und die Emotion. Als psychische Beanspruchung definiert die DIN die ,unmittelbare
Auswirkung der psychischen Belastungen im Individuum in Abhangigkeit von seinen je-
weiligen Uberdauernden und augenblicklichen Leistungsvoraussetzungen, einschlief3lich
der individuellen Bewaltigungsstrategien®.

Da sich Menschen in ihren ,Leistungsvoraussetzungen® unterscheiden, kénnen gleiche
Belastungen zu unterschiedlichen Beanspruchungen fiihren. Ebenfalls kdnnen gleiche
Belastungen bei einem Menschen je nach Zeitpunkt zu unterschiedlichen Beanspruchun-
gen fuhren, da sich die Leistungsvoraussetzungen eines Menschen im Laufe der Zeit an-
dern. AuR3erdem kann von einem Menschen eine Belastung als Stress, von einem ande-

! Leitung des GDA-Arbeitsprogramms Psyche 2014, dort Anlage, S. 17. Die GDA verweist darauf, dass die in der Anlage
genannte Auswahl nicht abschliel3end ist.
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ren jedoch als positive Herausforderung erlebt werden. Die individuelle Bewertung spielt
also ebenfalls eine Rolle.

Eine psychische Beanspruchung kann positive Folgen haben, wenn sie die Leistungsvo-
raussetzungen eines Menschen verbessert, also zum Beispiel die Motivation steigert oder
zu einem Lernen in der Arbeit fiihrt. Eine Uberforderung dagegen ist eine Fehlbeanspru-
chung, was die Verschlechterung der Leistungsvoraussetzungen zur Folge haben kann.
Beispiele sind Konzentrationsstérungen und Ermidung. Langerfristig kann dies zur Beein-
trachtigung der Gesundheit fiihren.

In der Arbeitswissenschaft gibt es mehrere Theorien, wie es zu Fehlbeanspruchungen
kommen kann. GemaR der Job Demand/Job Control-Theorie kdnnen Fehlbeanspruchun-
gen und damit Gesundheitsrisiken aus der Kombination der Arbeitsintensitat (job de-
mand), die u. a. mit Aspekten wie Zeitdruck, Arbeitshektik oder widersprtchlichen Ar-
beitsanforderungen verbunden ist, und des Handlungsspielraums bei der Arbeitsausfih-
rung (job control) resultieren. Der Handlungsspielraum beruht zum einen auf der Bewer-
tung der zeitlichen und inhaltlichen Freiheitsgrade sowie auf den Entscheidungsmaglich-
keiten, zum anderen auf der Bewertung zur Weiterentwicklung der vorhandenen Qualifika-
tion. Diese beiden Merkmale lassen sich in einem Vier-Felder-Modell miteinander in Be-
ziehung setzen. Auf dessen Basis kdnnen Aussagen zu mdglichen Folgen der Arbeits-
merkmale auf die Gesundheit der Beschaftigten abgeleitet werden (vgl. ndher Rau 2015,
S. 12f).

Abbildung 5: Job Demand/Job Control-Modell
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Quelle: Rau 2015, S. 13

In einer erweiterten Form bericksichtigt das Job Demand/Job Control-Modell den Einfluss
der sozialen Unterstitzung mit der Annahme, dass beim gleichzeitigen Vorliegen von ho-
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hen Job Demands und geringer Job Control sowie dem Fehlen sozialer Unterstiitzung die
Wahrscheinlichkeit von Fehlbeanspruchung zusatzlich erhoht ist.

Einen verstarkenden Einfluss kénnen zudem sowohl Rollenstress (aufgrund vielfaltiger
und insbesondere unklarer Rollenerwartungen sowie aufgrund von Rollenkonflikten zwi-
schen Kolleg/innen, Vorgesetzten, Untergebenen) als auch sozialer Stress (aufgrund von
hohen kooperativen Anforderungen, aber auch Konflikten mit Kolleg/innen, Vorgesetzten,
Kund/innen, Patient/innen usw.) ausuiben (vgl. Rau 2015, S. 13).

Die Handlungsregulationstheorie versteht Handlungen als Komponenten des Verhaltens,
,an deren psychischer Regulation alle Erscheinungsformen des Psychischen beteiligt
sind“ (Rau 2015, S. 11). Arbeitshandlungen sind bestimmt durch den Arbeitsauftrag oder
selbst abgeleitete Aufgaben mit den jeweiligen Ausfiihrungsbedingungen. Dabei bezeich-
net die Handlung eine zeitlich in sich geschlossene, auf ein Ziel gerichtete und willentlich
gesteuerte Téatigkeit von Individuen, Gruppen oder Organisationen.

Die Handlungsregulationstheorie geht davon aus, dass vollstandige Téatigkeiten die bean-
spruchungsoptimale Ausflihrung von Tatigkeiten erlauben. Vollstandigkeit bedeutet, dass

o flr die auszufiihrende Arbeitstatigkeit eine eigene Handlungsvorbereitung erforderlich
ist,

e eine selbstandige Planung der Arbeitsausfihrung und deren Umsetzung mdéglich ist
und

e organisatorische Kooperationserfordernisse mit anderen Arbeitenden sowie Mdglich-
keiten der Kontrolle der eigenen Téatigkeit und deren Ergebnissen bestehen.

Wenn allerdings Arbeitende Uber einen Arbeitstag nicht ausreichend aktiv gefordert sind —
beispielsweise sieben Stunden Uberwachung, eine Stunde Stérungsbearbeitung —, kann
es trotz vollstandiger Tatigkeit zu Fehlbeanspruchungen (z. B. Monotonie) kommen. D. h.
es bestehen enge Bezilige zwischen dem Handlungsspielraum und der Vielfalt sowie dem
Abwechslungsreichtum von Arbeitsaufgaben (vgl. Rau 2015, S. 11f.).

Das Effort-Reward-Imbalance-Modell schlielich geht davon aus, dass in der Erwerbsar-
beit eine Tauschbeziehung zwischen der geforderten Leistung bzw. Anstrengung und der
erhaltenen Belohnung besteht. Zu den Belohnungen gehoren das Entgelt, aber auch die
Anerkennung und Wertschatzung, die Moglichkeit zum beruflichen Aufstieg und grundle-
gend die Arbeitsplatzsicherheit. Besteht zwischen den beruflichen Anforderungen und der
erhaltenen Belohnung ein Ungleichgewicht, kann das als Gratifikationskrise erlebt wer-
den. Dies gilt umso mehr, wenn Beschaftigte zu einer hohen beruflichen Verausgabungs-
bereitschaft neigen. Gratifikationskrisen fiihren zu negativen Gefiihlen und zu einer dau-
erhaften Anspannung des Organismus, welche das Gesundheitsrisiko auf Dauer erhéhen
(vgl. Rau 2015, S. 13).

Uber die Arbeitsanforderungen der eigentlichen Tatigkeit hinaus kénnen sich auch emoti-
onale Anforderungen ergeben. Dies kann zum Beispiel die Erfordernis eines bestimmten
emotionalen Verhaltens bei der Arbeit mit Kund/innen, Klient/innen, Patient/innen oder
auch gegenuber Kolleg/innen sein. Die Beanspruchung ergibt sich daraus, wie diese An-
forderung erlebt wird und wie diese mit der aktuellen Stimmung der/des Arbeitenden kor-

18



A W

beraten.bilden.forschen.

respondiert. Des Weiteren entstehen emotionale Arbeitsbelastungen aus der Arbeitsum-
gebung bzw. dem ,Arbeitsgegenstand Mensch®. Diese ergeben sich aus dem Umgang mit
Menschen,

o die schwer erkrankt sind, sterben, sich in sozialen Notlagen befinden,

¢ von denen eine tatsachliche oder subjektiv wahrgenommene Gewalt ausgeht oder

o flr die andere objektiv oder vermeintlich Verantwortung haben, und daher durch diese
anderen Menschen ebenfalls Anforderungen entstehen, die zumeist nicht im Arbeits-
auftrag geregelt sind. Dies kdnnen z. B. Eltern von Schiiler/innen oder Angehdrige von
Patient/innen sein.

Die Belastung der Emotionsarbeit lasst sich — unabhangig von der subjektiven Interpreta-
tion — Uber die Haufigkeit, Intensitat und Art der zu zeigenden Gefuhle bzw. der mit der
Arbeitstatigkeit verbundenen emotionalen Ereignisse erfassen (vgl. Rau 2015, S. 14).

Ebenfalls zu den Arbeitsbelastungen zahlt die Arbeitszeit. Der zeitliche Umfang von Arbeit
(tagliche, wochentliche Dauer einschlie3lich Mehrarbeit), deren zeitliche Verteilung tUber
den Tag/die Woche, zwischen zwei Arbeitstagen usw. sowie die Arbeitsunterbrechungen
(Ruhepausen, Ruhezeiten) und die Variabilitdt der Arbeitszeit z&hlen zu den Arbeitsbelas-
tungen, die mit Fehlbeanspruchungsfolgen und damit auch Gesundheitsbeeintrachtigun-
gen einhergehen kénnen (vgl. Rau 2015, S. 14f.).

Aufgrund der aktuellen Studienlage kann fiir einige der vorgenannten Belastungsfaktoren
(noch) keine zuverlassige Aussage zu deren Gesundheitsgefahrdung getroffen werden.
Auch besteht Forschungsbedarf im Hinblick auf neue psychische Arbeitsbelastungen, die
aus dem (standigen) Wandel der Arbeitswelt resultieren. Hierzu zahlen

o standige Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen auf3erhalb der reguléaren Arbeitszeit,
e unmoralische Arbeitsanforderungen,

e Fihren durch Ziele,

¢ Pendeln zum entfernten Arbeitsort und wechselnde Arbeitsorte (Mobilitat) sowie

o befristete Beschaftigung und Leiharbeit (vgl. ndher Rau 2015, S. 37f.).

Dessen ungeachtet ist jedoch als gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnis davon
auszugehen, dass die folgenden Faktoren potenziell gesundheitsgefahrdend sind:

e eine hohe Arbeitsintensitat,

e ein geringer Handlungsspielraum,

e geringe soziale Unterstitzung,

e die Kombination von geringem Handlungsspielraum und hoher Arbeitsintensitat,

e die Kombination von geringem Handlungsspielraum und hoher Arbeitsintensitat bei
gleichzeitig geringer sozialer Unterstitzung,

e das Ungleichgewicht zwischen erlebter beruflich geforderter Leistung und dafur erhal-
tener Belohnung/Wertschatzung,

e Uberstunden,

e Schichtarbeit,

e Rollenstress,

e aggressives Verhalten von Kolleg/innen und/oder Vorgesetzten am Arbeitsplatz und
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e Arbeitsplatzunsicherheit (vgl. ndher Rau 2015, S. 20ff. und zusammenfassend S.
35f.).

5.  Durchfihrung

5.1 Arbeitskammer: Politischer Dialog

Im Auftrag der Arbeitskammer war BEST mit der Durchfihrung der Analyse- und Bera-
tungstatigkeit auf der betrieblichen Ebene betraut. Die Gestaltung des politischen Dialogs
lag in der Verantwortung der Gesamtprojektleitung der Arbeitskammer. Dies umfasste

o die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung fir ,Gute Arbeit,

¢ die Informationsvermittlung Uber den Stand und die Erfordernisse ,Guter Arbeit® in
saarlandischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen,

o die Vernetzung der regionalen Akteure und die

o Politikberatung als Mitwirkung bei der Weiterentwicklung arbeitspolitischer Leitlinien
und Konzepte zur Umsetzung der Landesstrategie ,Gute Arbeit".

Die diesbeziigliche Netzwerk- und Gremienarbeit, der Aufbau und die Pflege der Projekt-
webseite, die Entwicklung sonstiger projektbezogener Medien, die Verdffentlichung von
Fachartikeln und die Durchfuhrung von Dialogveranstaltungen erfolgten im Rahmen der
EinfUhrungs- sowie der Umsetzungsphase A (Juli 2013 bis Juni 2015) als Teil der Projekt-
arbeit sowie im weiteren Fortgang im Rahmen der Regeltatigkeit der Arbeitskammer (vgl.
modifizierte Projektskizze der Arbeitskammer vom 02.06.2015, S. 6, sowie 2. Anderungs-
vertrag zum Kooperationsvertrag vom Juli 2015 und nachfolgende Anderungsvertrage).

(1) Netzwerk- und Gremienarbeit

Die Netzwerk- und Gremienarbeit im Saarland wurde durchgefiihrt u.a. im Rahmen von
Kooperationen mit

e der Arbeitnehmerkammer Luxemburg, der Arbeiterkammer Wien und der Arbeitneh-
merkammer Bremen,

¢ dem Demografienetzwerk Saar,

e der saar.is (Servicestelle U50, CSR-Projekt),

o der HTW (KMU-Check-Arbeitgeberattraktivitét),

e dem Bulndnis fir Arbeits- und Gesundheitsschutz Saatr,

e dem ,Netzwerk Gesundes Arbeiten — unser Ziel!“ der Industriegewerkschaft Metall,

e dem IG Metall-Arbeitskreis Arbeits- und Gesundheitsschutz,

e dem Arbeitskreis Arbeitssicherheit der DGUV, Landesverband Stidwestdeutschland,

¢ dem Landesausschuss fir Jugendarbeitsschutz,

e der Regionalkonferenz Pflege,

e dem AWO Landesverband Saar,

e der Prifstelle STTG des Ministeriums fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr
sowie

e dem DGB Berlin/Institut Gute Arbeit.
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(2) Aufbau und Pflege der Projektwebsite

Im Berichtszeitraum wurde durch die Arbeitskammer eine eigene Projektwebseite einge-
richtet und jeweils aktuell weiterentwickelt (siehe: www.arbeitskammer.de/gute-arbeit/
betriebsmonitor-gute-arbeit-projektseite.html). Dazu wurden die Webadressen www.gute-
arbeit-saar.de und www.gute-arbeit-saaraland mit der Homepage der Arbeitskammer ver-
knupft. Die Webseite wurde im Februar 2014 freigeschaltet. Neben der Projektdarstellung
wurden umfangreiche Informationen zum Themenfeld ,Gute Arbeit* zur Verfligung gestellt
(www.arbeitskammer.de/gute-arbeit.html). Dies umfasste

e Projektinformationen, Publikationen und relevante Veranstaltungen zum Thema ,Gute
Arbeit®,

o Verweise auf Webseitenangebote anderer saarlandischer, nationaler und internationa-
ler Akteure (die mit ,Gute Arbeit” im Zusammenhang stehen) sowie

e praktische Internettools und Handlungshilfen zum Thema ,Gute Arbeit* fir die Offent-
lichkeit (vgl. Anlage 6).

(3) Entwicklung sonstiger projektbezogener Medien

e Projektflyer: Die Arbeitskammer erstellte einen Entwurf fur den Projektflyer, der in Ko-
operation mit dem Ministerium fUr Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr modifiziert
und seit April 2015 eingesetzt wurde (vgl. Anlage 4).

e Unterstitzungsschreiben des Ministeriums fir Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr
fur die betriebliche Projektarbeit: Mit dem Ministerium wurde ein Begleitschreiben von
Ministerin Rehlinger abgestimmt. Dieses wurde im Februar 2015 vom Ministerium frei-
gegeben, in die Projektwebseite der Arbeitskammer eingebunden und BEST fir die
Akquise von Praxispartnern zur Verfigung gestellt. (vgl. Anlage 4).

e Projekt-Banner: Fur das Projekt wurden zwei Roll-Ups erstellt und im Rahmen von
Veranstaltungen eingesetzt.

e Auf Basis des Projektberichtes zum ersten Projektjahr wurde ein Kurzbericht erstellt,
der — wie die Langfassung sowie alle nachfolgenden Berichte — in die Projektwebseite
eingestellt wurde. Dartber hinaus wurde der erste zusammenfassende Bericht auch
gesondert an relevante Einzeladressaten verschickt.

(4) Sonstige Offentlichkeitsarbeit und Fachartikel

Die Offentlichkeitsarbeit erfolgte in Zusammenarbeit zwischen der Gesamtprojektleitung
(Uberbetriebliche Perspektive) und dem BEST-Projektteam (betriebliche Perspektive).
Neben zahlreichen Fachartikeln — insbesondere in der Arbeitskammer-Zeitschrift ,arbeit-
nehmer” (seit 2018 ,AK-Konkret®, vgl. Anlagen 3 und 7) — wurden im Verlauf des Projekts
Erkenntnisse und Schlussfolgerungen aus der betrieblichen Arbeit vor allem in den Be-
richten der Arbeitskammer an die Regierung des Saarlandes aufgegriffen (vgl. Literatur-
verzeichnis).
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(5) Dialogveranstaltungen

Neben verschiedenen Vortragen und Referaten im Rahmen von Veranstaltungen Dritter
wurden von Seiten der Arbeitskammer insbesondere drei Veranstaltungen durchgefihrt
bzw. mitgestaltet:

a) Expertenworkshop ,,Gute Arbeit — von der Befragung zur Umsetzung*“

Am 24. Juni 2014 fand im Saarbricker Schloss die Dialogveranstaltung ,Gute Arbeit —
von der Befragung zur Umsetzung. Expertendialog im Rahmen des Landesprojektes Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar® statt. An der Diskussion beteiligten sich Experten und
Vertreter der Arbeitskammern aus Osterreich, Luxemburg und Bremen, der Hans-Bdckler-
Stiftung Dusseldorf, der DGB- und ver.di-Bundesvorstande sowie Vertreter der saarlandi-
schen Ministerien, des DGUV-Landesverbandes und weiterer Forschungs- und Bera-
tungseinrichtungen des Saarlandes und bundesweit. Vor dem Hintergrund der Aktivitaten
der Arbeitskammer und der saarlandischen Landesregierung zum Thema Gute Arbeit
ging es um:

e einen Uberblick und Erfahrungsaustausch uber bestehende Gute-Arbeit-Projekte und
-Initiativen,

e die methodische Weiterentwicklung von Erhebungsinstrumenten zu Arbeitsbedingun-
gen (Erwerbstatigenbefragungen, Betriebsratebefragungen, Betriebs- und Branchen-
analysen),

e Perspektiven und Praxis des Transfers Guter Arbeit in die Betriebe und in die Politik
sowie um

o Modoglichkeiten einer zukinftig engeren Kooperation (vgl. naher Muller 2014).

b) Dialogveranstaltung ,,Gute Arbeit fiir das Saarland — Politikwechsel fortsetzen*

Der Dialogworkshop ,Gute Arbeit fir das Saarland — Politikwechsel fortsetzen® wurde in
Absprache mit dem Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr im Rahmen
des Zukunftsforums der Arbeitskammer am 7. Juli 2015 durchgefiihrt (siehe Programm
und Veranstaltungsfoto in der Anlage 8). An dieser Veranstaltung nahmen teil neben Ab-
geordneten der im Saarlandischen Landtag vertretenen Parteien die fir die Gute-Arbeit-
Politik in der Landesregierung zusténdige Ministerin fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und
Verkehr, Anke Rehlinger, sowie der Minister fir Umwelt- und Verbraucherschutz, Rein-
hold Jost, in dessen Ressort der Arbeits- und Gesundheitsschutz fallt.

c) Fachtagung ,Arbeitsqualitét: von der Befragung zur Umsetzung*“

Am 23. Mai 2016 wurde der Dialog aus dem Jahr 2014 im ,Centre de Formation et de
Séminaires” (CEFOS) in Remich (Luxemburg) mit der von der Arbeithehmerkammer Lu-
xemburg veranstalteten Fachtagung ,Arbeitsqualitat: von der Befragung zur Umsetzung®
fortgesetzt. Vor und mit zahlreichen Anwesenden wurde der fachliche Diskurs gefuhrt von
(in der Reihenfolge der Tagungsbeitrage)

e Thomas Otto (Hauptgeschaftsfuhrer der Arbeitskammer des Saarlandes),
e Philipp Sischka und Prof. Dr. Georges Steffgen (Institute for Health and Behaviour an
der Universitat Luxembourg),
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e David Biichel (Arbeitnehmerkammer Luxemburg),

e MMag. Dr. Reinhard Raml (Geschaftsfihrer des Instituts fir empirische Sozialfor-
schung IFES, Wien),

e Dr. Veronika Kretschmer (Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Dort-
mund),

e Dr. Torsten Brandt und Rainer Thimmel (Arbeitskammer des Saarlandes),

e Carolin Gorges (Multisektorieller arbeitsmedizinischer Dienst, Luxemburg),

e Dr. Helmut Schroder (infas — Institut fir angewandte Sozialwissenschaft GmbH, Bonn)
und Prof. Dr. Richard Peter (Leiter der Sektion Medizinische Soziologie der Universitat
Ulm),

e Dr. Elke Ahlers (WSI — Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut in der Hans-
Bdckler-Stiftung, Disseldorf),

e Dr. Erika Mezger (Stellvertretende Direktorin bei Eurofound, Dublin),

¢ Nicolas Schmit (Minister fiir Arbeit, Beschéftigung sowie Sozial- und Solidarwirtschatt,
Luxemburg),

e Dr. Carlo Steffen (Leitender Gewerbemediziner, Leiter der Abteilung fur Arbeitsmedi-
zin im Gesundheitsministerium, Luxemburg),

e Jurgen Barke (Staatssekretar im Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und Ver-
kehr des Saarlandes),

e FEugen Roth (MdL, Stellvertretender Vorsitzender des DGB-Bezirks Rheinland-
Pfalz/Saarland),

e Dr. Michael Heger (Leitender Gewerbemediziner, Leiter des Geschéftsbereichs Ar-
beitsschutz, Fachbereichsleiter des Zentrums fur Arbeits- und Umweltmedizin, Saar-
briicken) und

e Jean-Claude Reding (Prasident der Arbeitnehmerkammer Luxemburg).

Die Arbeitnehmerkammer Luxemburg veréffentlichte hierzu einen Tagungsband in deut-
scher und franzosischer Sprache (vgl. Fachtagung 2016 sowie Anlage 8).

5.2 BEST-Projektteam: Uberbetriebliche Projektarbeit

Zur Ausarbeit und Weiterentwicklung der fachlichen Grundlagen nahm das BEST-Projekt-
team im Projektverlauf an einer Reihe von Fortbildungsmafinahmen und Fachtagungen
teil, unter anderem an den Fachkongressen im Rahmen der internationalen Messe ,A+A®
zum Arbeitsschutz und zur betrieblichen Gesundheitsférderung in Disseldorf 2013, 2015
und 2017. Insgesamt wurden 92 Informations- und Orientierungsgesprache mit regionalen
und Uberregionalen Expert/innen und Vertreter/innen relevanter Projekte gefihrt.

In 42 Veroffentlichungen (Fachberichte, Fachartikel) wurde Uber das Projekt informiert
und/oder aus der Projektarbeit berichtet. Unter anderem informierte das BEST-
Projektteam als Autor/in bzw. Co-Autor/in in 17 Artikeln im ,arbeitnehmer” (seit 2018 ,AK
Konkret®), der Zeitschrift der Arbeitskammer des Saarlandes, Uber inhaltliche Anknip-
fungspunkte und Uber die Beratungsangebote des Projekts. Die Zeitschrift der Arbeits-
kammer wurde achtmal jahrlich (seit 2018 sechsmal jahrlich) in einer Auflage von ca.

23



22.000 Exemplaren mit einem grofRen Verteiler an saarlandische Betriebe und Dienststel-
len versandt.

Dartiber hinaus wies BEST auf ihrer Website, Uber Facebook und im E-Mail-Newsletter
mit ca. 700 Abonnenten sowie jeweils 2014, 2015 und 2016 mit einer Informationsseite im
BEST-Seminarprogramm auf das Projekt hin. Das Seminarprogramm wurde jeweils an
ca. 2.000 Betriebe und Dienststellen im Saarland versandt.

Eine unmittelbare Projektvorstellung erfolgte in 53 Veranstaltungen, welche vor allem von
Gewerkschaften und der Arbeitskammer organisiert wurden, sowie in 18 BEST-
Seminaren mit projektrelevanten Themen. In diesen Veranstaltungen und Seminaren
wurden insgesamt rund 2.200 Teilnehmer/innen, tberwiegend Betriebs- und Personalréte,
aus zusammengerechnet ca. 600 saarlandischen Betrieben und Dienststellen informiert.
Nach Abzug von Mehrfachteilnahmen dirfte es sich geschatzt um rund 1.500 Teilneh-
mer/innen aus ca. 450 Betrieben und Dienststellen gehandelt haben.

5.3 BEST-Projektteam: Betriebliche Projektarbeit

In das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar waren alles in allem 122 Betriebe und
Dienststellen als Praxispartner einbezogen, wobei in 74 Fallen (61 %) eine weiterflihrende
Projektarbeit (Inhouse-Schulung/Beratung/Analyse/Gestaltung) geleistet werden konnte.
Die nachfolgende Grafik veranschaulicht diese Verteilung:

Abbildung 6: Beteiligung der Praxispartner — Mitwirkung

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 122 Betrieben/Dienststellen)

mweiterfihrende Projektarbeit Onur Orientierungsgesprach

Die Nachfrage seitens der Praxispartner erbrachte einen breiten Branchen- und Grof3en-
Mix. Tabelle 1 gibt einen Uberblick tiber die Branchenzuordnung der beteiligten Betriebe
und Dienststellen:
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Tabelle 1: Branchenzugehorigkeit der beteiligten betrieblichen Projekte

Branchen- Branchenbezeichnung Anzahl
schlissel
03 Herstellung von Nahrungsmitteln
07 Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen 2
08 Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung 10
von elektronischen Erzeugnissen
09 Maschinenbau 5
10 Herstellung von Kraftfahrzeugen und Kraftfahrzeugteilen 10
13 Energieversorgung 3
14 Ver- und Entsorgung 4
15 Bauinstallation und sonstiges Ausbaugewerbe 1
17 Grof3handel 5
18 Einzelhandel 7
20 Lagerei 2
24 Rundfunkveranstalter 1
25 IT-Dienstleistungen 1
26 Erbringung von Finanzdienstleistungen 5
27 Grundstiicks- und Wohnungswesen 1
31 Wissenschaftliche und technische Tatigkeiten 1
36 Wirtschaftliche Dienstleistungen fiir Unternehmen 2
37 Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 22
38 Erziehung und Unterricht 10
39 Gesundheitswesen 15
40 Sozialwesen 8
41 Kreative, kunstlerische und unterhaltende Tatigkeit
49 Kdrperschaften 2
Gesamt 122

Beteiligt waren

e 34 Produktionsbetriebe (28 %),
o 53 Dienstleistungsbetriebe (43 %) und
e 35 Einrichtungen des o6ffentlichen Dienstes (29 %).
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Abbildung 7: Beteiligung der Praxispartner — Wirtschaftsbereich

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 122 Betrieben/Dienststellen)

m Produktion Dienstleistung D offentlicher Dienst

Der Schwerpunkt lag auf Arbeitsstatten (Betriebe und Dienststellen) mittlerer GroRRe. Es
waren beteiligt

e 28 Arbeitsstatten mit weniger als 100 Beschéftigten (23 %),

e 34 Betriebe und Dienststellen mit 100 bis unter 250 Arbeitnehmer/innen (28 %),
e 31 Arbeitsstatten mit 250 bis unter 500 Arbeitnehmer/innen (25 %),

e 19 Betriebe und Dienststellen mit 500 bis unter 1.000 Beschéftigten (16 %) und
e 10 Betriebe mit 1.000 Arbeitnehmer/innen und mehr (8 %).

Abbildung 8: Beteiligung der Praxispartner — Betriebsgrofie

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 122 Betrieben/Dienststellen)

o< 100 MA @100 <250 MA =250 <500 MA
m500 < 1.000 MA m>=1.000 MA
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In 48 Betrieben und Dienststellen erfolgten lediglich Informations- und Orientierungsge-
sprache (39 %). In zehn Arbeitsstatten wurden dartber hinaus Inhouse-Schulungen
durchgefiuhrt (8 %). In 64 Fallen (53 %) wurden weiterfihrende Analysen und Beratungen
umgesetzt bzw. wurde eine Umsetzung ab 2019 im Rahmen des geplanten Folgeprojekts
,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar II* vereinbart und zum Teil bereits konkret vorbereitet?,
und zwar in

e 16 Produktionsbetrieben (25 %),
e 28 Dienstleistungsbetrieben (44 %) und
e 20 Einrichtungen des o6ffentlichen Dienstes (31 %).

Dabei erfolgte neunzehnmal (16 %) eine Beratung bei der Gestaltung einzelner Aspekte
~Guter Arbeit®, und zwar

e acht Beratungsprojekte zum Themenfeld ,Arbeitszeit* (neue Schichtmodelle, Jahres-
arbeitszeit, Langzeitkonto),

e vier Beratungsprojekte zur Nutzung moderner Arbeitsmittel (standige Erreichbarkeit,
Selbstorganisation, Uberwachungsdruck),

e zwei Beratungsprojekte zum Themenkomplex ,Leistungsverdichtung“ (Leistungsbeur-
teilung, Zielvereinbarung) und

o flnf Beratungsprojekte zum betrieblichen Gesundheitsmanagement und zur Gesund-
heitsforderung.

Abbildung 9: Beteiligung der Praxispartner — Umsetzung

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 122 Betrieben/Dienststellen)

Onur Orientierungsgesprach oInhouse-Schulung
mBeratung bei Einzelthema mAnalyse und Gestaltung

2 Zum Berichtszeitpunkt haben 16 Betriebe und Dienststellen ihr Interesse bekundet, als Praxispartner in dem Folgeprojekt

mitzuwirken. Mehrheitlich wurden bereits konkrete Vorarbeiten, zum Beispiel die Einrichtung einer Steuerungsgruppe,
geleistet. Es wird erwartet, dass letztlich voraussichtlich zehn bis zwdlf Betriebe und Dienststellen tatsachlich in die Um-
setzung gehen.
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In 45 Féllen handelte es sich um umfassende Analysen von Arbeitsbedingun-
gen/psychischen Belastungen (37 %). Hierunter sind drei Projekte, in welchen die geplan-
ten Befragungen — obwohl sie bereits inhaltlich und organisatorisch weitgehend vorberei-
tet waren — kurzfristig aufgrund interner Restrukturierungen bzw. der Umstellung der Pro-
duktion bis auf weiteres zurtickgestellt wurden.

In die insgesamt durchgefiihrten 42 Mitarbeiterbefragungen (34 %) waren 9.535 Beschaf-
tigte einbezogen, von denen 61 Prozent, namlich 5.841 Arbeitnehmer/innen, einen Frage-
bogen zu ihren Arbeitsbedingungen ausgefillt haben. Jede Erhebung wurde von einer
betrieblichen Steuerungsgruppe unter Mitwirkung des BEST-Projektteams koordiniert.

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick Gber die Betriebe und Dienststellen, in welchen
im Laufe des Projekts Mitarbeiterbefragungen zur Analyse der Arbeitsbedingungen
durchgefuhrt werden konnten.

Auffallend ist der durchweg unterdurchschnittliche Rucklauf aus den beteiligten Kranken-
hausern und Heimen (im Mittel 54 %), unabh&angig von methodischen Unterschieden, wie
zum Beispiel der Lange des eingesetzten Erhebungsinstruments. Moglicherweise wirkt
sich auch hier die in diesen Einrichtungen in der Regel festgestellte hohe Arbeitsintensitat
in Verbindung mit dem vielfach beklagten Personalmangel (,Pflegenotstand®) aus.

Tabelle 2: Ubersicht der Mitarbeiterbefragungen
in den beteiligten Betrieben und Dienststellen

NF Branche Jahr der befragte ausgefillte Rucklauf- GB
' Erhebung Beschaftigte | Fragebdgen quote (%) Psyche
y | Winschafiche 2013 10 8 80 ja
Dienstleistungen
o | Herstellung von 2013 125 69 55 nein
Nahrungsmitteln
3 | Erbringung von 2013 819 442 54 nein
Finanzdienstleistungen
4 | Gesundheitswesen 2014 66 48 73 ja
5 Metaller-zeugung und 2014 100 72 72 a
-bearbeitung
g | EPringung von 2014 139 95 68 ja
Finanzdienstleistungen
7 | Offentliche Verwaltung 2014 248 152 61 nein
8 Herstellung von glektro- 2014 300 175 58 a
nischen Erzeugnissen
9 | Erziehung und Unterricht 2015 115 81 70 ja
10 | Gesundheitswesen 2015 132 64 48 ja
11 | Erziehung und Unterricht 2015 178 112 63 ja
12 | Offentliche Verwaltung 2015 302 222 74 Ja
13 | Offentliche Verwaltung 2015 308 231 75 nein
14 | Sozialwesen/Heime 2015 370 167 45 ja
15 | Offentliche Verwaltung 2015 469 278 59 ja
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Fortsetzung Tabelle 2

NI Branche Jahr der befragte ausgefiillte Rucklauf- GB
Erhebung Beschéftigte | Fragebogen quote (%) Psyche
16 | Gesundheitswesen 2016 70 30 43 ja
17 | IT-Dienstleistungen 2016 148 134 91 nein
18 | Offentliche Verwaltung 2016 185 113 61 ja
19 | Gesundheitswesen 2016 274 183 67 ja
20 | Finansdiensteistungen 2016 280 175 ©2 i
21 | Sozialwesen 2016 305 169 55 nein
22 | Sozialversicherung 2016 370 298 81 ja
23 | Erziehung und Unterricht 2016 360 232 64 ja
24 | Sozialwesen 2016 371 263 71 ja
25 | Ver- und Entsorgung 2017 57 49 86 ja
26 | Einzelhandel 2017 181 109 60 ja
27 | Gesundheitswesen 2017 241 148 61 ja
28 | Offentliche Verwaltung 2017 262 173 66 ja
29 | Offentliche Verwaltung 2017 272 212 78 ja
30 | Gesundheitswesen 2017 389 147 38 ja
31 | Gesundheitswesen 2017 420 193 46 ja
32 | Metallbearbeitung 2017 480 241 50 ja
33 | Sozialwesen 2018 31 29 94 ja
o e ms| | w|  w
35 | Offentliche Verwaltung 2018 38 26 68 ja
36 | Offentliche Verwaltung 2018 66 48 73 ja
37 | Offentliche Verwaltung 2018 90 53 59 ja
38 | Offentliche Verwaltung 2018 100 77 77 ja
39 | Gesundheitswesen 2018 115 76 66 ja
40 | Erziehung und Unterricht 2018 135 95 70 ja
41 | Offentliche Verwaltung 2018 120 96 80 ja
Kreative, kiinstler. und :
42 unterhaltende Téatigkeiten 2018 450 225 50 1a
Gesamt 9.535 5.841 61

Es wurden durchgefuhrt:
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Tabelle 3: Mitarbeiterbefragungen nach Jahren
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im Anzahl befragte ausgeflite Rucklaufquote
Jahr der Befragungen Beschéftigte Fragebdgen (%)
2013 3 954 519 54
2014 5 853 542 64
2015 7 1.874 1.155 62
2016 9 2.363 1.597 68
2017 8 2.302 1.272 55
2018 10 1.189 756 64
Gesamt 42 9.535 5.841 61

Es handelte sich um

e 9 Befragungen mit weniger als 100 Beschéftigten (21 %),

15 Befragungen mit 100 bis unter 250 Arbeitnehmer/innen (36 %),

17 Befragungen mit 250 bis unter 500 Arbeitnehmer/innen (40 %) und
1 Befragung mit 500 und mehr Beschéftigten (2 %)°.

Abbildung 10: Beteiligung der Praxispartner — Mitarbeiterbefragung

Mitarbeiterbefragungen mit ...

(in Prozent von 42 Betrieben/Dienststellen)

0< 100 Befragten
m250 < 500 Befragten

@ 100 < 250 Befragten
m>= 500 Befragten

Beteiligt waren 27 Betriebe und 15 Dienststellen. Die folgende Tabelle gibt einen Uber-
blick Uber die Branchenzugehorigkeit.

3

Summenfehler aufgrund von Rundungen
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Tabelle 4: Branchenzugehdrigkeit der Betriebe und Dienststellen,
in welchen Mitarbeiterbefragungen durchgefuhrt wurden

Branchen- Branchenbezeichnung Anzahl
schlissel
03 Herstellung von Nahrungsmitteln
08 Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung 3
von elektronischen Erzeugnissen
14 Ver- und Entsorgung 1
18 Einzelhandel 1
25 IT-Dienstleistungen 1
26 Erbringung von Finanzdienstleistungen 3
31 Wissenschattliche und technische Tatigkeiten 1
36 Wirtschaftliche Dienstleistungen fiir Unternehmen 1
37 Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 13
38 Erziehung und Unterricht 4
39 Gesundheitswesen 8
40 Sozialwesen
41 Kreative, kiinstlerische und unterhaltende Tatigkeit
Gesamt 42

N

Im Zuge der betrieblichen Arbeit wurden in den Betrieben und Dienststellen ,vor Ort* ins-
gesamt 630 Gesprachstermine mit betrieblichen Akteuren wahrgenommen. Es handelte

sich um

¢ 151 Informations- und Orientierungsgespréache (24 %)

e 407 Beratungs- und Analysetermine (65 %) und

o 72 Referate in Betriebs- oder Personalversammlungen bzw. betrieblichen Informati-
onsveranstaltungen (11 %) mit 7.265 Teilnehmer/innen.

In diesem Zusammenhang wurden bei 20 betrieblichen Praxispartnern (15 Betriebe und
funf Dienststellen) Workshops zur Feinanalyse von Arbeitsbedingungen bzw. Gefahrdun-
gen psychischer Belastungen und zur Maflinahmenentwicklung durchgefiihrt. Beteiligt
waren 32 betriebliche Arbeitsgruppen mit Beschaftigten als ,Expert/innen in eigener Sa-
che“. Es fanden 93 vom Projektteam moderierte Workshop-Termine von im Durchschnitt
zweistiindiger Dauer statt. Jede Arbeitsgruppe umfasste durchschnittlich 13 Personen.*

Zusétzlich wurden bzw. werden aufgrund der durchgefiihrten Mitarbeiterbefragungen in weiteren vier Betrieben und drei

Dienststellen Workshops zur MaRnahmenentwicklung in Eigenregie ohne Moderation durch das Projektteam, jedoch in
der Regel ebenfalls durch externe Begleitung. durchgefuhrt. Die Unterstutzung durch Dritte erfolgte durch Vertrags-
partner im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements bzw. der Praventionsforderung.

31



AL I

beratenbilden forschen. BEST

Abbildung 11: Beteiligung der Praxispartner — betriebliche Termine

Betriebliche Termine
des Projektteams

(in Prozent von 630 Terminen)

0 Orientierung mAnalyse/ Beratung
O Information Belegschaft ~mWorkshop-Termine

An den Steuerungsgruppen der Mitarbeiterbefragungen bzw. Gefahrdungsbeurteilungen
waren durchschnittlich sieben betriebliche Akteure beteiligt. Die Arbeitsgruppen, welche
im Rahmen des Projekts mit betrieblichen Einzelthemen befasst waren, hatten im Durch-
schnitt vier Beteiligte. Insgesamt waren damit rund 800 betriebliche Akteure vertiefend in
die Gestaltung von Aspekten ,Guter Arbeit eingebunden.

5.4 Analyse und Gestaltung: Erkenntnisse und Erfahrungen

Psychische (Fehl-)Belastungen haben eine weite Verbreitung. Sie haben vielfaltige Aus-
wirkungen auf die Gesundheit der Beschéftigten. lhre betrieblichen Folgekosten sind be-
trachtlich. Zudem ist die offentliche Aufmerksamkeit in der jingeren Vergangenheit deut-
lich gewachsen. Dennoch stehen psychische Belastungen nach wie vor insgesamt nicht
angemessen im Fokus des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Immer noch
werden mit ihnen nicht selten Assoziationen wie ,Stérung“ oder ,Erkrankung® verbunden.
Zuweilen ist dieses Missverstandnis ein Grund fur die Abwehr des Themas durch das
Management. Zudem besteht haufig die Beflirchtung, ,schlecht* dazustehen, wenn be-
triebliche Gestaltungsdefizite deutlich werden.

Dennoch zeigt die Nachfrage nach den Unterstitzungsangeboten des Projekts ,Be-
triebsMonitor, und zu diesem Fazit gelangen auch die Gemeinsame Deutsche Arbeits-
schutzstrategie und die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, dass das
Thema ,psychische Belastungen® zunehmend auf die Tagesordnung gelangt, beispiels-
weise aufgrund
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e schwerwiegender Falle gesundheitlicher Krisen wie ,Burnout”,

¢ BEM-Verfahren, in welchen die psychische Belastung am Arbeitsplatz von Bedeutung
ist,

e einer ungunstigen Fehlzeitenquote,

¢ der Intervention der Arbeitnehmervertretung, die Problematik anzupacken,

o der Beflirchtung, von der Aufsichtsbehérde angemahnt zu werden oder auch aufgrund

e der Teilnahme von Fuhrungs- und Fachkréaften oder Interessenvertretungen an Fach-
tagungen und Fortbildungen zur Thematik.

AnstoRe dieser Art minden bislang aber noch in relativ geringem Umfang in eine syste-
matische betriebliche Befassung mit psychisch belastenden Arbeitsbedingungen (vgl.
BAUA 2017, S. 94f.).

Das Projekt ,BetriebsMonitor konnte in einer Reihe von Betrieben und Dienststellen Un-
terstitzung bei der Analyse von Arbeitsbedingungen und dem Einstieg in die Gefahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungen liefern. Die nachfolgenden Erkenntnisse und
Erfahrungen resultieren aus dem Verlauf und den Ergebnissen der im Rahmen des Pro-
jekts durchgefuhrten Analysen und GestaltungsmalRnahmen. Aufgrund der in den Befra-
gungen von mehr als 5.800 Beschaftigten wiedergegebenen Einschatzungen, der zahlrei-
chen hierbei zusatzlich mitgeteilten Anmerkungen, Erlauterungen und Erganzungen (,of-
fene Antworten®) sowie der detaillierten Ergebnisse der 32 thematischen Workshops mit
ca. 420 Beteiligten konnten konkrete Einblicke in die Arbeitswelt von 42 saarlandischen
Betrieben und Dienststellen gewonnen werden. Es ergibt sich ein heterogenes, facetten-
reiches Bild.

Dies verdeutlicht Anlage 2, in welcher beispielhaft ausgewéhlte Ergebnisse der Analyse
von Arbeitsbedingungen grafisch dargestellt werden. Es handelt sich um Ergebnisse von
Belegschaftsbefragungen aus jeweils einem metallbearbeitenden Betrieb, einem Finanz-
dienstleister, einer sozialen Einrichtung, einer Landes- und einer kommunalen Behérde.

Die betrieblichen Realitaten unterscheiden sich in der Regel deutlich zwischen den betei-
ligten Betrieben und Dienststellen, aber ebenso auch intern zwischen den einbezogenen
Arbeitsbereichen (z. B. im Bankenbereich zwischen Markt und Marktfolge oder im Indus-
triebetrieb zwischen Produktion, Vertrieb und Verwaltung). Zudem sind die Resultate der
durchgefuhrten Mitarbeiterbefragungen und Workshops trotz der umfassenden Datenba-
sis sicherlich nicht reprasentativ fir einzelne Branchen oder gar die Gesamtheit der saar-
landischen Arbeitsstatten. Branchen- und betriebsiibergreifend giltige Analyseergebnisse
und daraus resultierende Gestaltungsansatze lassen sich nur sehr begrenzt, und wenn,
dann in der Regel lediglich in sehr allgemeiner Form formulieren.

Dennoch soll im Folgenden versucht werden, einige Trends und Hinweise aus den empi-
rischen Ergebnissen des ,BetriebsMonitors Gute Arbeit Saar* abzuleiten. Haufig entspre-
chen diese durchaus den Erkenntnissen aus thematisch relevanten, reprasentativen For-
schungsprojekten, wie sie Ende des Jahres 2017 von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin in der umfangreichen wissenschaftlichen Standortbestimmung zur
»psychischen Gesundheit in Deutschland® (vgl. BAuA 2017) zusammenfassend dargestellt
wurden.
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Die nachfolgenden Ausfuhrungen orientieren sich an den thematischen Schwerpunkten
der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung:

e Arbeitsplatz und Arbeitsumgebung,

e Arbeitsaufgabe und Arbeitstatigkeit,

e Information,

o Arbeitsorganisation und Arbeitsablauf,

e Arbeitszeit,

e soziale Beziehungen, Betriebsklima,

e Beschaftigungssicherheit, Wertschatzung und Mitarbeiterorientierung

e sowie unter der Perspektive der Beanspruchung: Zufriedenheit, Gesundheit und Ver-
bundenheit.

Zudem soll ein Blick auf die Art und Weise der Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung
geworfen werden. Aus den in der Projektarbeit gewonnenen Erkenntnissen zur prakti-
schen Umsetzung wurde im Rahmen der von der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin und der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie gegebenen Leit-
linien ergdnzend zu diesem Bericht ein Handlungsleitfaden abgeleitet, der sich an die be-
trieblichen Verantwortlichen und hierbei insbesondere an Arbeithehmervertretungen rich-
tet (vgl. Blass 2018b).

Bei den in das Projekt ,BetriebsMonitor eingebundenen Praxispartnern bestand in jedem
Fall eine gewisse positive Sensibilitat fur die Thematik ,Qualitat der Arbeit/psychische
Belastungen®. Es handelte sich durchweg weder um Vorzeigebetriebe noch um ausge-
wiesene Problembetriebe. Aus Sicht der befragten Belegschaften Gberwogen in dieser
Stichprobe der sich aktiv beteiligenden Betriebe und Dienststellen relativ gute Arbeitsbe-
dingungen. Dennoch zeigten sich bei allen Praxispartnern mehr oder weniger deutlich
Handlungsfelder, um Stressfaktoren zu reduzieren.

¢ Im Arbeitsumfeld in Bezug auf die aul3eren Bedingungen am Arbeitsplatz wurden die
Raumbelegung und die GroRRe des Arbeitsplatzes tiberwiegend als in Ordnung einge-
stuft. Gleiches gilt fir die Arbeitsplatzausstattung und die Arbeitsmittel. In einzelnen
Betrieben wurden in Bezug auf die Arbeits- und Schutzkleidung relativ haufig ergono-
mische Méangel angezeigt. Nicht selten wurden technische Arbeitsmittel und vor allem
die Software-Ausstattung als langsam, veraltet und/oder unzuldnglich bemangelt.
Wahrend die Lichtverhaltnisse am Arbeitsplatz tberwiegend als in Ordnung einge-
schéatzt wurden, kritisierten viele Befragte vor allem den Gerduschpegel und oft damit
im Zusammenhang ein schlechtes Raumklima wegen eingeschrankter Luftungsmoég-
lichkeiten aufgrund von externem Larm sowie eine hohe Hitzebelastung im Sommer.

Trotz der in den beteiligten Betrieben und Dienststellen relativ haufig durchgefiihrten
Gefahrdungsbeurteilungen koérperlicher Belastungen lieferten die Befragungsergeb-
nisse vergleichsweise oft Hinweise auf Risiken von (Fehl-)Belastungen durch unzu-
reichende (technische) Ausstattung, Larm-, Klima- und zum Teil auch Beleuchtungs-
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probleme.” Haufig wurden die Aktualisierung der Analyse kérperlicher Belastungen
sowie die Intensivierung von Begehungen und daraus abzuleitenden MalRnahmen als
Handlungsbedarf festgestellt (vgl. Ergebnisbeispiele in Anlage 2, Abb. 2.01 und 2.02)°.

Die grof3e Mehrheit der Befragten schatzte ihre Arbeitsaufgaben und den Inhalt der
Arbeit als Ressource ein. Dies gilt fur den Abwechslungsreichtum, die Ganzheitlichkeit
und den Sinngehalt der Arbeitsaufgaben ebenso wie fur die Mdglichkeit, Wissen und
Kdnnen einsetzen und Neues dazulernen zu kénnen. Den meisten befragten Beschaf-
tigten vermittelte die Arbeit Erfolgserlebnisse. Weit Uberwiegend gaben die Befragten
an, uber die erforderliche Qualifikation zu verfiigen, um die Arbeit gut erledigen zu
konnen. Nur selten wurde im Zusammenhang mit dem Arbeitsinhalt auf eine Uber-
oder Unterforderung hingewiesen (vgl. Ergebnisbeispiele in Anlage 2, Abb. 2.03 —
2.05).

Dennoch war in fast jeder befragten Belegschaft eine — wenn auch zumeist kleine —
Minderheit anzutreffen, welche ihre Arbeitsaufgaben als defizitar und eher als Stressor
bezeichnete. Vergleichsweise haufig gaben Beschaftigte an, bei der Arbeit Dinge tun
zu mussen, welche unnétig erscheinen. Gerade dieser Sachverhalt steht in starker
Korrelation zu einer vergleichsweise geringen Arbeitszufriedenheit (vgl. Ergebnisbei-
spiele in Anlage 2, Abb. 2.06).

Im Bereich der Arbeitstatigkeit bestand zum Teil der Bedarf an Verbesserungen bei
der Gestaltung von Handlungsspielrdaumen, vor allem aber im Hinblick auf emotionale
Belastungen (vgl. Ergebnisbeispiele in Anlage 2, Abb. 2.09). So belegen die Ergebnis-
se in der Zusammenschau, dass der Uberwiegende Teil der Befragten Einfluss auf
den Ablauf der eigenen Arbeit hatte. Deutlich Uberwiegend wurde den Aussagen zu-
gestimmt ,Ich kann meine Arbeit selbstandig planen und einteilen® (vgl. Ergebnisbei-
spiele ebd., Abb. 2.07) und ,Ich habe bei meiner Arbeit einen angemessenen Ent-
scheidungsspielraum®. Allerdings — so schrankt die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin ein — kann der Tatigkeitsspielraum als Ressource nur wirksam
werden, wenn er von den Beschéftigten nicht nur erkannt, sondern genutzt wird (vgl.
BAUA 2017, S. 35).

Nur wenige fihlten sich in ihrer Arbeit beaufsichtigt und kontrolliert. Ebenfalls nur eine
Minderheit gab an, Dinge gegen die eigene Uberzeugung tun zu miissen. Es wurde
aber auch deutlich, dass insbesondere die Arbeitsmenge nur von einem geringen Teil
der Beschéftigten selbst gesteuert werden kann. Weit Uberwiegend wurde es als nicht
zutreffend bezeichnet, Einfluss auf die Menge der zugeteilten Arbeit zu haben. Oft
wurden in diesem Zusammenhang eine ,zu dinne Personaldecke® und eine zu hohe
guantitative Arbeitsbelastung benannt. Haufig berichteten die Befragten zudem von
widerspruchlichen Anforderungen in der Arbeitstatigkeit (vgl. Ergebnisbeispiele in An-
lage 2, Abb. 2.08).

® Larm, Beleuchtung und Klima wirken schon deutlich unterhalb vorliegender Grenzwerte auf das subjektive Lastigkeits-,

Behaglichkeits- oder Komfortempfinden.* (BAuA 2017, S. 62)

® Eine tatigkeitsadaquate Gestaltung von Beleuchtung, Klima und Gerauschpegel beeinflusst nicht zwingend die Zufrie-

denheit der Beschéftigten, wohingegen eine defizitére Gestaltung zur Unzufriedenheit beitrégt (vgl. BAuA 2017, S. 72).
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Von Emotionsarbeit waren in erster Linie Beschaftigte betroffen, die Tatigkeiten aus-
fuhren, welche den Kontakt mit Kund/innen und Patient/innen verlangen. Sehr deutlich
ausgepragt war dies vor allem im Gesundheits- und Sozialwesen der Fall, haufig aber
auch in Bereichen der 6ffentlichen Verwaltung, fur die ein Aufsichtshandeln oder der
Umgang mit einer ,schwierigen® Klientel, wie zum Beispiel im Sozial- oder Jugendbe-
reich, kennzeichnend ist. Gerade in diesen Bereichen stimmten die Befragten ver-
gleichsweise haufig der Aussage zu ,Bei meiner Arbeit sehe ich mich Angriffen durch
andere Personen ausgesetzt (Beleidigungen, Beschimpfungen, Bedrohungen usw.)".

¢ In Bezug auf die innerbetriebliche Information sahen viele Befragte vor allem Defizite
bei der Vermittlung interner, nicht-fachlicher Informationen. In vielen Betrieben und
Dienststellen gab die Mehrheit der Beschéftigten an, nicht ausreichend gut Uber aktu-
elle betriebliche Ereignisse und Sachverhalte (z. B. Personalneuigkeiten, Ausschrei-
bungen) informiert zu werden. Dies betrifft ebenso die rechtzeitige Information im Vo-
raus Uber anstehende Veranderungen im jeweiligen Arbeitsbereich, z. B. Gber wichtige
Entscheidungen oder Plane fir die Zukunft. Dagegen erhielten nur vergleichsweise
wenige Befragte nach eigener Angabe zu viele unnétige Informationen. In der Regel
waren die Beschaftigten der Ansicht, alle erforderlichen Informationen zu erhalten, um
fachlich die eigene Arbeit gut erledigen zu kénnen (vgl. Ergebnisbeispiele in Anlage 2,
Abb. 2.10).

¢ In den meisten Betrieben und Dienststellen wurden aus den Mitarbeiterbefragungen
deutliche Stressoren im Bereich der Arbeitsablaufe deutlich. Die Beschaftigten be-
richteten in der Regel sehr haufig von Uberlastungen aufgrund der Fiille gleichzeitig
zu erledigender Aufgaben, aufgrund von kurzfristigen Sonderaufgaben und Zusatz-
aufgaben und aufgrund von Stérungen bei der Arbeitstétigkeit. Die deutliche Mehrheit
der Befragten gab an, haufig einem starkem Termin- und Leistungsdruck ausgesetzt
zu sein (vgl. Ergebnisbeispiele in Anlage 2, Abb. 2.11 — 2.13). Zwar sahen viele Be-
schaftigte dies als mehr oder weniger ,normal“ an. Dies deckt sich mit der Erkenntnis
der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, dass Storungen und Unter-
brechungen ,von den Befragten haufig als integraler Bestandteil ihrer Tatigkeit erlebt
(werden). Dennoch® — so die Bundesanstalt — ,sollten sie unabhangig von ihrer Legiti-
mitat gestaltet werden“ (BAuA 2017, S. 35). Storungen im Arbeitsablauf stehen in
deutlichem Zusammenhang mit Zeitdruck und Mehrarbeit. Ein hoher Anteil der Befrag-
ten stimmte der Aussage zu ,Ich kann mein Arbeitspensum in meiner regularen Ar-
beitszeit haufig nicht bewaltigen® (vgl. Ergebnisbeispiele ebd., Abb. 2.14). Wesentlich
sind hier ebenfalls Probleme der innerbetrieblichen Koordination und Kooperation.
Viele Beschétftigte waren der Ansicht, dass die Menge der Arbeit ungerecht verteilt ist.
Oft wurde angemahnt, dass fur die auszufiihrende Arbeit zu wenig Personal zur Ver-
fligung steht.

e Aus den Befragungsergebnissen ist klar erkennbar, dass gute Arbeitsbedingungen
bzw. psychische Belastungen stark von der Arbeitszeit beeinflusst werden’. Diese

" Ebenso lautet das Fazit der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz, dass die mit der Durchfiihrung einer Arbeitsaufgabe ver-
bundenen Beanspruchungen wesentlich auch von der Arbeitszeit abhéangen, da z. B. die physiologische Leistungsbereit-
schaft des Menschen tageszeitlichen Schwankungen unterliegt. Die Arbeitszeit lasst sich Uber die Dauer (tagliche, wo-
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wurde deutlich als Ressource angesehen, wenn es sich um vorhersehbare Zeiten mit
Gestaltungsspielraum fur die Beschaftigten (im Idealfall Gleitzeit) handelt (vgl. Ergeb-
nisbeispiele in Anlage 2, Abb. 2.15). Mit Schichtarbeit, insbesondere unter Einbezug
von Nacht- und Wochenendarbeit, waren in aller Regel Risiken psychischer Fehlbe-
lastung verbunden?®.

Eine gute Gestaltung der Arbeitszeit — so die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin — ,ist durch ein begrenztes Maf3 an Anforderungen (z. B. anhaltend lber-
lange Arbeitszeiten, bedarfsabhéngige Flexibilitat) und ein hohes Maf3 an Ressourcen
(eigener Gestaltungsspielraum, Stabilitdt, Planbarkeit) gekennzeichnet und steht der-
gestalt in einem positiven Zusammenhang mit der psychischen Gesundheit. Zusam-
menhange bestehen nicht nur flr die Aspekte der Arbeitszeit als solcher (z. B.
Schichtarbeit®, Einfluss auf die Gestaltung), sondern insbesondere auch fur die Ge-
staltung der Schnittstelle von Arbeit und Privatleben (z. B. Erreichbarkeit) sowie der
Work-Life-Balance® (BAuA 2017, S. 57). Vor allem in Schichtbetrieben wurde von den
Befragten héaufig eine mangelnde Vereinbarkeit beklagt (vgl. Ergebnisbeispiele in An-
lage 2, Abb. 2.27). Zudem zeigten die Befragungsergebnisse, dass zwar die deutliche
Mehrheit der Befragten — aufR3erhalb von Schichtsystemen — den Zeitpunkt von Pausen
selbst bestimmen kann, dass aber ebenso vergleichsweise haufig offenbar die gesetz-
lichen Ruhepausen nicht eingehalten werden. Dies gilt insbesondere im Zusammen-
hang mit einem hohen Zeit- und Leistungsdruck, mit Stérungen und Mehrarbeit.** Die

10

chentliche, jahrliche oder Lebensarbeitszeit), die Lage (Schichtarbeit, Arbeit an Wochenenden, Arbeit in den Abendstun-
den), die Verteilung (Pausen, Ruhezeiten, Massierung von Arbeits- und Ruhezeiten), die Dynamik (Abfolge von Arbeits-
und Ruhezeiten), Planbarkeit (Vorhersehbarkeit, Verbindlichkeit von Arbeits- und Ruhezeiten) und die vorhandenen
Handlungsspielraume bei ihrer Festlegung beschreiben (vgl. naher Nachreiner 2011). Im Fokus der Befassung mit der
Arbeitszeit stehen derzeit flexible Arbeitszeiten (Einflussmdoglichkeiten auf die Arbeitszeit, Vorhersagbarkeit der Arbeits-
zeit, vom Arbeitgeber angeordnete Arbeitszeitvariabilitat), die Mobilitat, die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit und
das Verschwimmen von Grenzen zwischen Arbeitszeit und Ruhezeit. Im Hinblick auf die Wirkung und die Gestaltung der
Arbeitszeit werden zunehmend das ,Abschalten kdnnen nach der Arbeit“ und die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatle-
ben betrachtet. Sie spiegeln das (Nicht-)Gelingen der Grenzziehung von Arbeitszeit und Ruhezeit bzw. Erholung wider.
Beide sind in starkem MafRe von der Arbeitsgestaltung abhéangig (vgl. BAUA 2017, S. 44f.).

Flexible Arbeitszeiten mit ausgepragten Gestaltungsspielraumen stehen in einem positiven Zusammenhang mit der
Vereinbarkeit von Arbeit und privaten Belangen. Allerdings kann die Mdglichkeit, Einfluss auf die Gestaltung der Arbeits-
zeit zu nehmen, auch mit einer Selbstgefahrdung der Beschéftigten einhergehen. Variable Arbeitszeiten ohne individuel-
len Gestaltungsspielraum stehen im Sinne einer sozialen Desynchronisation in negativem Zusammenhang zur psychi-
schen Gesundheit. Sie stellen damit eine unginstige Gestaltungsoption dar (vgl. BAuA 2017, S. 59). Bei der Arbeitszeit-
gestaltung sollten Fehlanreize (z. B. finanzielle Zuschlage) vermieden werden, um Beschaftigte vor selbstgefahrdendem
Verhalten zu schiitzen (vgl. BAuA 2017, S. 61).

Die wissenschaftliche Bestandsaufnahme der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin zur psychischen
Gesundheit in der Arbeitswelt bestétigt die bekannten negativen Auswirkungen der Schichtarbeit mit Nachtarbeit. Dies
gilt ebenso fur die arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse zur Schichtplangestaltung. Schichtarbeit sollte so gestaltet
sein, dass der Tag-Nacht-Rhythmus und das Sozialleben mdglichst wenig beeintrachtigt werden. Insbesondere ist auf
die Begrenzung der Anzahl aufeinanderfolgender Nachtschichten zu achten. Die Méglichkeit der Einflussnahme auf den
Schichtplan sowie die Verlasslichkeit und Planbarkeit sind unter dem Gesichtspunkt der sozialen Teilhabe ebenfalls eine
relevante Ressource. Zudem sollte die Schichtarbeit nicht zusétzlich mit anderen belastungsintensiven Arbeitszeitmerk-
malen wie eine hohe vom Arbeitgeber geforderte Flexibilitat gekoppelt werden (vgl. BAUA 2017, S. 58).

Pausen haben einen deutlichen positiven Einfluss auf die psychische Gesundheit, da sie Erholung und Beanspruchungs-
kompensation ermdglichen. Sie miissen verbindlich in die Arbeitsablaufe integriert werden, wobei ihre Gestaltung die je-
weilige Arbeitstétigkeit, d. h. die Art und das Ausmalfd der Arbeitsbelastung, sowie die organisationalen Ablaufe beruick-
sichtigen sollte. Dem Umstand, dass bei hoher Arbeitsintensitat haufig auf die Pausen verzichtet wird, sollte mit einer
strukturellen Verankerung der Pausen und einer guten ,Pausenkultur” begegnet werden (vgl. BAuA 2017, S. 58).

37



A W

beraten.bilden.forschen.

Gewahrung von Urlaub zu den gewtiinschten Terminen war dagegen in der Regel kein
Problem. Ebenso konnten die meisten Befragten zumindest mittelfristig aufgelaufene
Uberstunden durch Freizeit ausgleichen (vgl. Ergebnisbeispiele ebd., Abb. 2.16).

e Im Bereich der sozialen Beziehungen wurden die Zusammenarbeit mit und die Un-
terstitzung durch die Kolleg/innen weitgehend als Ressource gesehen. Die aller-
meisten Befragten gaben an, in der Arbeit ausreichenden Kontakt zu den Kolleg/innen
zu haben. Uberwiegend wurde die Atmosphére zwischen den Beschaftigten im Ar-
beitsbereich als positiv bewertet: In der Regel kdnne man sich mit den Kolleg/innen
wahrend der Arbeit austauschen. Es komme nur selten zu Konflikten und man kénne
sich auf kollegiale Unterstlitzung verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird (vgl.
Ergebnisbeispiele in Anlage 2, Abb. 2.17).

e Die Zufriedenheit mit dem Fihrungsverhalten der Vorgesetzten fiel dagegen insge-
samt allenfalls durchwachsen aus. Die Mehrheit der Befragten war mit der Art und
Weise, wie ihr Arbeitsbereich gefiihrt wird, eher nicht zufrieden®'. Zwar wurde in den
Erhebungen deutlich, dass es in den meisten beteiligten Betrieben und Dienststellen
nur in sehr geringem Male zu Konflikten mit Vorgesetzten kommt. Ebenso wird offen-
bar nur sehr selten direkter Druck ausgetibt. Insgesamt wurde das Betriebsklima im
Arbeitsbereich Uberwiegend als positiv eingeschatzt (vgl. Ergebnisbeispiele in Anlage
2, Abb. 2.21). Es fehlte aber oft an ,mitarbeiterorientierter” Fihrung. Haufig bezeichne-
ten die Befragten das Loben fir gute Leistungen, konstruktive Kritik, die Kommunikati-
on Uber Aufgaben und Ziele und die Férderung der Zusammenarbeit als unzureichend
(vgl. Ergebnisbeispiele ebd., Abb. 2.18 — 2.20). Viele Befragte sahen bei ihren Vorge-
setzten auch nur wenig Unterstiitzung im Hinblick auf die berufliche Entwicklung. Hau-
fig wurde zudem deutlich, dass zwar Mitarbeitergesprache formal vorgesehen, laut
den Befragten in der Praxis aber nicht oder nicht angemessen durchgefuhrt werden. In
fast allen befragten Belegschaften gab es offenbar aber auch eine mehr oder weniger
grol3e Minderheit von Flhrungskraften, die alles in allem durchweg positiv einge-
schatzt wurden.

Die Befragungsergebnisse zeigen sehr deutlich, dass die Fuhrungsqualitat in einem
starken Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit insgesamt, mit emotionaler Inan-
spruchnahme und mit gesundheitlichen Problemen steht. Auch die Bundesanstalt fir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin stellt in ihrer wissenschaftlichen Standortbestim-
mung zur psychischen Gesundheit in der Arbeit fest, dass Fuhrung in Beziehung steht
zu einer Vielzahl anderer Arbeitsbedingungsfaktoren und damit einen Schlusselfaktor
reprasentiert (vgl. BAUA 2017, S. 43).

In diesem Zusammenhang sind die Rolle der Vorgesetzten bei der Gestaltung der Ko-
operation mit den Beschéftigen, die transparente Kommunikation von arbeitsorganisa-
torischen Entscheidungen sowie die Schaffung von Beteiligungsméglichkeiten von
wesentlicher Bedeutung fir eine menschengerechte Arbeitsgestaltung. Eine wichtige
Funktion hat hierbei die Rickmeldung an die Mitarbeiter/innen Uber die Arbeitsergeb-

" Fihrungshandeln findet auf allen Ebenen eines Betriebes bzw. einer Dienststelle statt, von der Gesamtleitung bis
zur/zum unmittelbaren Vorgesetzten (vgl. BAUA 2017, S. 43).
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nisse und die von ihnen erbrachte Arbeitsleistung. Die Studien zum ,gesunden Fih-
ren“ zeigen, dass eine solche Rickmeldung negative Beanspruchungen abmildern
kann: ,Gesunde Fuhrung“ stellt insbesondere ab auf soziale Aspekte wie Wertschat-
zung, Ricksichtnahme und Beteiligung der Mitarbeiter/innen (vgl. BAuA 2017, S.
36)".

e Uberwiegend wenig positiv bewerteten die meisten Befragten die betriebliche Perso-
nalpolitik/Personalentwicklung im Hinblick auf Leistungsbeurteilungen, Aufstiegs-
moglichkeiten, Erweiterungs- und Aufstiegsqualifizierung sowie die Mdglichkeiten zur
personlichen Weiterbildung. Die Mehrheit der Befragten war der Ansicht, die Weiter-
bildung, die zur Erledigung der Ubertragenen Aufgaben erforderlich ist, zu erhalten. Mit
den eigenen beruflichen Perspektiven in ihrem Betrieb bzw. in ihrer Dienststelle aber
waren die Befragten tUberwiegend eher nicht zufrieden.

e Auch die Mitarbeiterorientierung der Geschaftsfihrungen und Dienststellenleitungen
wurde Uberwiegend als ,ausbaufahig® eingestuft. Insgesamt nur eine Minderheit der
Befragten gab an, dass aus ihrer Sicht die Leitung des Betriebes bzw. der Dienststelle
bei Entscheidungen die Interessen der Mitarbeiter/innen beriicksichtigt. Ebenso war
nur eine Minderheit der Ansicht, dass dem/der Arbeitgeber/in am Wohlergehen der
Beschaftigten liegt. Dennoch fiel insgesamt die Identifikation/Verbundenheit mit dem
Betrieb bzw. der Dienststelle Uberwiegend positiv aus (vgl. Ergebnisbeispiele in Anla-
ge 2, Abb. 2.32). Die meisten sahen sich in einem sicheren Beschéftigungsverhalt-
nis*®. Die deutliche Mehrheit gab an, sich gegebenenfalls wieder fiir diese/n Arbeitge-
ber/in entscheiden zu wollen (vgl. Ergebnisbeispiele ebd., Abb. 2.22 — 2.24).

¢ Unter dem Aspekt der Beanspruchung sind als Ressourcen zu nennen die bei den
meisten Beschaftigten Uberwiegende Freude an der Arbeit (vgl. Ergebnisbeispiele in
Anlage 2, Abb. 2.25) und ihre zumeist recht hohe Arbeitszufriedenheit (vgl. Ergebnis-
beispiele ebd., Abb. 2.28). Gesundheitliche Probleme, welche von den Befragten auf
die Arbeit zurtickgefiihrt werden, hielten sich insgesamt in Grenzen. Sie waren aber in
einzelnen Betrieben und Dienststellen zum Teil deutlich ausgepragt. Die Mehrheit der
Beschaftigten gab an, sich am Ende eines Arbeitstages ausgelaugt zu fuihlen. Vielen
fiel es nach eigener Auskunft schwer, nach der Arbeit abzuschalten (vgl. Ergebnisbei-
spiele ebd., Abb. 2.29 — 2.31)*.

¢ Von den betrieblichen Arbeitsgruppen, die sich mit der Feinanalyse der Befragungs-
ergebnisse und mit Verbesserungsmdoglichkeiten befassten, wurden — grob zusam-
mengefasst — in erster Linie als Handlungsfelder bearbeitet die Arbeitszeit (Stichwort:

2 Die Verantwortung fur mitarbeiterorientiertes Fiihren liegt nicht allein bei den Vorgesetzten. Es miissen geeignete organi-
sationale Strukturen geschaffen werden. Normen, Regeln und Anweisungen tragen zu einer Entlastung der Fihrungs-
krafte bei und erleichtern ihre Rollendefinition (vgl. BAuA 2017, S. 43).

% Eine hohe Arbeitsplatzunsicherheit ist mit der Beeintrachtigung der Gesundheit verbunden (vgl. BAUA 2017, S. 40).

* Ein wesentliches Kennzeichen des Abschalten-Kénnens ist die Mdglichkeit, eine ,Arbeitssituation® abzuschlieRen. Die
Beschéftigten missen sich in der Ruhezeit von der Arbeit distanzieren kdnnen. Gut abschalten kénnen ist demnach ein
Kernelement von Erholungszeit (vgl. BAUA 2017, S. 59f.).
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Schichtarbeit), die Arbeitsorganisation (Stichwort: Arbeitsunterbrechung und schnitt-
stellentbergreifende Zusammenarbeit), die Kommunikation (Stichwort: Regelkommu-
nikation und Informationsfluss) sowie die Fihrung (Stichwort: Rickmeldung, Konflikt-
I6sung sowie Organisation der Arbeitsablaufe und Kommunikationszusammenhéange).

Im Rahmen der partizipativen MalBhahmenentwicklung konnten die Beschéaftigten
in den vom BEST-Projektteam moderierten Gestaltungsworkshops Probleme, Stérun-
gen und Defizite bei den identifizierten Handlungsfeldern sehr konkret beschreiben. Es
zeigte sich, dass die MalRnahmenentwicklung umso besser gelingt, je konkreter das
Problem dargestellt werden kann. Hinzu kommt, dass die Beschéftigten primar in den-
jenigen Bereichen MaRnahmen entwickeln (kénnen), in denen sie selber Uber die
Workshop-Arbeit hinaus Uber ausreichende Handlungskompetenzen verfligen und di-
rekt Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeit nehmen koénnen. In den Workshops wur-
den keine Malinahmen entwickelt, deren Umsetzung ausschliel3lich von Dritten ab-
hangig ist.

Ein Mehrwert der beteiligungsorientierten Ma3nhahmenentwicklung bestand zudem da-
rin, dass der angestol3ene Prozess die gemeinsame Kommunikation belebte, Wert-
schatzung zum Ausdruck brachte und nicht zuletzt dadurch zum Teil zu einer (emotio-
nalen) Entlastung der Beschéftigten beitragen konnte.

Die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin kommt zu der Feststellung,
dass die Einbindung der Beschaftigten in die Feinanalyse und MaRRnahmenentwick-
lung einerseits als Schlissel fur erfolgreiche Interventionen und fur nachhaltige Er-
gebnisse anzusehen ist. Andererseits lasst sich nicht immer klaren, ob eine Verbesse-
rung Resultat der durchgefuhrten Maflinahmen ist oder allein schon durch die Beteili-
gung hervorgerufen wurde (vgl. BAuUA 2017, S. 74). Dennoch: Die Erfahrungen im
Projekt ,BetriebsMonitor” stimmen mit der Erkenntnis der Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin Uberein, dass eine beteiligungsorientiert ausgerichtete Ar-
beitsgestaltung dazu beitragen kann, nachhaltig wirksame Gestaltungslésungen zu
entwerfen (vgl. BAUA 2017, S. 72).

Die betrieblichen Projektaktivitaten konnten zumeist zu einer Verbesserung des Infor-
mationsstandes und zur Sensibilisierung fir das Thema ,Gute Arbeit* beitragen. In
zahlreichen Betrieben und Verwaltungen konnte ein Prozess der Befassung mit As-
pekten ,Guter Arbeit® und der Verbesserung der Arbeitsqualitat initiiert werden. Haufig
wurden von den beteiligten Praxispartnern mit Unterstiitzung des BEST-Projektteams
konkrete MalRnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen entwickelt. Nach
Kenntnis des BEST-Projektteams wurden in den meisten der beteiligten Betriebe und
Dienststellen auch MaRnahmen umgesetzt. Allerdings war dies haufig nur schleppend
und in Teilen der Fall.

Organisatorische GestaltungsmafRnahmen (verhéltnisbezogene Interventionen) wur-
den deutlich weniger haufig umgesetzt als individuelle Mal3nahmen (verhaltensbezo-
gene Interventionen: Stressbewaltigungskurs, Kommunikationstraining fur Fihrungs-
krafte, Teamcoaching). Grinde hierfir sind vermutlich, dass individuelle MaRnahmen
zumeist einfacher zu implementieren und auch kostengunstiger sind und dass sie die
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Arbeitsablaufe weniger storen. Dementsprechend finden sie oftmals eine hohere Ak-
zeptanz im Management (vgl. auch naher BAuA 2017, S. 73f.)".

e Zum Tell zielten verhaltnisorientierte Malinahmen auf technisch-organisatorische Ver-
anderungen zur Verbesserung des Informations- und Kommunikationsflusses oder zur
organisatorischen Unterstitzung von Ablaufen, aber selten wurden personal- und/oder
arbeitszeitwirtschaftliche Maflinahmen (Personalaufstockung, gunstigere Schichtplan-
gestaltung) umgesetzt. Gleiches qilt fir baulich-technische MalRhahmen. Insgesamt
Uberwogen ,wirtschaftlich machbare®, d. h. ,kleine Losungen®. Allerdings kdnnen auch
diese durchaus zu spurbaren Verbesserungen fuihren (vgl. auch naher BAuA 2017, S.
97).

¢ Auch wenn die Sensibilitdit und die Veranderungsbereitschaft bei den betrieblichen
Akteuren vorhanden waren, war die Gestaltung von Arbeitsbedingungen zur Optimie-
rung der Belastung eine vielschichtige, haufig nur schwer zu I6sende Aufgabe. Dies
lag zum einen an dem hierfir oft noch unzureichenden betrieblichen Know-how sowie
an den zumeist deutlich begrenzten finanziellen und personellen Ressourcen. Zum
anderen machten die Zahl der Einflussfaktoren und die zwischen ihnen gegebenen
Wechselwirkungen Losungen schwierig.

e Laut Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin ist die Zerlegung der Gestal-
tungsaufgabe in handhabbare Teilfragen sinnvoll. VerdnderungsmalRhahmen sollten
insbesondere an den Schlisselfaktoren ansetzen. Diese konnen als Ressource oder
Stressor wirken, ,indem sie je nach Auspragung den Beschaftigten ermdglichen, Ein-
fluss auf die Gestaltung der eigenen Arbeit zu nehmen, oder mit einer besonders gro-
Ben beeintrachtigenden Wirkung einhergehen. Zu den Schliisselfaktoren gehdren als
Ressource der Tatigkeitsspielraum sowie als Stressoren die Arbeitsintensitat, die
Emotionsarbeit und atypische Arbeitszeiten“ (BAuA 2017, S. 24).

e Oftmals wurde bei betrieblich Verantwortlichen die Unsicherheit bei der Befassung
mit der Thematik ,psychische Belastungen® deutlich. Gerade in der Einstiegsphase
traten nicht selten Unklarheiten, Missverstandnisse und Meinungsverschiedenheiten
auf. Ob die erforderliche Klarung und Verstandigung gelang, hing unter anderem da-
von ab, wie gut die externe Begleitung die betrieblichen Akteure anleiten konnte. Be-
deutsam war hierbei, den Verantwortlichen die Nutzlichkeit der Bearbeitung des
Themenfeldes ,psychische Belastung® aufzuzeigen und relevante innerbetriebliche
Promotoren zu gewinnen (vgl. auch ndher BAuUA 2017, S. 95f.). Grundsatzlich sollte
die Unterstiitzung darauf hinauslaufen, dass die Gestaltungsprozesse in den Betrie-

'% Individuelle Trainings filhren in der Regel zur Starkung personeller Kompetenzen, wobei insbesondere Fiihrungskrafte-
schulungen erfolgversprechend sind, da das Vorgesetztenverhalten maRgeblich das Wohlbefinden und die Gesundheit
der Mitarbeiter/innen beeinflussen kann. Allerdings gibt es wenige Erkenntnisse lber die langfristige Wirksamkeit verhal-
tensbezogener MaRnahmen. Dennoch sollte der Beitrag verhaltenspraventiver Ansétze fir die psychische Gesundheit
nicht unterschatzt werden. Verschiedene Studien zeigen Ubereinstimmend, dass die herkémmliche ,Dichotomie zwi-
schen verhaltnis- und verhaltenspréaventiven Ansétzen fir die praxisorientierte, betriebliche Gestaltung wenig hilfreich ist.
Stattdessen wird eine mehrdimensionale Herangehensweise empfohlen, die individuums- und bedingungsbezogene Fak-
toren berucksichtigt und miteinander kombiniert“ (BAuA 2017, S. 74).
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ben und Dienststellen weitgehend auch ohne externe Expertise ablaufen kénnen (vgl.
BAUA 2017, S. 80).

Im Hinblick auf die Erfassung psychischer Belastungen war in den meisten Betrie-
ben und Dienststellen — auch angesichts der zumeist recht begrenzt eingesetzten
Ressourcen — eine pragmatische Herangehensweise anzutreffen. Dies zeigte sich
vor allem in dem Bedarf, ein handhabbares, zu dem Betrieb bzw. der Dienststelle pas-
sendes bzw. angepasstes Erhebungs- und Analyseverfahren einzusetzen. Zwar wur-
de durchaus auf fachliche Fundierung, insbesondere was das Erhebungsinstrument
betrifft, Wert gelegt. Jedoch spielte die Mdoglichkeit zur Umsetzung innerhalb des ge-
gebenen betrieblichen Rahmens eine mindestens gleichgewichtige Rolle. Relativ hau-
fig anzutreffen — zumindest in groReren Arbeitsstatten — war die Kombination aus ei-
nem Screening-Verfahren (standardisierte Befragung) zur Grobanalyse und weiterfiih-
renden, beteiligungsorientierten Analyse- und Problemldsungsverfahren in Form mo-
derierter Workshops.

Der mit der Initiierung einer Gefahrdungsbeurteilung in Gang gesetzte Prozess ge-
wann keineswegs immer die Dynamik und Tiefe, welche fir die Erreichung maf3gebli-
cher Fortschritte notwendig gewesen waren. Zum Teil blockierten sich die eingebun-
denen Akteure bereits im Vorbereitungsstadium gegenseitig. Zum Teil fihrten betrieb-
liche Umstrukturierungen, Personalwechsel oder die Prioritat des ,Tagesgeschafts”
dazu, dass die Gefahrdungsbeurteilung ins Stocken geriet oder versandete. Nicht ziel-
fuhrend war es darUber hinaus, wenn die Gefahrdungsbeurteilung vor allem als
Pflichtaufgabe betrachtet wurde, sie lediglich auf der Entscheider- und Expertenebene
ohne Einbeziehung der Beschéftigten vollzogen wurde oder aus den gesammelten In-
formationen keine erkennbaren Konsequenzen folgten. Haufig blieb nach Einschat-
zung des BEST-Projektteams das, was an Mal3Bnahmen entwickelt und dann auch tat-
sachlich umgesetzt wurde, hinter dem zurtick, was erforderlich und moéglich gewesen
ware (vgl. auch naher BAuA 2017, S. 96).

Betriebliche Fallstudien

Im Laufe des Projekts wurden mehrere Fallstudien veréffentlicht, welche jeweils einen
detaillierten Einblick in den Verlauf und in Ergebnisse ausgewahlter betrieblicher Analyse-
und Gestaltungsprojekte geben:

Fallstudie A: Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung in einem mittelstandi-
schen Betrieb der Metallbranche, in: BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2013/
2014, S. 97ff. und in: BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2014/2015, S. 26ff.
Fallstudie B: Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung in einem Kleinunterneh-
men aus dem Bereich ,wirtschaftliche Dienstleistungen®, in: BetriebsMonitor Gute Ar-
beit Saar: Bericht 2013/2014, S. 106ff. und in: BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Be-
richt 2014/2015, S. 19ff.

Fallstudie C: Analyse der Arbeitsbedingungen und Entwicklung eines neuen Arbeits-
zeitmodells in einem Betrieb zur Herstellung von Nahrungsmitteln, in: BetriebsMonitor
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Gute Arbeit Saar: Bericht 2013/2014, S. 112ff. und in: BetriebsMonitor Gute Arbeit
Saar: Bericht 2014/2015, S. 37ff.

o Fallstudie D: Analyse der Arbeitsbedingungen in einem Unternehmen der Finanz-
dienstleistungsbranche, in: BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2013/2014, S.
118ff.

o Fallstudie E: Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung in einem mittelstandi-
schen Betrieb der Gesundheitsbranche, in: Blass 2015f

o Fallstudie F: Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung in drei Standorten eines
GroRunternehmens der Gesundheitsbranche, in: Blass 2015¢g

o Fallstudie G: Analyse der Arbeitssituation und Arbeitszufriedenheit in einer mittelstan-
dischen sozialen Einrichtung, in: Westheide 2017b

Dartber hinaus wurden in mehreren Fach- und Kurzberichten verschiedene Aspekte der
Arbeitsqualitat aufgegriffen. Unter anderem handelte es sich neben methodischen Aspek-
ten (Mitarbeiterbefragung zur Arbeitsanalyse, Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung
psychische Belastung) um die Themen

e mitarbeiterorientierte Fihrung,

e Belastung, Stress und Gesundheit,

e flexible Arbeitszeiten,

e Langzeitkonten als Mittel der alters- und alternsgerechten Arbeitsgestaltung sowie
e Faktoren psychischer Belastung.*®

5.5 Fazit und Ausblick

Das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar konnte in den Jahren 2013 bis 2018 einen
positiven Beitrag fur die Umsetzung des politischen Schwerpunktes ,Gute Arbeit® der
Landesregierung und der Arbeitskammer leisten. Durch die Kombination von betriebs-
praktischer Analyse, Forschung und Beratung hatte es im Saarland ein Alleinstellungs-
merkmal.

Die fachlichen Unterstiitzungsangebote trafen auf ein hohes Interesse und fanden gute
Akzeptanz — auf der Arbeitnehmerseite und auf der Seite der Geschéftsfihrungen,
Dienststellenleitungen und betrieblichen Fachkréfte. Es besteht eine Warteliste mit Betrie-
ben, Dienststellen und Organisationen, welche aufgrund des begrenzten Zeitrahmens und
der vorhandenen Ressourcen nicht mehr in das Projekt aufgenommen werden konnten,
aber ausdriicklich das Interesse bekundeten, gegebenenfalls auch als Praxispartner in
einer Fortflihrung des Projekts ab dem Jahr 2019 mitzuwirken.

Vor allem kleine und mittlere Unternehmen fragten die Unterstitzungsangebote des Pro-
jekts nach. Durch eine breite Palette an Informations-, Verbreitungs- und Sensibilisie-
rungsmal3nahmen (Fachartikel, Internetseite, Veranstaltungen, Referate, Seminare) und

% vgl. naher die Verdffentlichungstibersicht in Anlage 3. Die Berichte kénnen von der Webseite der Arbeitskammer des
Saarlandes heruntergeladen werden:
www.arbeitskammer.de/ak-themenportale/gute-arbeit/infos-publikationen.html (abgerufen am 22.11.2018)
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nicht zuletzt durch die Foérderung seitens der Landesregierung konnte das Projekt ,Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar” eine Anschubfunktion wahrnehmen.

Die Projektarbeit erfolgte in fachlichem Austausch mit betrieblichen und tGberbetrieblichen,
regionalen und Uberregionalen Expert/innen und in enger Kooperation mit den Fachabtei-
lungen der Arbeitskammer sowie den Fachministerien und Aufsichtsbehorden im Saar-
land.

Turéffner fir den Betriebszugang des BEST-Projektteams waren in erster Linie Arbeit-
nehmervertretungen, aber auch das Management zeigte — sofern ein grundlegendes Inte-
resse an ,Guter Arbeit* gegeben war — durchweg eine positive Resonanz. Im Laufe des
Projekts wandten sich zudem zunehmend betriebliche Fachleute, in erster Linie Fachkraf-
te fur Arbeitssicherheit und Verantwortliche flr das betriebliche Gesundheitsmanagement,
mit der Anfrage nach Unterstiitzung an das BEST-Projektteam.

Es hat sich bewahrt, die betriebspraktische Perspektive in den Mittelpunkt des Projekts zu
stellen und sich dabei — unter dem Leitbild ,Gute Arbeit* — am spezifischen Bedarf der
beteiligten Praxispartner zu orientieren. Forderlich war eine pragmatische Herangehens-
weise mit ganzheitlicher Orientierung. Von Bedeutung war ebenfalls, tber die betriebsin-
terne Arbeit Vertraulichkeit zu wahren.

Die Analysen und Beratungen konnten in zahlreichen Féllen einen Mehrwert fur die betei-
ligten Betriebe und Dienststellen und die dort Beschéftigten schaffen. Es war in vielen
Projekten moglich, Verbesserungen der Arbeitsqualitat anzustofRen.

Die Thematik ,Gute Arbeit* war jedoch kein Selbstlaufer. Wesentliche Voraussetzungen
waren die Veradnderungsbereitschaft und das Umsetzungs-Know-how der betrieblichen
Akteure. Es bestand grof3er Bedarf an Information, Schulung und prozessbegleitender
fachlicher Beratung. Die Analyse und Gestaltung der Qualitdt von Arbeit waren fir die
beteiligten Betriebe und Dienststellen aufwéndig und erforderten erhebliche Ressourcen.
Nicht immer konnte Nachhaltigkeit erreicht werden. Dies zeigte sich insbesondere beim
Ubergang aus der unterstiitzten Projektarbeit in den Regelbetrieb.

Als wesentliche inhaltliche Schwerpunkte kristallisierten sich die Analyse und die Reduzie-
rung psychischer Belastungen sowie die Flexibilisierung der Arbeitszeit heraus. Im Fort-
gang des Projekts wurde dies von den Praxispartnern zum Teil im Zusammenhang mit
der Digitalisierung der Arbeitswelt (Arbeit 4.0) thematisiert.

Diese Schwerpunkte in der betrieblichen Nachfrage korrespondieren mit den Analysen
der Arbeitskammer zum Thema ,Gute Arbeit” und zeigen sich ebenso in den Ergebnissen
zahlreicher Uberregionaler Studien (vgl. BAuA, DGB-Index Gute Arbeit). Sie unterstrei-
chen, dass die Gestaltung der Arbeitszeit — im Saarland wie deutschlandweit — eine Kern-
aufgabe in der Arbeitswelt 4.0 ist. Damit einher geht die herausragende Bedeutung der
Analyse und Reduzierung psychischer Belastungen, um den Wandel der Arbeitswelt an-
gesichts der demografischen und technologischen Herausforderungen menschengerecht
Zu gestalten.

Im Hinblick auf die Gestaltung der Arbeitsqualitat lassen sich allgemeine Schlussfolgerun-
gen ziehen, welche fir den jeweils konkreten betrieblichen Kontext einen ersten Zugang
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bieten kénnen. Diese stellen fir die betriebliche Umsetzung Leitlinien dar, nicht aber Re-
zepte fur konkrete Lésungen. Die Erfahrungen aus dem Projekt ,BetriebsMonitor” stim-
men dabei sehr weitgehend mit den Erkenntnissen der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin tberein (vgl. BAUA 2017, S. 75f.):

e Die Arbeitsgestaltung muss Belastungskonstellationen berticksichtigen. Dabei gilt es
vor allem, die Schlisselfaktoren zu gestalten.

e Belastungsschwellen fiir die Beurteilung psychischer Gefahrdungen sind nur begrenzt
definierbar. Fir nur wenige Faktoren sind etablierte Methoden und Kriterien zur Be-
wertung vorhanden.

e Betriebliche Gestaltung ist immer spezifisch. Sie sollte stets die Analyse, Bewertung,
Gestaltung und Evaluation umfassen. Prozesswissen zur Gestaltung ist ebenso wich-
tig wie das Wissen um Gestaltungsfelder und -kriterien.

o Gestaltung erfordert Beteiligung. Relevant sind sowohl das Gestaltungswissen der
Beschaftigten als auch das subjektive Erleben, d. h. der Einbezug der Beschaftigten-
perspektive. Jedoch kann Partizipation notwendiges Expertenwissen nicht ersetzen.
Es gilt, partizipative Einschatzungen und Expertenurteile sachgerecht miteinander zu
verknlpfen.

o Die Komplexitat der Beurteilung und Verdnderung psychischer Belastungsfaktoren
stellt in der betrieblichen Praxis schnell eine Uberforderung dar. Wichtig ist es, gesi-
cherte Erkenntnisse fur den Praxiseinsatz zu Ubersetzen, d. h. Empfehlungen, Stan-
dards und Regelungen verstandlich zu machen.

e Voraussetzung hierflr ist, dass die betrieblichen Rahmenbedingungen eine men-
schengerechte Arbeitsgestaltung grundséatzlich mdglich machen und unterstitzen.

Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie hatte fiir die zweite GDA-Periode in
den Jahren 2013 bis 2018 als Schwerpunkt das ,Arbeitsprogramm Psyche: Stress redu-
zieren — Potenziale entwickeln ausgewiesen. Mit dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Ar-
beit Saar” konnte hier fur das Saarland ein wesentlicher Bezug hergestellt werden.

Die GDA-Leitlinien zur Analyse psychischer Belastungen (Umsetzung der Gefahrdungs-
beurteilung) definieren als Schwerpunkte der Beurteilung die Bereiche ,Arbeitsinhal-
te/Arbeitsaufgabe“, ,Arbeitsorganisation/Arbeitszeit‘, ,Soziale Beziehungen: Vorgesetz-
te/Kollegen® sowie ,Arbeitsumgebung/Arbeitsmittel* (vgl. GDA 2017, S. 17ff.). Daran ori-
entierten sich im Kern auch die im Projekt durchgefihrten Analysen. Diese ergaben ins-
gesamt gesehen Handlungsbedarfe vor allem in Bezug auf die Themen ,Arbeitsumge-
bung: Gerauschpegel®, ,Soziale Beziehungen: mitarbeiterorientierte Fihrung®, ,Arbeitsor-
ganisation: Zeitdruck/Stérungen und Arbeitszeit* sowie ,Information und Kommunikation®.

Die wissenschaftliche Standortbestimmung der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin zur psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt kommt im Ergebnis zu &hnli-
chen Schwerpunkten bzw. Schlisselfaktoren (vgl. BAUA 2017). Dementsprechend wur-
den die Empfehlungen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie angepasst:
,Branchen- und tatigkeitsiibergreifend relevante Schlisselfaktoren der Geféahrdungs-
beurteilung psychischer Belastung sind die Gestaltung von Arbeitsintensitat, Arbeitszeit,
Handlungsspielraum und sozialen Beziehungen, insbesondere zu Vorgesetzten, sowie die
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Gestaltung der Arbeitsumgebungsbedingungen, insbesondere die Belastung durch Larm.
Diese Faktoren sind daher grundséatzlich in der Gefahrdungsbeurteilung zu bericksichti-
gen.“ (GDA 2017, S. 17)

Fur die dritte GDA-Periode in den Jahren 2019 bis 2024 ist das Arbeitsprogramm ,Ge-
meinsames Ziel: Arbeit sicher und gesund gestalten — Pravention mit Hilfe der Geféahr-
dungsbeurteilung“ vorgesehen. Das Programm soll einen Schwerpunkt ,Gute Arbeitsge-
staltung bei psychischen Belastungen®“ haben (vgl. Arbeitsschutz im Dialog 2017; Bayer
2017). Fir die Fortflhrung des Projekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” besteht damit
auch weiterhin ein wesentlicher Anknipfungspunkt in der Programmatik der Gemeinsa-
men Deutschen Arbeitsschutzstrategie.

Im Koalitionsvertrag fur die 16. Legislaturperiode des Landtages des Saarlandes (2017 —
2022) zwischen der Christlich Demokratischen Union, Landesverband Saar, und der So-
zialdemokratischen Partei Deutschlands, Landesverband Saar, vom 16. Mai 2017 wurde
vereinbart, das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” in der neuen Legislaturperiode
gemeinsam fortzufihren (vgl. Koalitionsvertrag Saar 2017, S. 28).

Unter der Voraussetzung der erneuten Beauftragung von BEST mit der Durchfiihrung der
betrieblichen Arbeit kann eine solche Weiterfilhrung an die bewédhrte Konzeption des Pro-
jekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar 2013 bis 2018 anknupfen und diese aufgrund der
erarbeiteten Grundlagen und Erfahrungen weiterentwickeln. Dies gilt insbesondere im
Hinblick auf die von der Landesregierung und der Arbeitskammer in den Fokus gestellten
Herausforderungen einer ,Guten Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt®.

Es bietet sich an, auf der betrieblichen Ebene weiterhin in erster Linie fachliche Analysen
und die sachverstandige Unterstltzung betrieblicher Gestaltungsprojekte durchzufihren.
Dies umfasst

o die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung fir ,Gute Arbeit in der digitalisierten
Arbeitswelt* in Uberbetrieblichen und betrieblichen Informationsveranstaltungen, Ori-
entierungsgesprachen, Vortradgen und Schulungen,

e die Analyse und Bewertung der Qualitdt von Arbeitsbedingungen saarlandischer Be-
schaftigter und des Standes der Umsetzung ,Guter Arbeit” unter Wahrung der Ver-
traulichkeit, insbesondere durch Befragungen, Expertengesprache, Daten- und Do-
kumentenanalysen,

¢ die Vermittlung von Know-how zur Beurteilung von Arbeitsqualitat und zur Gestaltung
.Guter Arbeit 4.0 (Methoden, Werkzeuge, Kriterien) im Rahmen der betriebsprakti-
schen Beratungs- und Qualifizierungstétigkeit,

e die Verbesserung (Gestaltung) betrieblicher Arbeitsbedingungen im Hinblick auf ,Gu-
te Arbeit 4.0“ durch fachliche Begleitung bei der Entwicklung, Umsetzung und Evalu-
ierung von Maflinahmen,

e die Forderung der Entwicklung von betrieblichen Strukturen zur Umsetzung von Ana-
lyse- und Verbesserungsprozessen, z. B. im Hinblick auf die nachhaltige Gefahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungen oder den Aufbau bzw. die Weiterentwick-
lung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements,
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e die Starkung des Zusammenwirkens von Leitungen, Fachpersonal und Arbeitneh-
mervertretungen und einer aktiven, sachkompetenten Mitbestimmung durch Informa-
tion, Beratung und Schulung sowie

e die Erstellung von Fachartikeln und -berichten sowie Informations- und Qualifizie-
rungsmaterialien im Themenspektrum ,Gute Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt®.

Auch weiterhin soll dabei vorrangig dem Bedarf der Praxispartner entsprochen werden.
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Anlage 1: Ubersicht: Projekt ,,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar*
Juli 2013 bis Oktober 2018 — Projektarbeit in Zahlen

e Projektvorstellungen im Hinblick auf die Projektarbeit auf betrieblicher 53
Ebene (Referat/Info-Stand im Rahmen von Veranstaltungen)

Teilnehmer/innen an Projektvorstellungen im Hinblick auf die

Projektarbeit auf betrieblicher Ebene
(im Rahmen von Veranstaltungen)

e Praxispartner: Betriebe/Dienststellen, in welchen Projektarbeit
geleistet wurde, insgesamt

Produktionsbetriebe
Dienstleistungsbetriebe

Einrichtungen des offentlichen Dienstes

<100 AN

100 AN < 250 AN
250 AN <500 AN
500 AN < 1.000 AN
1.000 AN und mehr

(bislang) nur Information/Orientierung
Inhouse-Schulung/Fachreferat im Betrieb/in der Dienststelle

weiterfiihrende Beratung/Analyse insgesamt

. in Produktionsbetrieben
° Dienstleistungsbetrieben
o Einrichtungen des offentlichen Dienstes

Analyse von Arbeitsbedingungen/psychische Belastungen

Beratung bei der Gestaltung einzelner Aspekte ,Guter Arbeit",

insgesamt

o Arbeitszeit (neue Schichtmodelle, Jahresarbeitszeit,
Langzeitkonto)

¢ Nutzung moderner Arbeitsmittel (sténdige Erreichbarkeit,
Selbstorganisation, Uberwachungsdruck)

e Leistungsverdichtung (Leistungsbeurteilung,
Zielvereinbarung)
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2.190

122

* 34 (28 %)
53 (43 %)
35 (29 %)

28 (23 %)
34 (28 %)
31 (25 %)
19 (16 %)
10 ( 8 %)

48 (39 %)
10 ( 8 %)
64 (53 %)
16 (25 %)
28 (44 %)
20 (31 %)

45 (70 %)
19 (30 %)



e Betriebliches Gesundheitsmanagement,
Gesundheitsforderung

e bislang durchgefiihrte Mitarbeiterbefragungen, insgesamt

in Betrieben
in Dienststellen
beteiligte Beschaftigte

ausgefilite Fragebdgen

e Gesprachstermine in Betrieben/Dienststellen, insgesamt

Informations- und Orientierungsgesprache
Beratungs- und Analysetermine

Betriebs-/Personalversammlungen,
betriebliche Informationsveranstaltungen

e Teilnehmer/innen an Betriebs-/Personalversammlungen,
betrieblichen Informationsveranstaltungen

Steuerungsgruppen fir die Durchfiihrung der Analysen
o beteiligte Beschaftigte (ca.)

Workshops zur Feinanalyse/MafRhahmenentwicklung

. in Betrieben (15)
° in Dienststellen (5)
° Workshop-Termine

beteiligte Beschéftigte (ca.)
Arbeitsgruppen zur Gestaltung betrieblicher Einzelthemen

o beteiligte Beschaftigte (ca.)

¢ Orientierungsgesprache mit Uberbetrieblichen Expert/innen

o Vertffentlichungen aus der Projektarbeit
(Fachberichte, Fachartikel)

* Prozentzahlen: z.T. Summenfehler aufgrund von Rundungen

56

beraten.bilden.forschen.

42

27

15

9.535

5.841 (61 %)

630

151 (24 %)
407 (65 %)
72 (11 %)

7.265

42
300
32
24

93
420

19
80

92

42



Anlage 2: Analyse von Arbeitsbedingungen —
Ergebnisbeispiele aus funf Betrieben und Dienststellen

Im Folgenden werden beispielhaft ausgewahlte Ergebnisse der Analyse von Arbeitsbe-
dingungen grafisch dargestellt. Es handelt sich um die Ergebnisse von Belegschaftsbe-
fragungen aus jeweils einem metallbearbeitenden Betrieb, einem Finanzdienstleister, ei-
ner sozialen Einrichtung, einer Landes- und einer kommunalen Behorde.

In den funf Arbeitsstatten wurden zusammen 1.976 Beschéftigte mit Hilfe eines (im We-
sentlichen vergleichbaren) standardisierten Fragebogens befragt. Die Erhebungen erfolg-
ten schriftlich in Papierform. Es liegen Antworten von 1.141 Mitarbeiter/innen vor. Dies
entspricht einer durchschnittlichen Ricklaufquote von 58 Prozent. Im Einzelnen schwank-
te der Rucklauf zwischen 50 Prozent und 78 Prozent.

Die dargestellten Resultate sind trotz der umfassenden Datenbasis sicherlich nicht repra-
sentativ fur einzelne Branchen oder gar die Gesamtheit der saarlandischen Arbeitsstatten.
Die betrieblichen Realitaten unterscheiden sich zwischen den beteiligten Betrieben und
Dienststellen, aber ebenso auch intern zwischen den einbezogenen Arbeitsbereichen
(z.B. im Bankenbereich zwischen Markt und Marktfolge oder im Industriebetrieb zwischen
Produktion, Vertrieb und Verwaltung).

Ubersicht
Abbildung Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal ... Seite
Nr.

2.01 ,Die technische Ausstattung fir meine Arbeit (Hardware, Software usw.) ist in Ordnung.® 59
2.02 ,Der Gerauschpegel an meinem Arbeitsplatz ist in Ordnung.” 59
2.03 ,Meine Arbeit ist abwechslungsreich.” 60
2.04 »In meiner Tatigkeit bearbeite ich Arbeitsaufgaben/Arbeitsvorgange umfassend

von Anfang bis Ende.* 60
2.05 ,Meine Arbeit ist sinnvoll.* 61
2.06 .Bei der Arbeit muss ich Dinge tun, die mir unnétig erscheinen.” 61
2.07 »Ich kann meine Arbeit selbstandig planen und einteilen.” 62
2.08 ,Bei meiner Arbeit werden an mich widerspriichliche Anforderungen gestellt.” 62
2.09 ,Bei meiner Arbeit gibt es haufig Ereignisse, die mich emotional belasten.” 63
2.10 .ich erhalte alle Informationen, die ich brauche, um meine Arbeit gut zu erledigen.” 63
2.11 .Meine Arbeit wird durch die vorhandene Organisation gut unterstutzt.” 64
2.12 »,ich stehe bei meiner Arbeit haufig unter Zeitdruck.* 64
2.13 »,Haufig werde ich bei der Erledigung meiner Arbeit gestort.” 65
2.14 »Ich kann mein Arbeitspensum in meiner reguléaren Arbeitszeit haufig nicht bewaltigen.* 65
2.15 »Ich habe Einfluss auf Beginn und Ende meiner taglichen Arbeitszeit.” 66
2.16 ,Geleistete Mehrarbeit/Uberstunden kann ich in der Regel problemlos durch Freizeit

ausgleichen.” 66
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Fortsetzung
Abbildung Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal ... Seite
Nr.

2.17 »Ich kann mich auf die Unterstiitzung meiner Kolleg/innen verlassen, wenn es bei der

Arbeit schwierig wird.* 67
2.18 ,Mein/e Vorgesetzte/r sorgt fir eine gute Zusammenarbeit.* 67
2.19 ,Mein/e Vorgesetzte/r lobt mich fur gute Leistungen.* 68
2.20 »Ich kann mich auf die Unterstiitzung meiner/meines Vorgesetzten verlassen, wenn es

bei der Arbeit schwierig wird.” 68
221 ,Mit dem Betriebsklima in meinem Arbeitsbereich bin ich zufrieden.” 69
2.22 ,Der Betrieb/die Dienststelle bietet mir ein sicheres Beschaftigungsverhaltnis.* 69
2.23 »Hier im Betrieb/in der Dienststelle kann ich offen meine Meinung sagen.* 70
2.24 ,0em Betrieb/der Dienststelle liegt am Wohlergehen seiner/ihrer Mitarbeiter/innen.* 70
2.25 »Ich mache meine Arbeit gerne.” 71
2.26 .Meine Arbeit vermittelt mir Erfolgserlebnisse.” 71
2.27 ,Die Anforderungen meiner Arbeit kann ich gut mit meinem Privat- und Familienleben

vereinbaren.” 72
2.28 LAlles in allem bin ich mit meiner Arbeitssituation zufrieden.” 72
2.29 »,Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich oft ausgelaugt.” 73
2.30 ,Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.” 73
2.31 ,ourch meine Arbeit habe ich gesundheitliche Probleme.* 74
2.32 ,lch filhle mich mit dem Betrieb/der Dienststelle verbunden.” 74
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Abbildung 2.01: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Die technische Ausstattung fir meine Arbeit (Hardware, Software usw.)
ist in Ordnung.”

"Die technische Ausstattung fiir meine Arbeit
(Hardware, Software usw.) ist in Ordnung."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

T T 1
Produktion, Metallbearbeitung 54,1 10,8/[3,5
| | | |
[ T ] |
Finanzdienstleistung [24,8]
I
| | | | | |
soziale Einrichtung, Heim 18,8 22,6] 345 24,0
| | | | | |
l | |
Landesbehorde 57,1 33,0]
l | |
| |

kommunale Behorde 61,0 28,6

m trifft zu o trifft eher zu oftrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.02: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Der Gerduschpegel an meinem Arbeitsplatz ist in Ordnung.*

"Der Gerdauschpegel an meinem Arbeitsplatz ist in Ordnung."”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

mtrifft zu trifft eher zu oftrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.03: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
~Meine Arbeit ist abwechslungsreich.*

"Meine Arbeit ist abwechslungsreich.”

(Prozent der je Praxi beft Besc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behérde

m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.04: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»In meiner Téatigkeit bearbeite ich Arbeitsaufgaben/Arbeitsvorgénge
umfassend von Anfang bis Ende.*

"In meiner Tatigkeit bearbeite ich Arbeitsaufgaben/
Arbeitsvorgdnge umfassend von Anfang bis Ende."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehdrde

kommunale Behorde

mtrifft zu @ trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.05: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Meine Arbeit ist sinnvoll.“

"Meine Arbeit ist sinnvoll."”

(Prozent der je Pi Besc!

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

_ . ——
Produktion, Metallbearbeitung : [24,7] !

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehdérde 53,3 37,3 4,7

kommunale Behorde

m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.06: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Bei der Arbeit muss ich Dinge tun, die mir unnétig erscheinen.*

"Bei der Arbeit muss ich Dinge tun,
die mir unnétig erscheinen.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung ‘ ‘

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehorde

kommunale Behoérde

mtrifft nicht zu o trifft eher nicht zu otrifft eher zu mtrifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.07: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»Ilch kann meine Arbeit selbsténdig planen und einteilen.“

"Ich kann meine Arbeit selbstiandig planen und einteilen.”

(Prozent der je P p Besc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu mirifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.08: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal

,Bei meiner Arbeit werden an mich widerspriichliche Anforderungen gestellt.”

"Bei meiner Arbeit werden widerspriichliche Anforderungen
an mich gestelit.”

(Prozent der je Praxi b Beschafti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim [19,5] 15,4

Landesbehorde

kommunale Behorde [36,4] [18.2]

mtrifft nicht zu trifft eher nicht zu otrifft eher zu m trifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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~,Bei meiner Arbeit gibt es hdufig Ereignisse, die mich emotional belasten.*”

"Bei meiner Arbeit gibt es haufig Ereignisse,
die mich emotional belasten.”
(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
N N | | N
Produktion, Metallbearbeitung 35,1 [342] 16,0 13,4

l | \ | l

| | | | | |

Finanzdienstleistung 11,4
\ \ \ | \
\ \ \
soziale Einrichtung, Heim
\ \ \
\ \ \ | |
Landesbehorde 10,8
\ | \ | |
\ \ \ |
kommunale Behérde 28,6 20,8
{ \ { |
mtrifft nicht zu o trifft eher nicht zu otrifft eher zu mtrifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.10: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
slch erhalte alle Informationen, die ich brauche,
um meine Arbeit gut zu erledigen.*

"Ich erhalte alle Informationen, die ich brauche,
um meine Arbeit gut zu erledigen.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
\ \ \ \ \ | \
Produktion, Metallbearbeitung 45,9
[ \ [ \ [ |
\ | \ |
Finanzdienstleistung 51,1 9,2][3,9
\ | \ |
\ \ \ \ | \
soziale Einrichtung, Heim 21,3 33,1 30,2 13,6
| | | | | |
\ \ \ \ | \ |
Landesbehérde 46,2
l [ | l l I
\ \ \ \ \ \ |
kommunale Behérde [§14,3 55,8 9,1
\ \ \ \ \ \ |

m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.11: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»,Meine Arbeit wird durch die vorhandene Organisation gut unterstiitzt.”

"Meine Arbeit wird durch die vorhandene Organisation
gut unterstitzt "

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

T 1 1
Produktion, Metallbearbeitung 29,0
|| | \

| | 1 | | |
Finanzdienstleistung
| | | | \
| | | \ |
soziale Einrichtung, Heim H z
| | |
|
Landesbehérde H
|
kommunale Behérde
|

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe
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Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.12: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
sIch stehe bei meiner Arbeit hdufig unter Zeitdruck.”

"Ich stehe bei meiner Arbeit haufig unter Zeitdruck."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

I I N
Produktion, Metallbearbeitung
| | | N
\ I | \
Finanzdienstleistung 7,1
| | | |
| \
soziale Einrichtung, Heim 22,5
| |
I | \
Landesbehorde 12,3 34,4
| | | |
| | | l |
kommunale Behorde |52
\ | | \ |

mtrifft nicht zu o trifft eher nicht zu otrifft eher zu m trifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.13: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Haufig werde ich bei der Erledigung meiner Arbeit gestort.”

"Haufig werde ich bei der Erledigung meiner Arbeit gestort.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

[ 1T T 1
Produktion, Metallbearbeitung 34,6
l | | | | |
\ | | | {
Finanzdienstleistung
! | | | |
| | \
soziale Einrichtung, Heim 27,8
| | \ |
| | | \ |
Landesbehorde 40,1 27,4
| | | \ |
\ | | | \
kommunale Betrde 22,1
l | | | \

mtrifft nicht zu o trifft eher nicht zu otrifft eher zu m trifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.14: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»Ich kann mein Arbeitspensum in meiner requldren Arbeitszeit
haufig nicht bewaltigen.”

"Ich kann mein Arbeitspensum in meiner regulidren Arbeitszeit
héaufig nicht bewiltigen.”
(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

|
Produktion, Metallbearbeitung 203 8,7
| \ | | \ |
| l | | l
Finanzdienstleistung 26,8 22,5 18,5
| | | | |
| l | |
soziale Einrichtung, Heim 20,7
| | | |
| \ | | \
Landesbehorde 40,1 19,8 13,7
| l { | l {
| | \ | |
kommunale Behorde 27,3
| |

m trifft nicht zu otrifft eher nicht zu otrifft eher zu m trifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.15: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»lch habe Einfluss auf Beginn und Ende meiner taglichen Arbeitszeit.“

"Ich habe Einfluss auf Beginn und Ende
meiner taglichen Arbeitszeit."”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.16: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Geleistete Mehrarbeit/Uberstunden kann ich in der Regel
problemlos durch Freizeit ausgleichen.”

"Geleistete Mehrarbeit/Uberstunden kann ich in der Regel
problemlos durch Freizeit ausgleichen."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m

l
Finanzdienstleistung |
‘ [
\
|

Produktion, Metallbearbeitung

f\)

10,8

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde | 2,6

I I

m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.17: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»Ich kann mich auf die Unterstlitzung meiner Kolleg/innen
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.”

"Ich kann mich auf die Unterstiitzung meiner Kolleg/innen
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

mtrifft zu otrifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.18: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Mein/e Vorgesetzte/r sorgt fiir eine gute Zusammenarbeit.“

"Mein/e Vorgesetzte/r sorgt fiir eine gute Zusammenarbeit."

(Prozent der je P Besc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung | ,

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

m trifft zu trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Dkeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.19: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»,Mein/e Vorgesetzte/r lobt mich fiir gute Leistungen.*

"Mein/e Vorgesetzte/r lobt mich fir gute Leistungen.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| | | \ | |
Produktion, Metallbearbeitung 16,5 26,8 P 24,7
| | | | | |
| | 1
Finanzdienstleistung 52,1 25,0 11,5 §10,1
| | l
| | | | |
soziale Einrichtung, Heim [24,3]
| | | | |
| | | l | |
Landesbehorde 18,9 26,9 32,5 15,6
| | I 1 | |
| | | \ | |
kommunale Behorde {§11,7 24,7
| | | l | |
m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.20: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
sIch kann mich auf die Unterstiitzung meiner/meines Vorgesetzten
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.*”

"Ich kann mich auf die Unterstiitzung meiner/meines
Vorgesetzten verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

\ \ \ | \
Produktion, Metallbearbeitung 34,6 [382,0]
l \ |
\ \ |
Finanzdienstleistung 28,4
| | |
| l |
soziale Einrichtung, Heim 070
\ \ |
\ \ |
Landesbehoérde 33,0
| | |
| |
kommunale Behérde
{ \ |

m trifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.21: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Mit dem Betriebsklima in meinem Arbeitsbereich bin ich zufrieden.”

"Mit dem Betriebsklima in meinem Arbeitsbereich
bin ich zufrieden.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.22: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Der Betrieb/die Dienststelle bietet mir
ein sicheres Beschéftigungsverhaltnis.“

"Der Betrieb/die Dienststelle bietet mir
ein sicheres Beschaftigungsverhiltnis.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung 37,1 41,7
soziale Einrichtung, Heim 46,7 33,1 [11.2] [6,5

Landesbehorde

kommunale Behérde

mtrifft zu @ trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.23: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»Hier im Betrieb/in der Dienststelle kann ich offen meine Meinung sagen.*

"Hier im Betrieb/in der Dienststelle kann ich
offen meine Meinung sagen.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

I S
Produktion, Metallbearbeitung 18,2 35,9 23,4
| | \ | \ |
| l | | |
Finanzdienstleistung 35,6 11,7
| l | | |
[ | [ | [ |
soziale Einrichtung, Heim
\ | \ \ \ |
\ l l l l |
Landesbehorde 9.9 32,5 35,4 14,2
| l | l | |
| | | | | | |
kommunale Behorde
l l l l l l |

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.24: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»,Dem Betrieb/der Dienststelle liegt
am Wohlergehen seiner/inrer Mitarbeiter/innen.”

"Dem Betrieb/der Dienststelle liegt am Wohlergehen
seiner/ihrer Mitarbeiter/innen."

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

I
Produktion, Metallbearbeitung
| | | ! |
| | | \ |
Finanzdienstleistung 23,6 39,0
I | | |
| | | l l
soziale Einrichtung, Heim 27,2
| | | | !
| | | | \ \
Landesbehorde 29,2
| | | | | |
| | | | l |
kommunale Behorde [1,3 41,6
| | | | | [ \ |

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.25: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»,Ich mache meine Arbeit gerne.”

Arbeitskammer des Saarlandes
beraten.bilden.forschen.

"Ich mache meine Arbeit gerne."”

(Prozent der je P

Besc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90%

100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

mtrifft zu o trifft eher zu o trifft eher nicht zu m trifft nicht zu

Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.26: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
~Meine Arbeit vermittelt mir Erfolgserlebnisse.”

"Meine Arbeit vermittelt mir Erfolgserlebnisse."

(Prozent der je Praxisp befragten Beschafti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehorde

kommunale Behérde

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.27: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Die Anforderungen meiner Arbeit kann ich gut
mit meinem Privat- und Familienleben vereinbaren.*

A

Arbeitskammer des Saarlandes
beraten.bilden.forschen.

"Die Anforderungen meiner Arbeit kann ich gut
mit meinem Privat- und Familienleben vereinbaren.”

(Prozent der je Praxi befragten Beschafti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehdérde

kommunale Behorde

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu

Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.28: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal

LAlles in allem bin ich mit meiner Arbeitssituation zufrieden.”

"Alles in allem bin ich mit meiner Arbeitssituation zufrieden

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90% 100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehorde

kommunale Behorde

mtrifft zu o trifft eher zu otrifft eher nicht zu m trifft nicht zu

Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.29: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich oft ausgelaugt.”

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behorde

| trifft nicht zu

"Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich oft ausgelaugt.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)
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| | |
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| | | |
| |
12,1 19,5
| |
| |
| |
| |
| |
| | |
7.8 3338

o trifft eher nicht zu

otrifft eher zu m trifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.30: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
,Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.”

"Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.”

(Prozent der je Praxispartner befragten Beschaftigten)

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90%

100%

[ [ 1

Produktion, Metallbearbeitung 23,4

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behoérde

mtrifft nicht zu o trifft eher nicht zu otrifft eher zu mtrifft zu

Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Abbildung 2.31: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
»,Durch meine Arbeit habe ich gesundheitliche Probleme.*

"Durch meine Arbeit habe ich gesundheitliche Probleme."

(Prozent der je Praxi befi Besc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behoérde

mtrifft nicht zu @ trifft eher nicht zu otrifft eher zu m trifft zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen

Abbildung 2.32: Ergebnisbeispiele zu dem Merkmal
LIch fiihle mich mit dem Betrieb/der Dienststelle verbunden.”

"Ich fiihle mich mit dem Betrieb/der Dienststelle verbunden.”

(Prozent der je Praxi befi Bescha

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

Produktion, Metallbearbeitung

Finanzdienstleistung

soziale Einrichtung, Heim

Landesbehérde

kommunale Behérde

m trifft zu trifft eher zu otrifft eher nicht zu mtrifft nicht zu Okeine Angabe

Quelle: eigene Erhebungen
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Anlage 3: Veroffentlichungen aus der Projektarbeit

BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2013/2014 — Arbeitskammer des Saarlandes
(Hrsg.) (2014): BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar — Projektjahr 1 (Pilotphase): Projektim-
plementierung und erste Ergebnisse der Analyse- und Beratungstatigkeit in saarlandi-
schen Betrieben und Verwaltungen. Bericht der Arbeitskammer des Saarlandes und der
Beratungsstelle fur sozialvertragliche Technologiegestaltung e.V. (BEST) an das Ministe-
rium fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr tUber den Verlauf und die Ergebnisse des
Projekts im Zeitraum 1. Juli 2013 bis 30. Juni 2014, Saarbriicken.

BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2013/2014 (Kurzfassung) — Arbeitskammer des
Saarlandes (Hrsg.) (2014): Erste Ergebnisse der Analyse- und Beratungstatigkeit in saar-
landischen Betrieben und Verwaltungen. Verlauf und Ergebnisse des Projekts ,Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar® im Zeitraum vom 1. Juli 2013 bis 30. Juni 2014 (Kurzfas-
sung), Saarbriicken.

BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2014/2015 — BEST e.V. (Hrsg.) (2015): Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar — Analyse- und Beratungstétigkeit in saarlandischen Be-
trieben und Verwaltungen im zweiten Projektjahr. Bericht an die Arbeitskammer des Saar-
landes Uber den Verlauf und die Ergebnisse des Projekts im Zeitraum 1. Juli 2014 bis 30.
Juni 2015, Saarbricken.

BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2015/2016 — BEST e.V. (Hrsg.) (2016): Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar — Analyse- und Beratungstétigkeit in saarlandischen Be-
trieben und Verwaltungen im dritten Projektjahr. Bericht an die Arbeitskammer des Saar-
landes Uber den Verlauf und die Ergebnisse des Projekts im Zeitraum 1. Juli 2015 bis 30.
Juni 2016, Saarbricken.

BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Bericht 2016/2017 — BEST e.V. (Hrsg.) (2017): Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar — Analyse- und Beratungstétigkeit in saarlandischen Be-
trieben und Verwaltungen im vierten Projektjahr. Bericht an die Arbeitskammer des Saar-
landes Uber den Verlauf und die Ergebnisse des Projekts im Zeitraum 1. Juli 2016 bis 30.
Juni 2017, Saarbricken.

BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar: Abschlussbericht 2018 — BEST e.V. (Hrsg.) (2018):
BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar — Analyse- und Beratungstatigkeit in saarlandischen
Betrieben und Verwaltungen. Bericht an die Arbeitskammer des Saarlandes Uber den
Verlauf und die Ergebnisse des Projekts im Zeitraum Juli 2013 bis Dezember 2018 (Be-
richtsstand: 31.10.2018), Saarbriicken.

Blass 2013 — Blass, K. (2013): Landesprojekt ,Gute Arbeit* — Gute Bedingungen bringen
Vorteile fur alle, in: arbeithehmer 7/2013, Saarbriicken.

Blass 2014 - Blass, K. (2014): Gemeinsam gegen Burnout: Einbindung der Mitarbeiter gilt
als Koénigsweg — BEST berat und unterstitzt bei der Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen im Betrieb, in: arbeithehmer 5/2014, Saarbriicken.
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Blass 2015a — Blass, K. (2015): Mit guter Organisation wird die Ressource nicht zur Be-
lastung. Informations- und Kommunikationsdefizite erhéhen in Unternehmen haufig den
psychischen Stress bei den Mitarbeitern, in: arbeitnehmer 5/2015, Saarbrtcken.

Blass 2015b — Blass, K. (2015): Mitarbeiterbefragungen zur Beurteilung der Arbeitsquali-
tat. Kurzbericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®, Saarbriicken.

Blass 2015c — Blass, K. (2015): Fihrung und ,Gute Arbeit“. Kurzbericht aus dem Projekt
,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar“, Saarbriicken.

Blass 2015d — Blass, K. (2015): Belastung, Stress und Gesundheit. Kurzbericht aus dem
Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar”, Saarbriicken.

Blass 2015e — Blass, K. (2015): Wenn aus einem Konflikt am Ende zwei Gewinner her-
vorgehen ... Mediation: Erfolgversprechendes Verfahren zur konstruktiven L&sung von
Streitfallen kommt mehr und mehr auch in deutschen Unternehmen zum Einsatz, in: ar-
beitnehmer 7/2015, Saarbricken.

Blass 2015f — Blass, K. (2015): Praxisbeispiel Gefahrdungsbeurteilung psychische Belas-
tungen — Gefahrdungsermittlung, -beurteilung, Malnahmenentwicklung. Fallstudie 1.
Kurzbericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®, Saarbriicken.

Blass 2015g — Blass, K. (2015): Praxisbeispiel Gefahrdungsbeurteilung psychische Belas-
tungen — Gefahrdungsermittlung, -beurteilung, MafRnahmenentwicklung. Fallstudie 2.
Kurzbericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®, Saarbriicken.

Blass 2016 — Blass, K. (2016): Problemanalyse und Entwicklung von Lésungen aus einem
Guss. Gesundheitszirkel: In ihnen wird das Erfahrungswissen der Beschéftigten und das
Fachwissen der betrieblichen Experten zusammengebracht — mit oder ohne Vorgesetzte,
in: arbeitnehmer 2/2016, Saarbriicken.

Blass 2018a — Blass, K. (2018): Arbeitsschutz-Praxis — Wenn Arbeitskleidung (be)drtickt,
in: AK-Konkret 4/2018, Saarbriicken.

Blass 2018b — Blass, K. (2018): ,Gute Arbeit* durch die Gefahrdungsbeurteilung psychi-
sche Belastung. Handlungshilfe zur Durchfiihrung, Praxisleitfaden aus dem Projekt ,Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar”, Saarbriicken.

Blass/Westheide 2015 — Blass, K. und R. Westheide (2015): Zwischenbilanz ,Analyse und
Gestaltung®: Halbzeit der Projektarbeit auf der betrieblichen Ebene. Kurzbericht aus dem
Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar, Saarbricken.

Brandt 2015 — Brandt, T. (2015): Betriebliche Gesundheitspolitik. Die Verantwortung der
Unternehmen, in: arbeithnehmer 1/2015, Saarbrticken.

Brandt/Westheide 2014 — Brandt, T. und R. Westheide (2014): Beratung, die sich fur alle
Beteiligten lohnt ... Die Mitarbeiter des Projekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar* analy-
sieren in saarlandischen Betrieben Arbeitsbedingungen, schlagen Verbesserungen vor
und unterstitzen deren Einfihrung. Die Nachfrage ist riesengrof3, in: arbeitnehmer
8/2014, Saarbricken.
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Hoffmann 2016 — Hoffmann, M. (2016): Jetzt ist gute Orientierung in unbekanntem Ge-
lande gefragt. Industrie 4.0: Brauchen Betriebsrate neue Konzepte, um die Mitbestim-
mung auch bei dieser neuen Herausforderung in den Betrieben wahren zu kénnen?, in:
arbeitnehmer 1/2016, Saarbrucken.

Hoffmann 2017 — Hoffmann, M. (2017): Arbeitszeiten und Gesundheitsschutz — Gefahr-
dungsbeurteilungen kénnen die Beschaftigten schiitzen, in: arbeithnehmer 8/2017, Saar-
bricken.

Hoffmann 2018 — Hoffmann, M. (2018): Gefahrdungsbeurteilung psychische Belastung —
Schon auf den Anfang kommt es an!, in: AK-Konkret 5/2018, Saarbrticken.

Muller 2013a — Muller, W. (2013): AK-Betriebsbarometer Gute Arbeit — Kooperationsver-
trag mit dem Land, in: arbeitnehmer 5/2013, Saarbriicken.

Muller 2013b — Muller, W. (2013): Arbeitsbedingungen auf dem Priifstand — Betriebsbaro-
meter Gute Arbeit, in: arbeitnehmer 6/2013, Saarbricken.

Muller 2014 — Mdller, W. (2014): Dialog BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar. Erfahrungsaus-
tausch, kiinftige Kooperationen und Perspektiven, in: arbeithehmer 5/2014, Saarbriicken.

Warscheid 2015 — Warscheid, L. (2015): Ein Schicht-Modell wird umgeschichtet. Arbeits-
kammer-Beratungstochter Best hilft bei Problemen in Betrieben — Nordgetreide hat davon
profitiert, in: Saarbriicker Zeitung vom 27.08.2015, Saarbriicken.

Wein 2015 — Wein, W. (2015): Wenn die Suche nach Werkzeug unnétig Stress verur-
sacht. Bei Saar-Metall unterstiitzt BEST den Aufbau eines Gesundheitsmanagements, in:
arbeitnehmer 1/2015, Saarbriicken.

Westheide 2014 — Westheide, R. (2014): Arbeitsbedingungen sollten regelmafig auf den
Prifstand — Forschungs- und Beratungsprojekt der Arbeitskammer untersucht und analy-
siert die Lage in den saarlandischen Unternehmen, in: arbeitnehmer 3/2014, Saarbri-
cken.

Westheide 2015a — Westheide, R. (2015): Flexible Arbeitszeiten: Ressource und Stress-
faktor. Kurzbericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®, Saarbruicken.

Westheide 2015b — Westheide, R. (2015): Flexibilisierung und Entgrenzung (be)trifft im-
mer mehr Beschaftigte. Belastung durch Schicht- und Wochenendarbeit kann sich gravie-
rend auf Gesundheit und Privatleben auswirken, in: arbeitnehmer 5/2015, Saarbriicken.

Westheide 2015¢c — Westheide, R. (2015): Arbeitsqualitat und Fachkréftesicherung. Kurz-
bericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar“, Saarbruicken.

Westheide 2016a — Westheide, R. (2016): Faktoren psychischer Belastung: Arbeitsaufga-
be — Arbeitsorganisation — soziale Beziehungen. Ergebnisse aus Mitarbeiterbefragungen
im Dienstleistungsbereich. Kurzbericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit
Saar“, Saarbriicken.

Westheide 2016b — Westheide, R. (2016): Verbindliche Grundséatze fur die Erholungspha-
sen nitzen allen. Urlaubsanspruch: BEST unterstitzt Arbeitnehmervertretungen bei Aus-
arbeitung von Vereinbarungen, in: arbeitnehmer 4/2016, Saarbrtcken.
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Westheide 2016¢c — Westheide, R. (2016): Drei Jahre Analyse und Beratung in saarlandi-
schen Betrieben und Verwaltungen. Bericht Uber den Verlauf und die Ergebnisse des Pro-
jekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar® im Zeitraum 1. Juli 2013 bis 30. Juni 2016, Saar-
brucken.

Westheide 2016d — Westheide, R. (2016): Fir eine gute Arbeitsqualitat: Drei Jahre Analy-
se und Beratung. Erfolgsgeschichte: Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar® zieht Zwi-
schenbilanz, in: arbeitnehmer 5/2016, Saarbriicken.

Westheide 2016e — Westheide, R. (2016): Alters- und alternsgerechte Arbeitsgestaltung —
Eckpunkte flr ein Konzept zur betrieblichen Umsetzung von Langzeitkonten. Kurzbericht
aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®, Saarbriicken.

Westheide 2016f — Westheide, R. (2016): Freie Zeit auf der hohen Kante. Langzeitkonto:
Ein Baustein flr eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung, in: arbeithehmer 8/2016, Saar-
bricken.

Westheide 2017a — Westheide, R. (2017): Fur eine fachgerechte Analyse sind viele Fak-
toren zu beriicksichtigen. Psychische Belastungen: Gezielte Mallnahmen kdnnen die Ar-
beitsbedingungen verbessern, in: arbeithnehmer 2/2017, Saarbriicken.

Westheide 2017b — Westheide, R. (2017): Praxisbeispiel: Mitarbeiterbefragung zur Analy-
se der Arbeitssituation und Arbeitszufriedenheit in einer sozialen Einrichtung. Kurzbericht
aus dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®, Saarbriicken.

Westheide 2018 — Westheide, R. (2018): Praxisbeispiel: Dokumentation der Geféahr-
dungsbeurteilung psychische Belastung. Kurzbericht aus dem Projekt ,BetriebsMonitor
Gute Arbeit Saar®, Saarbriicken.
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KONTAKT

ind.de

; E ARBEIT:

EIN HARTER
STANDORTFAKTOR

Dass Thema Gute Arbeit kst ein Schwerpunkt
der saa chen Landestegirung, Es hangt
engagierte Mi i itarbeiter zu
finden und zu halten *

Wer sich aktiv um alters- und altemsgerechte

Website:

Alaiititen der Arbeitskarmmer und anderer regionaler
Akzeure 2um Thema Gute Arbeit finden Sie unter:
www arbeitskammer.de/ Gute-Arbeit

W gute-

waew best-saartand de

Minlsterhum flr Wirtschaft,
Arbeit, Energle und Verkehr
Fanz-Josef-Rider-Strafie 17, 66119 Saarbricken

loeit. Wer
und Beruf im Auge behils, hat flir seine Personal-
Gute

Projekt »
BetriebsMonitor
Gute Arbeit Saar

EIN BERATUNGSPROJEKT DER
ARBEITSKAMMER DES SAARLANDES
FUR BESCHAFTIGTE, BETRIEBE UND
VERWALTUNGEN - IM AUFTRAG DER
LANDESREGIERUNG

Gute
Arbeit

>

» BetriebsMonitor
Gute Arbeit Saar

Unzemehmen, die gute
Arbeitsbedingungen schaffen,
haben es leichter, engagierte
Mizarbeiterinnen und
Mizarbeitet zu finden

und 2 halten.

» KLARE STRATEGIEN

Die demografische Entwickiung filhrt dazu, dass
weniger Arbeitskrifte zur Verfigung stehen, Im
Saarland sind die Auswirkungen sogar stirker
als anderswo, Um Wirtschaftskraft und Wohl-
stand zu erhalten, kommt es deshalb darauf an,
o des kiinfigen

den Betrieben und Verwaltungen klare Strategien
festzulegen.

Diese Strategien miissen auch Antworten geben
auf die aktuellen Herausforderungen der Arbeits-
welt. Zeit- und Lei drpertiche und

besiraghodrive Ministersam fr Minusteriam fur <
Sandortfaktor” emeuivesss  SAARLAND oeuivesse  SAARLAND
PROJEKTINSTRUMENTE:
HERAUSFORDERUNGEN: PROJEKTZIELE: » ANALYSEN UND

» GUTE ARBEIT BERATUNGEN
Mit seinem hohen Anteil an Produktionsarbeits- Vor di i die L i bei Im Projekt BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar
plitzen muss sich das Saarland auf die i der i des das auf mehrere werden durch BEST betriebliche Analysen und
it itlic Jahre angelegte i i fiir Betriebs- und A
einstellen. Auch das wachsende Durchschnittsalter Gute Arbeit Saar in Auftrag gegeben. Fir dessen Personalverantwortliche durchgefiihrt. Die Ergeb-
der zeichnet die fiir sozial- i i in Di: Offent-

Konsens ist, dass gute Arbeitsbedingungen sowie
eine faire und sozial orientierte Unternehmenskultur
nicht nur die Innovations- und Wettbewerbs-
fahigheit positiv beeinflussen, sondern auch die

vitst ab i die Bindung d

an ihren Betrieb

ische Beschafti

gungsformen wie Minijobs, Werkvertrags- und
Leiharbeit pragen immer starker den Alltag.

I

vertrigliche Technologiegestaltung e.V. (BEST)
verantwortlich.

Im Sinn des landespolitischen Ziels .Gute Arbeit*

soll der BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar dazu

beitragen:

+ die Arbeits- und Lebensbedingungen im Saarland
zu verbessern,

« die i und igheit der

Betriebe us zu

stirken sowie

eine
zu fordern.

ZIELGRUPPEN
» UND ZIELEBENEN

Ren in -
lichkeitsarbeit, Netzwerkforderung und Politik-
beratung ein.

oder als Mitarbeitervertretung die Interessen
Ihrer Kolleginnen und Kollegen oder tragen
Personalverantwortung im Unternehmen?

»Wir bieten:

+ Einstiegsgesprach mit Erstanalyse und bis zu
Der BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar wendet sich fiinf kostenfreie Beratungstage,
sowohl an i d ihre . i und Beispiel
als auch i i zur ituation oder zur
und politische Akteure. Arbeits- und Innovationsbe- der Belegschaft sowie zur Unterstiitzung bei der
dingungen jert und dber betriebli von im Sinne
Beratung verbessert, Guter Arbeit,

Das Projekt gibt Antwort auf die Frage nach Reform-
bedarf und besseren Rahmenbedingungen im Sinn
der Guten Arbeit.

. und sowie

Unterstiltzung bei der Ausarbeitung von Betriebs-
baw. Dienstvereinbarungen zu Aspekten der
Guten Arbeit.
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* Mimisterium fiir

e SAARLAND

An die
Unternehmen, Organisationen
und Verwaltungen im Saarland
Saarbriicken im Februar 2015

Landesprojekt BetrichzMonitor Gute Arbeit”

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich bedanke mich fiar Ihr Interesse an dem Projekt BetriebsMonitor Gute Arbeit™.
Dieses wird als Kooperation des Ministeniums fir Wirtschaft, Arbeit, Energie und
Verkehr und der Arbeitskammer des Saarlandes durchgefithrt. Die Beratungsstelle fiir
sozialvertrigliche Technologiegestaltung e V. (BEST) 1st im Rahmen des Projekts mit
Analysen zur Arbeitssituation und mit Erstberatungen zur Unterstitzung betrieblicher
Gestaltungsprojekte beauftragt.

Im wvergangenen Jahr hat memn Mmisterium selbst positive Erfahrungen mit einer
umfassenden Mitarbeiterbefragung  durch das Projektteam gesammelt.
Personalverantwortliche und Beschiftigte profitieren seitdem von der Umsetzung der
Ergebmnisse der Befragung.

Die  Analysen wund Beratungen des _BetriebsMonitors®™ werden fir die
Personalverantwortlichen sowie fur Betricbs- und Personalrite durchgefihrt. Es
entstehen dabei keine Kosten, da das Projekt aus Landesmitteln geférdert wird. Alle
Beteiligten sind selbstverstindlich dazu verpflichtet, die im Rahmen des Projekts zur
Kenntnis gelangten personen- wund betnebs- bzw. dienststellenbezogenen
Informationen streng vertraulich zu behandeln.

Der BetrichsMonitor” ist ein wichtiger Baustein far die Gesamtstrategie Gute Arbeit”
der Landesregierung. Er hiangt unmittelbar mit der Strategie zur Fachkriftesicherung
zusammen. Das Projekt soll zum einen fiir die betrieblichen Akteure eine praktische
Unterstitzung leisten und zum anderen der Landespolitik fundierte Erkenntnisse
liefern, um die Rahmenbedingungen fir Gute Arbeit zielfiihrend zu gestalten. Denn:
Unternehmen, die gute Arbeitsbedingungen wvorweisen kénnen, haben es leichter,
engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu finden und zu halten.

Ich bitte Sie nicht zuletzt aufgrund der eigenen, sehr motivierenden Erfahrungen mit
dem Projekt, dieses auch in Ihrem Betriecb aktiv zu unterstitzen. Lassen Sie uns
gemeinsam daran arbeiten, gute Arbeitsbedingungen im Saarland weiterzuentwickeln
und auszubauen.

Mit freundlichen Grifien

| Ministerin
..,E Stellvertretende Ministerprasidentin

Frariz-losef-Réder-Strafie 17 - 66119 Saarbricken
v v rischalts vlard de
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Anlage 5: Vertraulichkeitserklarung

Gute =]
Arbeit 2837

Saarbrucken, den 20.01.2016

Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar*
der Landesregierung und der Arbeitskammer des Saarlandes
Vertraulichkeitsverpflichtung

Sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fir Ihr Interesse an dem Projekt .BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®. Das Projekt
wird in Kooperation zwischen der Landesregierung (Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit, Energie
und Yerkehr) und der Arbeitskammer des Saarlandes durchgefihrt. Die Arbeitskammer hat
die Beratungsstelle fur sozialvertragliche Technologiegestaltung e.V. (BEST) im Rahmen des
Projektes mit der Durchfiihrung von Erstanalysen und Erstberatungen zur Unterstatzung von
betrieblichen Gestaltungsprojekten beauftragt.

Diese Erstanalysen und -beratungen werden aus Landesmitteln gefordert, so dass hierdurch
fur die beteiligten Betriebe und Dienststellen keine Kosten entstehen. Die Beratung wird durch
die Projektmitarbeiter/innen, Kerstin Blass, Dr. Matthias Hoffmann und/oder Ronald Westhei-
de, durchgefihrt.

Die Projektmitarbeiter/innen sowie BEST e.V. als durchfuhrende Organisation verpflichten
sich, ihnen im Rahmen des Projekts zur Kenntnis gelangte personen- und betriebs- bzw.
dienststellenbezogene Informationen streng vertraulich zu behandeln und nicht an Dritte wei-
terzugeben. Die projektbezogen erforderliche Auswertung der Beratung und die Berichterstat-
tung hieraber durch BEST e.V. an Dritte erfolgen in einer Weise, dass keine Ruckschlusse auf
den beratenen Betrieb bzw. die Dienststelle mdglich sind.

Um diese Verpflichtung gegebenenfalls aufzuheben, zum Beispiel fur die Veroffentlichung
gelungener Fallbeispiele, ist die ausdruckliche und auf den konkreten Zweck bezogene
schriftliche Einwilligung des Betriebes bzw. der Dienststelle erforderlich.

Wir freuen uns auf eine gute Zusammenarbeit und verbleiben

mit freundlichen Grien

gez.
Jurgen Meyer, BEST Kerstin Blass, BEST
Geschaftsfuhrer Beraterin
Dr. Matthias Hoffmann, BEST Ronald Westheide, BEST
Berater Berater
m % & Das Projekt ,BefriebsMonitor Gute Arbeit Saar® Ist ein Gemeinschaftzprojext der -{ o
saaridndschen Landesregierung und der Arbeitskammer des Saariandes. Es wird r
SARRLAND gettrdert curch daz Mimizterium f0r Wirtschaft, Arbelt, Energle und Verkenr. Arbaitskammay (| den Saariandes
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Anlage 6: Projektinformationen in elektronischer und gedruckter Form

Projektinformation auf der Webseite der Arbeitskammer (abgerufen am 23.03.2018)

Arbeitskammer des Saarlan
beraten.bilden.forschen.

Aktuelles

Aktuelle Stellen Was ist "Gute Arbeit"?

AK-Themenportale

Merkmale aus:

« ein festes und faires Einkommen
« eine regulare, unbefristete Stelle
& - 2 e
« der Erhalt von i und G
Beratung « die Gleichbehandlung am Arbeitsplatz
 eine sinnvolle Tatigkeit
Bildung * humane Arbeitszeiten
Publikationen Gleichzeitig hat sich der Begriff "Gute Arbeit" aber auch zu einem
. 2 Leitbild i das mittlerweile selbst von der
Online-Dienste EU-Kommission aufgegriffen wurde.
Uber uns Das Konzept "Gute Arbeit" ist U von den

zur

Fiir die Presse

worden, also als Konzept gegen eine Verschlechterung bereits erreichter

"Gute Arbeit" zeichnet sich aus Sicht der Beschéftigten vor allem durch folgende

wie sie mit der prekarer
ist. Das Leitbild von Guter Arbeit stellt bis

Kontakt heute das Arbeit in D
Impressum Mittlerweile haben aber auch L

Sozialversicherungstrager sowie Bund und Léander erkannt, welchen direkten

s ZWi guten i i auf der einen und
V e und auf der anderen Seite gibt, und haben
das Leitbild von "Guter Arbeit" fur sich entdeckt. Ein prominentes Beispiel ist die

JInitiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA), die vom

und Soziales unterstutzt wird.

Politik und aftigte und sind also

fur Arbeit

gefragt, wenn es um das Ziel "Gute Arbeit" geht.

4 Newsletter

Broschiiren-Shop

B Info-Faltblatter

»

AK-INFOPORTAL

GESCHLOSSENER BEREICH

bbb Zum Login

DIE AK BEI FACEBOOK

DIE AK BEI YOUTUBE

(M Tube)

ZERTIFIZIERTE WEBSITE

AK-THEMENPORTALE

Pflege

Projektinformation auf der Webseite der BEST (abgerufen am 23.03.2018)

.
N\

BEST Startseite / Themen / Gute Arbeit

GUTE ARBEIT FUR DAS SAARLAND: PROJEKT >> BETRIEBSMONITOR

Ein Projekt der Landesregierung und der Arbeitskammer des Saarlandes
Analysen und Beratung in den Betrieben und Dienststellen durch BEST

Problem: Gute Arbeit - oft mehr Wunsch als Wirklichkeit

Zeit- und Leistungsdruck, psychische und kérperliche Belastungen, Arbeitszeitflexibilisierungen, unsichere
Beschaftigungsformen pragen immer starker die moderne Arbeitswelt. Gerade das Saarland ist mit der
Abwanderung junger qualifizierter Fachkrafte, einem hohen Anteil an Produktionsarbeitsplatzen mit
tiberdurchschnittlichen gesundheitlichen Belastungen und einem gestiegenen Durchschnittsalter der
Belegschaften konfrontiert

Demgegendber gilt, dass gute Arbeitsbedingungen und eine sozial verantwortliche Unternehmensfohrung
die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit positiv beeinflussen,

Ziel: Gute Arbeit fordern

Angesichts dieser Herausforderungen fihren die Landesregierung und die Arbeitskammer des Saarlandes
gemeinsam das auf mehrere Jahre angelegte Projekt "BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar" durch. Die
praktische Umsetzung in den saarlandischen Betrieben und Dienststellen erfolgt durch die gemeinsame
Tochter von Arbeitskammer und DGB Saar, die Beratungsstelle fur sozialvertragliche
Technologiegestaltung e.V. (BEST)

Im Rahmen der Konzeption "Gute Arbeit” der Landesregierung soll das Projekt dazu beitragen,

* die Arbeits- und Lebensbedingungen im Saarland zu verbessern,
 die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der saarléndischen Betriebe und Verwaltungen zu starken
und

® eine sozial verantwortliche Unternehmensfihrung zu férdern.

= BERATUNG SEMINARE ~ TEAM ~
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Arbeitskammer des Saarlandes
beraten.bilden.forschen. BEST

Projektinformation im BEST-Newsletter (abgerufen am 15.01.2015)

P

BEST

BEST - die Beratungsstelle fir Betriebs- und FPersonalrate - informiert

"Gute Arbeit": Bedingungen sollten regelmaRig auf den Priifstand

BEST berdt und fahrt Analysen im Betrieb durch

In vielen Betrieben sind die Arbeitsanforderungen mit groGen kérperlichen und psychischen Fehlbelastunge
verbunden. Laut den Ergebnissen des Arbeitskammer-Betriebsbarometers treten vor allem psychische Bela
zunehmend in den Vordergrund: Mehr als zwei Drittel der saarlandischen Arbeitnehmerverretungen sagen,
Beschaftigten ein hoher oder sehr hoher Zeitdruck besteht, fast 70 Frozent berichten von erheblichem LeistL
im Ergebnis alles andere als "Gute Arbeit”.

Im Rahmen des Forschungs- und Beratungsprojekies "BetriebsMonitor Gute Arbeit” bietet BEST aktuell inter
Betrieben und ihren Arbeitnehmervertretungen eine Unterstitzung bei der Untersuchung und Gestaltung de

Arbeitsbedingungen an. Und zwar in Form von Informationen, Erstanalysen und Beratungen sowie der umfi
Begleitung und weiteren Umsetzung von Gestaltungsprojekien zur "Guten Arbeit”.

Informationen zum Projekt gibt es auf der Internet-Website von BEST unter:
hitpfwww.best-saarland.de/gute-arbeit html

oder E-Mail: best@best-saarland.de E

i [»]
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Projektinformation im Facebook-Auftritt der Arbeitskammer (abgerufen am 23.03.2018)

Arbeitskammer des

Saarlandes @
@arbeitskammersaarland

Startseite

Info

Netiquette
YouTube
Veranstaltungen
Beitrdge

Videos

Fotos

Community

Eine Seite erstellen

il Gefilitdir v X\ Abonniert v

3 Empfehl

Arbeitskammer des Saarlandes
10. Marz um 16:00 - €

A

Leistungsverdichtung, Zeitdruck sowie immer neue Arbeitsanforderungen
haben die Arbeitswelt drastisch veréndert und gefahrden zunehmend auch
die psychische Gesundheit der Belegschaft. Antworten auf diese
Herausforderungen bietet das Seminar "Betriebliches
Gesundheitsmanagement kompakt

Gutes und gesundes Arbeiten durch Mitbestimmung". Weitere Infos findet
Ihr unter: https://goo.gl/AUpbg5

] L

Betriebliches
Gesundheitsmanagement kompaki

23.-27.04.2018
] ey
oY Gefallt mir

1=
/> Teilen

- —

() Kommentieren

Arbeitskammer des

Saarlandes
@arbeitskammersaarland

Startseite

Info

Netiquette
YouTube
Veranstaltungen
Beitrage

Videos

Fotos

Community

Eine Seite erstellen

ol Gefilitdir v 3\ At iert v

£ Empfehl

Was hat es eigentlich mit ,Digitalisierung” auf sich? In unserem Alltag nutzen
wir sie sténdig, ohne uns Gedanken dariiber zu machen: Wenn wir etwas
.googlen®, wenn wir bei Amazon bestellen oder auf Facebook unsere
Freunde kontaktieren. Aber wo verbirgt sie sich im Arbeitsalltag? Welche
Auswirkungen hat die Digitalisierung auf Anzahl und Gestaltung der
Arbeitsplatze im Dienstleistungssektor? Das Seminar hat zum Ziel eine
grundsétzliche Orientierung zu erarbeiten. Weitere Informationen findet lhr
unter: https://goo.gl/iVhmWw

Digitalisierung in der
Dienstieistung |

17.-18.04.2018

PRPPISIEREN - —

db Gefallt mir C) Kommentieren

/> Teilen
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Projektinformation im BEST-Facebook-Auftritt (abgerufen am 11.06.2015)

¢ BESTe.V.
BEST verdffentlicht von Jens Goecking 1. Juli 2014

3

Nachbetrachtung: AK-Expertenworkshop "Gute Arbeit — von der Befragung
zur Umsetzung" im Rahmen des Landesprojektes ,BetriebsMonitor Gute
Arbeit Saar’. Die Veranstaltung fand am 24. Juni im Saarbricker Schloss
statt - mit Viertreterinnen und Vertretern der Arbeitskammern aus
Osterreich, Luxemburg und Bremen, der Hans-Bockler-Stiftung, des DGB-
und ver di-Bundesvorstandes sowie aus der saarlandischen Verwaltung
und von weiteren Forschungs- und Beratungseinrichtungen (u.a. auch
BEST). Die Tagungsdokumentation gibt es jetzt unter:

www_arbeitskammer de/ak/veranstaltung-gute-arbeit

-

¢ BESTe.V.
BEST | Verdffentlichtvon Jens Goecking [2]- 16. Mai 2014 - @

Alternsgerechtes Arbeiten: BEST berat Arbeitnehmervertretungen im
Rahmen des Projekies "BetriebsMonitor Gute Arbeit". Artikel im neuen
"arbeitnehmer"-Heft, der Zeitschrift der Arbeitskammer des Saarlandes.
Mehr: hitp./fwww arbeitskammer.de/.._farbeitnehmer_3_Mai_2.. /best pdf

S
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Projektinformation im BEST-Seminarprogramm 2016

Gute Arbeit
fiir das Saarland

e Ein Projekt der Landesregierung und der
Arbeitskammer des Saarlandes

* Analysen und Beratung in den Betrieben
und Dienststellen durch BEST

Problem:
Gute Arbeit — mehr Wunsch als Wirklichkeit

Zeit- und Leistungsdruck, psychische und korperliche Belastun-
gen, Niedriglohnbeschaftigung, Arbeitszeitflexibilisierungen,
unsichere und prekdre Beschaftigungsformen wie Minijobs,
Werkvertrags- und Leiharbeit pragen immer starker die moder-
ne Arbeitswelt.

Gerade das Saarland ist mit der Abwanderung junger qualifi-
zierter Fachkrafte, einem hohen Anteil an Produktionsarbeits-
platzen mit 0berdurchschnittlichen gesundheitlichen Belas-
tungen, einem gestiegenen Durchschnittsalter der Belegschaf-
ten und der Zunahme prekarer Beschaftigung konfrontiert.

Demgegentber gilt, dass gute Arbeitsbedingungen und eine
sozial verantwortliche Unternehmensfthrung die Innovations-
und Wettbewerbsfahigkeit positiv beeinflussen.

Gute
Arbeit
Projekt:

Gute Arbeit fordern

Um Gute Arbeit zu fordern, fihren die Landesregierung

und die Arbeitskammer des Saarlandes gemeinsam das auf
mehrere Jahre angelegte Projekt ,,BetriebsMonitor Gute Arbeit
Saar“ durch. Es soll dazu beitragen, die Arbeits- und
Lebensbedingungen zu verbessern, die Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit zu starken und eine sozial verantwort-
liche Unternehmensfthrung zu férdern.

Die praktische Umsetzung in den Betrieben und Dienststellen
erfolgt durch BEST:

* Analysen und Beratungen, zum Beispiel zur Belastungs-
situation oder zur Altersstruktur der Belegschaft, und
fachliche Begleitung von Veranderungsprozessen hin zu
Guter Arbeit,

¢ Planung und Durchfthrung von Mitarbeiterbefragungen
und Workshops sowie Unterstiitzung bei der Ausarbeitung
von Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen zu Themen aus
dem Bereich Gute Arbeit,

*  bis zu funf kostenfreie Beratungstage fur Erstanalysen
und -beratungen.

lhre Ansprechpartner/innen:

Kerstin Blass (Beraterin)

Ronald Westheide (Berater)
Sekretariat: Telefon 0681 4005-249
E-Mail: gute-arbeit@best-saarland.de

Das Projekt wird gefordert durch ~ “Mnswriomfir
das Ministerium fur Wirtschaft, Enarsie und Verkehe
Arbeit, Energie und Verkehr SAARLAND

19
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Anlage 7: Ausgewahlte Artikel aus der Projektarbeit
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Arbeitskammer des Saarlandes
beraten.bilden.forschen.
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BEST

Artikel von Dr. Torsten Brandt und Ronald Westheide im ,arbeitnehmer”, Heft 8/2014 (1/2)

AK | ARBEIT + WIRTSCHAFT

ZWISCHENBILANZ | Die Mitarbeiter
des Projekts ,,BetriebsMonitor Gute
Arbeit Saar” analysieren in saar-
lindischen Betrieben Arbeitsbedingun-
gen, schlagen Verbesserungen vor und
unterstiitzen deren Einfiihrung.

Die Nachfrage ist riesengroff

Beratung, die sich flr
alle Beteiligten lohnt...

Das von der Landesregierung ge-
forderte und auf finf Jahre ange-
legte Beratungs- und Forschungs-
projekt der Arbeitskammer .Be-
trichsMonitor Gute Arbeit Saar”
hat das erste Projektjahr erfolg-
reich abgeschlossen. Es wind in
der Fachiffentlichkeit als wichtiges
Projekt der Landesregierung und
der Arbeitskammer wahrgenom-
men und stofit in den Betrichen
des Saarlandes bereits bei Arbeit-
nehmervertretungen und Arbeit-
gebern auf grofies Interesse.
Worum geht es? Unter Einbezie-
hung von Beschaftigten, Mitarbei-
tervertretungen und Personalver-
antwortlichen werden im Aufirag
der Arbeitskammer durch die Be-
ratungsstelle fiir sozialvertragliche
Technologiegestaltung (BEST) eV,
betriebliche  Arbeitshedingungen
im Saarland analysiert und Mafi-
nahmen zu einzelbetrichlichen
Verbesserungen unterstiitzt. Fu-
gleich zielen die Aktivititen der
Arbeitskammer darauf, auf Basis
der betrieblichen Befunde und im
Rahmen der Metzwerk- und Of-
fentlichkeitsarbeit den Zusammen-
hang von Guter Arbeit und Wett-
bewerbsfihigheit zu thematisieren.
Paolitische Empfehlungen zur Ver-
besserung der Rahmenbedingun-
gen Guter Arbeit, auch im Dialog
mit Arbeitgebervertretern, sollen
entwickelt werden. Das Projekt hat
mit dieser umfassenden Konzepti-
on eine Alleinstellung gegeniber
sonstigen Projekten und Mafinah-
men, die zumeist entweder nur auf
die Arbeitnehmer oder nur auf die
Arbeitgeber zielen oder nur bera-
ten oder forschen wollen.

1 arbebaehever Heit B [2014

GANZHEITLICH GESTALTEN, BEDARFS-
DRIENTIERT HERANGEHEN

Die  unterschiedlichen Gestal-
tungsfelder Guter Arbeit erfordern
eine pganzheitliche Herangehens-
weise. In der Umsetzungspraxis
der betrieblichen Projekte erfolgt
cine Konzentration auf dic Be-
arbeitung  einzelner Ausschnitte.
Die analytische Arbeit basiert vor
allem auf guantitativen Mitarbei-
terbefragungen und auf qualita-
tiven Interviews (zumeist mit der
Leitungsebene und Arbeitnehmer-
vertretung). Durch die gemeinsa-
me Entwicklung von Mafnahmen
wurden . Stressoren” in der Arbeit,
also belastende Faktoren, vermin-
dert oder wvarfiert. Diese kinnen
aus Mangeln der Arbeitsplatzum-
gebung, Arbeitsmitteln, Arbeitsor-
ganisation, aus der jeweiligen Ar-
beitsaufgabe und aus Mangeln der
sozialen Bexichungen (z. B. isolier-
tes Arbeiten, Betrichsklima) resul-
tieren. Zugleich werden ,Ressour-
cen’” in der Arbeit, also entlastende
Einflisse (Handlungsspielriume,
Beteiligung, Abwechslung, soriale
Unterstiitzrung), vermehrt und er-
wieitert.

Im ersten Projektjahr hat das Pro-
jektteam mit ca. 240 betrieblichen
Akteuren Informations- und Be-
ratungsgespriche oder leitfaden-
gestiltzte Interviews durchgefithrt.
In bisher 16 Betriechen aus ganz
unterschiedlichen Branchen wurde
eine nachhaltige betriebliche Ge-
staltung in Angriff genommen. Die
inhaltlichen Ergebnisse basieren
auf Einrelfallanalysen und werden
in den Folgejahren durch reprisen-

In 16 Betrieben
aus ganz un-
terschiedlichen
Brandhen wurnde
bisher eine nach-
haltige betrieb-
liche Gestaltung
In Angriff
QENMTIMEN.

tative Erwerbstatigenbefragungen
fiir das Saarland erginzt.

GEFAHRODUMGS ANALYSEN UND
PSYCHISCHE EELASTUNGEN

Fin erheblicher Machhol-, Bera-
tungs- und Unterstiitzungshedarf
besteht im Bereich der vorge-
schriebenen Gefihrdungsanalysen,
hier vor allem im Hinblick auf die
seit 20013 explirit vorgeschrichene
Beriicksichtigung psychischer Be-
lastungen. Der Unterstitzungshe-
darf berieht sich auf die Analyse
und auf die Entwicklung von Mafi-
nahmen zum Abbau erkannter Ge-
fihrdungen. Tatsichlich werden in
den untersuchten Betrieben cher
unsystematisch Einzelmafinahmen
der individuellen Gesundheitsfisr-
derung durchgefihrt. Ernahrungs-
beratung, Antistress-Seminare und
Betriebssport sind durchaus sinn-
voll  Arbeitswissenschaften und
Gesetzgeber haben aber die Ver-
héltnispravention”® als vorrangig
dehniert: Gefahren - so das Ar-
beitsschutzgesetz — sind an ihrer
Quelle zu bekimpfen. Das betrifft
auch psychische Gefahrdungen
durch betriebliche Arbeitsbedin-

gungen.

C-ORMINAMNZ JUNGENDZENTRIERTER
PERSONALKONZEPTE

In einer Reihe von Betrichen be-
stand Interesse am Thema ..alters-
und alternsgerechte  Gestaltung
der Arbeit”. Hier wurde ein deut-
licher Bedarf an Grundlageninfor-
mationen, praktischer Orientie-
rung und Gestaltungswerkzeugen
(Altersstrukturanalyse, Bildungs-
bedarfsanalyse) formuliert und
entsprechend  beraten.  Generell
zeigte sich, dass in vielen Betrie-
ben ein eher jugendzentriertes
Personaleinsatzkonzept dominiert,
inshesondere wenn keine grifie-
ren Probleme bei der Fachkriftesi-
cherung wahrgenommen werden.
Dies ist auch problematisch, weil in
den bislang am Projekt beteiligten
Produktionsbetrieben in  weiten
Teilen der Belegschaft die Ansicht
besteht, die Arbeit unter den der-
zeitigen Bedingungen vermutlich
nicht bis zur Rente durchfithren ou
kfnnen.

FACHKRAFTEBEDARF UND ARBEITS-
VERDICHTUNG

Das Interesse am Themenkomplex
<Fachkrifte* wurde in erster Linie
von Arbeitgeberseite  formuliert,
und xwar im Hinblick auf die Per-
sonalrekrutierung, auf die Perso-
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Artikel von Dr. Torsten Brandt und Ronald Westheide im ,arbeitnehmer®, Heft 8/2014 (2/2)

nalentwicklung und Bindung der
Stammbelegschaft sowie auf die
Sicherung des Know-hows im Un-
ternehmen. Konkret bestand das
Problem, Auszubildende und Fach-
krifte zu gewinnen, wenn gleich-
zeitig ein Wetthewerber Personal
einstellt und bessere Arbeits- und
Entgeltbedingungen zu bieten hat.

samt aber deuten die betrieb-
lichen Projekterfahrungen im FPi-
lotjahr darauf hin, dass das Thema
Personalgewinnung in den meisten
Betrieben bislang kein allzu driin-
gendes Problem darstellt. Dagegen
werden vor allem von Arbeitneh-
merseite in mehreren Betrieben ein
drohender Personalabbau und eine
hohe Arbeitsverdichtung aufgrund
von Personalknappheit themati-
siert, die auch die Konkurrenzfi-
higlezit gefihrden kinne.

GESTALTUNG VON LEISTUNGSVOR-

GAEEM UND LEISTUNGEKONTROLLE

Ziele und Leistungsvorgaben sollen
fordernd, aber nicht iiberfordernd
sein. Fiir die in den Pilotbetriehen
zu diesem Thema befragten Be-
schiftigten ist offenbar mehrheit-
lich Letzteres der Fall. Ziele wer-
den zumeist als nicht gemeinsam
vereinbart, sondern als einseitig
gesetzt dargestellt. Das (zum Teil
tigliche und in der Regel mit Hilfe
von IT-Systemen praktizierte) Con-
trolling wird als wesentlicher Belas-
tungsfaktor eingestuft. Leistungs-
drode und die Angst, den Vorgaben
schon jetzt oder ahsehbar nichtent-
sprechen zu kinnen, fithrt bei vie-
len Befragten zu einer erheblichen
Sorge um die berufliche Zulamft.

Vor Ort In

den Batrieben
analysieren die
Projektmitarbal-
ter die Arbelts-
platzumgabung
urd schauen sich
dle Arbeltsor-
ganisation an.
Oberstes Flel
Ist Immer Gute
Arbelt far die
Beschifthgten.

Fragen zum Pro-
Jekt  Betriebs-
monltor Guie
Arbelt Saar”
beantworten
Kerstin Blass, Tel.
{DEB1) 4D05-349
und Roland
westhelde, Tel.
(D681} 4005-250.

| Sturtar Weis / Fotolia

HOHER BERATUMNGSBEDARF BEI DER
GESTALTUNG VON AREETSZEITEN
Der weit verbreitete Unterstiit-
zungshedarf bei der Analyse der
Arbeitszeitpraxis und bei der Ent-
wicklung von Arbeitszeitmodellen
umfasste eine breite Spanmweite
von der akuten Arbeitshelastung
im Vollkonti-Schichtbetrieb bis hin
zur verstirkten Forderung der Ver-
einbarkeit von Arbeit und privaten
Bedirfnissen. Auch die Themen
wmobiles Arbeiten” und .stindige
Erreichbarkeit” spielten eine Rolle.
Inden bisher beteiligten Projekthe-
trieben wird vor allem die gleiten-
de Arbeitszeit als Mittel zu mehr
‘Work-Life-Balance gesehen. Dabei
kann Gleitzeit in begrenzter Form
anch in Produktionsbereichen um-
pesetzt werden. Zudem werden in
erster Linie Teilzeitmodelle mit ei-
nem sozialvertriglichen” Arbeits-
zeit- und Entgeltvolumen prakti-
ziert; es wird diskutiert, ob und wie
diese verstard angeboten werden
kinnen. Modelle mit Funktions-
oder Servicezeiten ersetzen offen-
bar zunehmend die traditionelle
Gleitzeit mit Kernarbeitszeiten. In
allen Fallbeispielen gehiren (auch
unbezahlte) Mehrarbeit und Uber-
stunden sowie Wochenendarbeit
zum beruflichen Alltag. Haufig gibt
25 Probleme mit dem Freizeitaus-
gleich von Arbeitszeitkonten und
Mehrarbeit.

Torsten Brandt, Arbeitskammer

Referent fir Betriebliche

Sozial urd Perscralpolitik
Ronald Westheide, BEST 2 W,
Orgarisatiorsherater

GUTE ARBEIT |
Fachleute helfen

Das Projekt

Im BRahmen der Konzeption
SJOute  Arbeit” der Landesre-
giemng trigt das Forschungs-
und Beratungsprojekt dam bei:

1. die Arbeits- und Lebensbe-
dingungen im Saarland
verbessarn;

2. die Innovations- und Wett-
bewerbsfihigkeit der saar-
landischen Betriebe und Ver-
waltungen zu stiren sowie

3. eine sozialverantwortliche
Unternehmensfiihrung  zu
fordern. Das Landespro-
jekt wendet sich sowohl an
Beschiftigte und ihre Inte-
resservertreter als auch an
Arbeitgeber und politische
Aldeure.

verbessert. Zum anderen dient
iiber Reformbedarfe und zu ver-
indernde Rahmenbedingungen
Guter Arbeit.

Sie wollen von dem Projekt
wBetricbshbarmometer Gute Ar-
beit* direkt und praktisch pro-
fitieren? Dias Projektteam bietet
an: Aktive Unterstiitmung bei
der Gestaltung von Bausteinen
wGuter Arbeit” durch Fachinfor-
mation, Erstanalysen und Bera-
tung, die im Umfang von bis zu
fiinf Beratungstagen projeldge-
fardert, das bedeutet kostenfrei
fiir den Betrieb, ist. Weiter gibt
es eine umfassende Begleitung
von betrieblichen Gestaltungs-
projekten zur Guten Arbeit.
Ansprechpartner: Kerstin Blass,
BEST, Tel (D&21) 4005-349,
E-Mail: kerstin.blass@best-saar-
land.de; Ronald Westheide,
BEST, Tel (0881) 4005-250,
E-Mail: ronald.westheideibest-
saarland de

www arbeitskammer de/qu te-
arbeit

Gute
Arbeit

| : %
Projekt ¥ BetrichiMonitor |
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PRAXIS | Bei Saar-Metall unterstiitzt BEST den Aufbau eines Gesundheitsmanagements

Wenn die Suche nach Werkzeug
unnotigen Stress verursacht

Mal fehlte ein bestimmter Bohrer,
mal eine spezielle Friser-Aufnah-
me, um ein Stahlteil an einer gro-
fen CNC-Maschine problemlos
und nach den Zeit- und Qualitats-
vorgaben des Kunden herzustellen.
Viele Kollegen in der Fertigung der
Saarbrucker Firma Saar-Metall, die
sogenannte Lanzenkopfe und wei-
tere Teile fiir Stahlwerke in aller
Welt produziert, nervte das schon
lange. Der stindige Arger iiber ei-
gentlich unnétige Verzogerungen
bei den Einrichte- und Produkti-
onszeiten an den Maschinen fithrte
zu Stress bei den Mitarbeitern in
der Fertigung, in der Verwaltung
und in der Unternehmensleitung.

Fur einen Auflenstchenden mag
das nichts direkt mit einem Ge-
sundheitsmanagement zu tun ha-
ben, um dessen Aufbau sich BEST-
Berater gemeinsam mit Betriehsrat
und Geschaftsfahrung von Saar-
Metall kimmern. Tatsichlich kén-
nen aber Verbesserungen bei den
innerbetrieblichen Ablaufen die
psychischen Belastungen durch
einen hohen Stresspegel deutlich
vermindern und damit zu einer ha-
heren Arbeitszufriedenheit fahren.
Der Betriebsratsvorsitzende Man-
fred Essigkrug stellte sich seit ge-
raumer Zeit die Frage: ,Was macht
die Kollegen krank - und warum
ist der Krankenstand bei uns recht
hoch?” Nach der Kontaktaufnah-
me und ersten Gesprichen mit den
BEST-Experten wurde entschieden,
bei Saar-Metall eine Gefihrdungs-
beurteilung zur psychischen Be-
lastung zu erstellen, wobei die Be-
schaftigten sich unmittelbar daran
beteiligen sollten.

Persénliche Interviews mit einigen
Fihrungskraften und eine schrift-
liche Belegschaftsbefragung zu
Arbeitsbedingungen und Arbeits-
zeiten ergaben, dass das Klima im
Betriecb und die Zusammenarbeit
zwischen den Abteilungen dber-
wiegend gut bewertet wird. Aller-
dings stellte sich auch heraus, dass
es speziell im Produktionsbereich
organisatorische Mangel gibt, die
die Betroffenen Zeit und Nerven
kosten, aber auch die Effizienz im

Ein neuves
Werkzaug-
Management
soll bel den Ma-
schinenfohrern
Im Unternshmen
Saar-Metall den
Stress verringern
und die Arbaits-
bedingung=n
verbessern

Wir wollen in
Sachen Gesund-
heltsmanage-
ment unbedingt
am Ball bletben.”
BR-Chef

M. Essigkrug

Unternehmen verringern. Die Kri-
tik gipfelte in der Aussage: Wir lau-
fen mehr als die Maschinen.”

In zwei betriehsinternen Arbeits-
gruppen wurden danach die an-
gesprochenen Probleme diskutiert
und Losungsvorschlige formu-
liert. Fir den Umgang mit wichti-
gen Werkzeugen und Hilfsmitteln
in den Produktionshallen wur-
den grundlegende Verinderun-
gen beschlossen und inzwischen
schon umgesetzt. So gibt es an den
CNC-Maschinen jetzt jeweils eine
Grundausstattung. Die anderen
Werkzeuge werden in einem zent-
ralen Lager im Produktionsbereich
vorgehalten, zu dem jeder Maschi-
nenfithrer Zugang hat, ohne weite
Wege zuriicklegen zu miissen.

Als es Anfang Januar darum ging,
eine Zwischenbilanz zum Projekt-
stand zu zichen, meinte BEST-
Beraterin Kerstin Blass: , Einige
Dinge sind schon gut im Fluss." Sie

| 'Anglatito

empfahl dem Betriebsrat, die Dinge
in den Arbeitsgruppen moglichst
weiter voran zu treiben und die gut
100-kopfige Belegschaft kontinu-
ierlich uber Verbesserungen bei der
Gesundheitsprivention auf dem
Laufenden zu halten.

BR-Chef Essigkrug nennt das, was
mit den umgesetzten Mafnah-
men erreicht wurde, ,einen ersten
Schritt”. Er méchte beim Ausbau
eines innerbetrieblichen Gesund-
heitsmanagements ,unbedingt am
Ball bleiben”. Denn bei Saar-Me-
tall gibt es selbstverstandlich auch
korperliche Belastungen und Ein-
schrinkungen bei alteren Kollegen
sowie in den Werkhallen Beintrach-
tigungen durch Lirm, Dreck oder
Zugluft. Da lasst sich also im Sinne
der Arbeitszufriedenheit wohl noch
einiges mehr optimieren.

Wulf Wein
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Ein Schicht-Modell wird umgeschichtet

Arbeitskammer-Beratungstochter Best hilft bei Problemen in Betrieben - Nordgetreide hat davon profitiert

Die Mitarbeiter der Arbeitskam-
mer-Beratungstochter Best hel-
fen, wenn innerbetriebliche
Probleme auftre(an Beim Ce-
realien-t

re neue Gewerkschaft Nahrung,

Genuss, Gaststiitten (NGG) nah-

men sie Kontakt zu ,Best auf.
Best ist eine Tochter der Ar-

war es das Schl:htmodnll, das
Probleme bereitete.

Von SZ-Redakteur
Lothar Warscheid

Saarbriicken/ Uberherrn. Es war
ein Start auf der griinen Wiese,
den der Cerealien-Hersteller
Nordgetreide vor rund zehn
Jahren in Uberherrn hinlegte.

bei (AK) Saarland.
Der eingetragene Verein hat
sich zur Aufgabe gemacht hat,
die Widrigkeiten der Arbeits-
welt zu analysieren und fiir Ab-
hilfe zu sorgen. Beratungsstel-
le fur sozialvertrigliche Tech-
nologiegestaltung” ist der volle
Name. Seit knapp 26 Jahren
gibt es Best.

Meist melden sich die Be-
triebs- oder Personalrite, wenn

Das Libecker Unter

baute damals ein neues Werk
fir Cornflakes und andere Ar-
ten von Friihstiicks-Miisli, die
es nach eigenen Angaben an

fihrende Unternchmen im
deutschen  Lebensmittel-Ein-
zelhandel  verkauft. Rund

28 000 Tonnen Frithstiicks-Mi-
schungen werden in Uberherrn
pro Jahr aus Mais, Reis und di-
versen Getreidesorten herge-
stellt. Viele der rund 125 Mitar-
beiter wurden sei it aus

es in Unter oder Behor-
den hakt. So hatte kiirzlich ein
Handelsunternehmen Kameras
aufgestellt, um bei einem Uber-
fall die Téter schneller identifi-
zieren zu kinnen. Doch die Be-
triebsrite waren misstrauisch.
~Mit der Anlage kdnnten ja
auch die Mitarbeiter iberwacht
werden®, mutmafit Best-Ge-
schiftsfihrer Jiirgen Meyer.
Der Best-Chef vermutet zwar
mcht hinter jeder Chef Fm-
scheid eine

dem saarlindischen Steinkohle-
Bergbau rekrutiert, hatten also
Erfahrung mit Wechselschich-
ten. Doch die neue Arbeit war
stramm getaktet mit je sieben
Tagen Frith-, Spéit- und Nacht-
schicht. 2006 wurde bei Nord-
getreide ein Betriebsrat ge-
wiihlt, der rasch spiirte, dass die
Mitarbeiter mit dieser Schicht-
folge Probleme hatten. Uber ih-

HINTERGRUND

Aber er weif auch, wie schnell
sich Konflikte in Betrieben
hochschaukeln kénnen. In die-
sem Fall konnte eine Losung ge-
funden werden. .Der Daten-
schutz fiir die Mitarbeiter wur-
de sichergestellt.”

LAuch bei Nordgetreide ha-
ben die Arbeitnehmer-Vertre-
ter nach Jahren des Probierens
und Diskutierens zusammen

Seit der Griindung von Best vor fast 26 Jahren haben die Be-
rater mehr als 1600 Projekte in insgesamt 470 Firmen be-
treut. Hinzu kommen gut 400 Vortrige sowie 700 betrieb-

liche und iiberbetriebliche Seminare. Das

FOTO: DANGIOUL!

Jirgen
Meyer

Team besteht derzeit aus finf Beratern und

1,6 Verwaltungs-Planstellen. ,Uns geht die
2 Arbeit nicht aus®, sagt Jiirgen Meyer, Ar-
beitskammer-Mitarbeiter und Geschifts-
fithrer von Best. _Die Aufgaben werden im-
mer breiter und komplexer.”
Themen, diewichtiger werden, seien der Um-
bau der Arbeitswelt, den das Internet mit
sich bringt, sowie die stirker werdende psy-
chische Belastung der Arbeitnehmer - ,vor

allem im Gesundheits- und Pflegebereich®.
Auerdem weif Meyer, dass etwa zwei Drittel der rund 1500
saarlindischen Arbeitnehmer-Vertretungen noch iber-

haupt keinen Kontakt zu Best hatten.

low

AP 1

Sﬁndlge Qualitatsk: Il

mit Best eine Lisung gefun-
den®, sagt Markus Albert, stell-
vertretender Vorsitzender des
Betriebsrats. Jetzt wird im
Block eine der drei Schichten
(Friih, Spit und Nacht) jeweils
drei Mal gefahren und die ande-
ren zwei Mal. Danach sind zwei
Tage frei. Die Wochenarbeits-
zeit liegt bei 40 Stunden. Etwa
20 Frauen und Minner arbeiten
auf einer Schicht.

Seit Anfang dieses Jahres
existiert auferdem ein so ge-
nannter Optionszyklus. Die
Mitarbeiter sind neun Tage zu
Hause. Zwei davon sind bezahl-
te Kerntage, die @brigen sieben
so genannte Einbringtage. An
diesen Tagen kdnnen Nordge-
treide-Beschiftigte bei Bedarf
zur Arbeit gerufen werden. Al-
lerdings nicht mal eben so.
LLwischen Anruf und Einsatz
miussen mindestens zwolf Stun-
den liegen“, erldutert Albert.
Und: ,Nach 20 Uhr darf kein
Anruf mehr erfolgen®. Auch
Produktionsleiter Frank Paff-
rath ist mit dem Modell zufrie-
den, das Best zusammen mit
dem Betriebsrat und der Werk-

leitung entwickelt hat.
sehr fortschrittlich®
Inzwischen ist auch der Ge-
samtbetriebsrat von Nordge-
treide auf die Best-Beratung
aufmerksam geworden. Die
Saarbriicker Spezialisten sind
bei der Verbesserung des be-
trieblichen Vorschlagswesens
mit dabei. Da die Best-Experten

»Es ist

Frank Paffrath (I.) ﬂberpruﬂ mlt Mitarbei-
ter Dieter Momper die Qualﬁit der gerade hergestellten Getreide-Produkte.  ro7o. sois auppeNTHAL

Einblick in viele Unternechmen
haben, kinnen sie sagen, wie
andere Firmen das Thema an-
gehen. Doch es gibt einen Un-
terschied: Wihrend fiir saarlin-
dische Betriebs- und Personal-
rite die Best-Expertise kosten-
los ist, missen Arbeitnehmer-
Vertreter aufferhalb des Landes
dafiir zahlen.

Dlese Betrlabsralsmltglledar haben das Schlcht-ModelI bei Nord-
getreide it Best Bartl

(v.L): S h,
Jens Pux, Stephanie Schmldt Juergen Scholz, Rolf Geibel, Daniel

Schwarz und Markus Albert.

FOTO: ROLF RUPPENTHAL
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GESUNDHEITSZIRKEL | In ihnen wird das Erfahrungswissen der Beschaftigten und das Fachwissen der
betrieblichen Experten zusammengebracht — mit oder ohne Vorgesetzte

[ ".\‘ | caew Fn

Problemanalyse und Entwicklung
von Losungen aus einem Guss

« Von Kerstin Blass

Wenn in einem Unternechmen
durch eine Gefihrdungsanalyse
Gesundheitsgefahren oder Fehlbe-
lastungen identifiziert werden, ist
die Entwicklung von Gegenmaf-
nzhmen gefragt. So sieht es das Ar-
beitsschutzgesetz vor — und hier
unterstiitzt auch BEST regelmifig,
zum Beispiel dann, wenn es im
Rahmen des vom Land geforder-
ten Projekts , BetriehsMonitor Gute
Arbeit Saar” um die Gestaltung von
Arbeitsbedingungen geht, die die
Beschiftigungsfahigkeit erhalten
sollen. Sehr gut geeignet fur die Mafl-
nahmenentwicklung ist die Einfih-
rung von Gesundheitszirkeln.

Die Idee der Zirkelarbeit: Einbezug
der Beschiftigten in Planung und
Umsetzung des betrieblichen Ge-
sundheitsschutzes. Als Experten
ihrer Arbeitssituation konnen sie
entscheidend zum Erfolg von Ver-
anderungsprozessen beitragen.
Die per lle 7 ZUung:

terschieden, beide durch (externe}
Moderatoren gesteuert. In den ge-
mischten Zirkeln sind neben funf
bis sieben Mitarbeitern, je nach
Thema, betriebliche Experten wie
Sicherheitsfachkraft, Betriebsarzt,
Schwerbehindertenvertreter,
BGM-Beauftragte und ein Mitglied
des Betriebs-/Personalrates bezie-
hungsweise der Mitarbeitervertre-
tung vertreten. Mit von der Partie
ist auch der Vorgesetzte. Diese Zu-
sammensetzung soll die Kommu-
nikation aller Beteiligten im Be-
triebsalltag verbessern, das Fach-
wissen biindeln und die Umsetzung
der erarbeiteten Vorschlige er-
leichtern. Gegen gemischte Zirkel
spricht die Gefahr, dass Beschaf-
tigte in Gegenwart des Vorgesetz-
ten bei der Problembeschreibung
oft zu vorsichtig sind. Diesem Ein-
wand tragt die Zusammensetzung
der homogenen Zirkel Rechnung,
in denen die Mitarbeiter mit dem
Moderator alleine arbeiten. So
ké in eciner geschitzten Ge-

£}

In der Praxis werden gemischte und
homogene Gesundheitszirkel un-

16 arbelinebmes =11 2 | 2016

sprachsrunde kritische Themen
leichter angesprochen werden. Der

Betriebs- bezichungsweise Abtei-
lungsleiter sowie ausgewihlte Ex-
perten kommen erst zum Abschluss
der Zirkelsitzungen dazu, wenn es
um die konkrete Umsetzung der
Verbesserungsvorschlige geht.

Die Arbeitsweise: Die Zirkelarbeit
erfolgt in einem abgestuften Ver-
fahren. Zu Beginn verstandigen
sich die Teilnehmer auf gemein-
same Rahmenbedingungen. Diese
betreffen zum einen Formales (Sit-
zungsthythmus, -beginn, -dauer).
Zum anderen werden Regeln des
Umgangs miteinander festgelegt
(Punktlichkeit, Kommunikations-
verhalten, Vertraulichkeit).

Phase | - Probleme erkennen, Ur-
sachen analysieren: Begonnen wird
die Zirkelarbeit mit der Konkre-
tisierung der Belastungen und ge-
sundheitlichen Risiken, indem die
Teilnehmer ihre Eindriicke und Er-
fahrungen beschreiben. Wenn no-
tig, miissen auch ,heifle Eisen" zur
Sprache kommen wie beispiels-
weise das Vorgesetztenverhalten,
Mobbing oder ein schlechtes Be-
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BEST

triebsklima. Die Probleme werden
gemeinsam in der Gruppe erliutert
und mogliche Ursachen analysiert.

Das Problem: Haufige Arbeits-
unterbrechung in Abteilung A
(zehn Mitarbeiter), weil das
Telefon andavernd klingelt.

Phase 2 - Wunsch-Zustinde for-
mulieren: Steht im ersten Arbeits-
schritt das Sichtbarmachen der Be-
lastungen im Vordergrund, so wird
im zweiten Arbeitsschritt eine Po-
sitivorientierung  eingeleitet und
nach den Zielen des Veranderungs-
prozesses gefragt. Wie wurde der
Arbeitsalltag aussehen, wenn die
Belastungen reduziert und die Pro-
bleme beseitigt waren? Zunichst ist
es nicht so entscheidend, ob und
wie dieser gewtnschte Zustand
erreicht werden kann. Es ist aber
hilfreich, konkrete Beschreibungen
vorzunehmen und méglichst rea-
listische Ziele zu benennen.

Der Wunsch-Zustand: Es gibt
feste Zeiten pro Tag und/oder
pro Woche, an denen das Tele-
fon nicht klingelt.

Phase 3 - Mafinahmen entwickeln
und umsetzen: Im dritten Arbeits-
schritt werden die MaBnahmen
und die Schritte zur Zielerreichung
mit folgenden Fragestellungen
konkretisiert:

» Was muss im Einzelnen getan
werden, um das Ziel zu erreichen?
« Wer muss etwas tun und bis
wann?

« Welche Informationen werden
dafir eventuell noch benétigt?

« Wer muss informiert werden?

« Welche Ressourcen miissen zur
Verfigung gestellt werden?

Die MaBnahme: Es werden
Zweierteams gebildet, von de-
nen abwechselnd Kollege 1 am
Montag und Kollege 2 am Frei-
tag von 10 bis 12 Uhr das Tele-
fon for 1 und 2 gbernimmt. Am
Mittwochnachmittag wird das
Telefon aller Mitarbeiter der Ab-
teilung A auf die Tdefonzentrale
umgestelit.

In der abschliefenden Sitzung des
Gesundheitszirkels wird ein Um-

setzungsplan erarbeitet und es wer-
den Priorititen festgelegt. Zudem
wird fur jede Mafnahmenumset-
zung ein Verantwortlicher benannt,
der den Hut auf hat. Die Ergebnisse
der Zirkelarbeit und die Mafnah-
men missen allen (betroffenen)
Beschiftigten prasentiert werden.

Die MaBnahme wird ab 1. April
umgesetzt, die Verantwortung
dafar tragt der Abteilungsleiter,
der auch funktionale Zweier-
teams zusammensetzt. Die Tele-
fonumstellung an den Kollegen
sowie an die Zentrale nimmt
jeder Mitarbeiter selbststindig
vor. Die Mitarbeiter der Zentrale
werden vom Abteilungsleiter in-
struiert, bei Telefonanrufen fitr
die Abteilung A darauf zu ver-
weisen, dass deren Mitarbeiter
am Mittwochnachmittag nicht
mehr telefonisch erreichbar sind
und dringende Anliegen bitte
per E-Mail kommuniziert wer-
den sollen. Zum 1. Mai wird eine
Zwischenbilanz gezogen.

Betriebliche Voraussetzungen: Mit-
arbeiterbeteiligung wird heute fast
schon als Leitbild betrieblicher Ge-
sundheitspolitik begriffen. Insbe-
sondere fur die Umsetzung des
Salutogenese-Konzepts mit seinem
Ansatz Wie bleiben Menschen ge-
sund?” ist die Teilhabe der Beschaf-
tigten wichtig. Partizipation nutzt
das Fachwissen der Mitarbeiter und
fordert dadurch deren Wertschat-
zung. Sie erhéht die Akzeptanz von
Verinderungsprozessen, verbessert
die Kommunikation und trigt so
zur Arbeitsentlastung bei. Zirkel-
arbeit gelingt nicht von heute auf

Fota: fotola/slotofpeaple

morgen, sondern erfordert oft ei-
nen langen Atem. Aber: Gesund-
heitszirkel bringen oft Uberra-
schendes zu Tage. Nicht zuletzt
deshalb, weil durch diese Form der
Beteiligung die Beschaftigten schon
bei der Problemdefinition einbezo-
gen sind und die Fuhrungskrifte
die inhaltliche Ausrichtung der Ar-
beit nicht alleine lenken. Dariber
hinaus muss sich die Leitung damit
auseinandersetzen, dass die Zirkel-
mitglieder im Prozess der Mafnah-
menentwicklung eventuell andere
Wege der Problemlosung beschrei-
ten, als die bisher im Unternchmen
iiblichen. Nach allen bisherigen Er-
fahrungen kommen von den Be-
schaftigten meist sehr praxisnahe
Losungsideen, die oftmals ohne
groflen finanziellen Aufwand ver-
wirklicht werden konnen.

Der Erfolg der Zirkelarbeit hingt
entscheidend von der Bereitschaft
des Unternehmens ab, die erarbei-
teten Mafnahmen auch umzuset-
zen. Unter den Beschiftigten kann
sich schnell Enttiuschung breit ma-
chen, inshesondere wenn MaBnah-
men mit geringem Aufwand zu
lange auf sich warten lassen. Ist das
Beteiligungsangebot nicht ernst”
gemeint, sondern ein bloBes ,Lip-
penbekenntnis’, erhoht sich im
schlimmsten Fall die Belastung der
Beschiftigten zusitzlich. Um mit
Gesundheitszirkeln einen nachhal-
tigen Einbezug der Beschiftigten
in betriebliche Gestaltungsprozesse
zu verwirklichen, empfiehlt es sich,
Unterstiitzung von Experten hinzu-
zuzichen. BEST kann dazu im Rah-
men des Projekts ,BetriebsMonitor
Gute Arbeit” ein Angebot machen.

| Kerstin Blass ist Beraterin
| bei BEST.

WAS BEST BIETET |

BEST unterstitzt bei Konzeption
und Umsstzung von Belastungs-
und Altersstrukturanaysen, bei
Planung und Durchfilhrung von
Mitarbeiterbefragungen, bei Vor-
bereitung und Ausarbeitung von
und Gestaltung von Verande-
TUNGSPrOZESSEN.

Kontakt BEST eV, Tel- (DEB1)4005-
249, E-Mail: best@best-saarland.de.
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ERFOLGSGESCHICHTE | Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” zieht Zwischenbilanz
Fur eine gute Arbeitsqualitat:
Drei Jahre Analyse und Beratung

Seit Sommer 2013 lauft das Projekt ,BetrlebsMonitor Gute Arbelt
Saar” — und das mit Erfolg. Insgesamt konnten die Analyse- und
Beratungsangebote des Projekts elnen Mehrwert far die betellig-
ten Betriebe und Dienststellen und for die dort Beschaftigten
schaffen. Verbesserungen der Arbeltsqualitat wurden In Gang
gebracht. In den ersten drel Jahren haben vor allem kleine und
mittlere Unternehmen die Beratung genutzt.

» Von Ronald Westheide

JBetriebsMonitor Gute Arbeit Saar”
~ das ist ein Projekt der Landes-
regierung und der Arbeitskammer
des Saarlandes. Es wird gefordert
durch das Ministerium fiir Wirt-
schaft, Arbeit, Energie und Verkehr
und hat eine Laufzeit von fanf
Jahren his Mitte 2018. Das Projekt
soll dazu beitragen,

« die Beurteilung der Arbeitshe-
dingungen in den Betrichen und
Verwaltungen durch betriebliche
Analyseprojekte auszuweiten,

« die Beratung ,vor Ort” zur Ver-
besserung der Arbeitsqualitat wei-
terzuentwickeln und

+ den Dialog fiir eine nachhaltige
Entwicklung ,Guter Arbeit” zu un-
terstiitzen.

Auf der betrieblichen Ebene geht es
darum, gemeinsam mit den dorti-
gen Akteuren durch Organisations-

16 arbelinebmes +:f1 5| 2016

analysen Erkenntnisse uber die Ar-
beitshedingungen der Beschiftigten
zu gewinnen und die Gestaltung
JGuter Arbeit” fachlich zu unter-
stutzen. Diese Analyse- und Bera-
tungstitigkeit wurde an BEST e.V.
und dessen Mitarbeiterteam iiber-

tragen.

Betriebs- und Personalrate
fungierten als Turoffner”

Bislang konnte eine Projektarbeit
in 86 saarlandischen Betrieben und
Verwaltungen durchgefithrt wer-
den. Es handelte sich zu 30 Prozent
um Produktionsbetriebe, 42 Pro-
zent waren Dienstleistungsbetriebe,
28 Prozent Einrichtungen des of-
fentlichen Dienstes. .Tiroffner”
waren weit dberwiegend die Be-
trichsrite, Personalrate und Mit-
arbeitervertretungen. Zum Teil er-
folgte die Kontaktaufnahme auch

unmittelbar durch Personalverant-
wortliche, Werksleitungen oder Ge-
schaftsfithrungen.

Sowohl bei Personalverantwortli-
chen als auch bei Interessenver-
tretungen bestand vor allem ein
Unterstatzungsbedarf  bei  der
Gefihrdungsbeurteilung  psychi-
scher Belastungen. Dabei ging es
zumeist nicht nur um die eigentli-
che Analyse, sondern auch um die
Entwicklung von Mafnahmen zum
Abbau von Gefahrdungen. Dies
war bezichungsweise ist Gegen-
stand in bislang 30 betrieblichen
Projekten. Dariiber hinaus wurden
15 Projekte umgesetzt, in welchen
es lediglich” um die Gestaltung
einzelner Aspekte .Guter Arbeit”
ging. Konkret handelte es sich vor
allem um Arbeitszeitprojekte (neue
Schichtmodelle, Jahresarbeitszeit,
Langzeitkonto), um Mafnahmen
zum betrieblichen Gesundheits-
management und um die adiquate
Nutzung moderner Arbeitsmittel
(Smartphones, Internet und E-Mail,
GPS-Ortung und um damit ver-
bundene Aspekte wie .stindige Er-
reichbarkeit”, ,Selbstorganisation”
und Oberwachungsdruck”). Au-
Berdem ging es im Zusammenhang
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mit Personalbeurteilungen um das
Thema , Leistung”.

An den bisher ausgewerteten Mit-
arbeiterbef; gen waren rund
5.200 Beschaftigte beteiligt, von de-
nen mehr als 3.200 Beschaftigte ei-
nen Fragebogen ausfiillten. Die Ge-
samtriicklanfquote lag bei iiber 62
Prozent. Die betriebliche Situation
stellte sich dabei im Ergebnis sehr
differenziert dar. Zum Teil bestan-
den erhebliche Unterschiede zwi-
schen einzelnen Arbeitsbereichen.
Dennoch: Insgesamt bezeichneten
die meisten Befragten ihre Arbeits-
bedingungen als iberwiegend gut.

Allerdings zeigten sich in allen
Betrieben und Dienststellen auch
deutlich Handlungsfelder, um
Stressfaktoren zu reduzieren. Es
bestand ein vergleichsweise gro-
Rer Handlungsbedarf in den The-
menfeldern Arbeitszeit (Stichwort:
Schichtarbeit), Arbeitsorganisation
(Stichworte: Arbeitsunterbrechun-
gen und schnittstelleniibergrei-
fende Zusammenarbeit, Abliufe),
Kommunikation (Stichworte: Re-
gelkommunikation, Informations-
fluss, Umsetzung externer An-
forderungen) und Fihrung
(Stichworte: Riickmeldung, Kon-
fliktlssung, Organisation der Ar-
beitsabliufe).

Sensibilisierung fiir
das Thema .Gute Arbeit"

Die Projektaktivititen haben zu ei-
ner Verbesserung des Informations-
standes und zur Sensibilisierung fiir
das Thema ,Gute Arbeit” beigetra-
gen. In zahlreichen Betrieben und
Verwaltungen konnte ein Prozess
der Befassung mit Aspekten ,Guter
Arbeit” und der Verbesserung der
Arbeitsqualitdt initiiert werden. Die
betrieblichen Akteure entwickelten
mit Unterstiizung des BEST-Pro-
jektteams eine Vielzahl an Maf-
nahmen zr Verbesserung ihrer

Axbaubedmgungm E.ntspmchend

Prakhl,
¥r

sich hinfig um Verbnenmgen be:
der Arbeitszeit und Arbeitszeit-

p]ammgr:dkndemngmderOrga

MaRnah

Bereich der Information und Kom-

munikation. Gestaltungsthemen
waren aber auch die mitarbeiterori-
entierte Fiihrung, die betriebliche
Weiterbildung und die Personalent-
wicklung, In drei Betriehen wurde
die Personalkapazitit durch Neu-
einstellungen aufgestockt.

Die bislang gesammelten Erfahrun-
gen bestiitigen aber auch, dass .Gute

Arbeit” kein Selbstliufer ist. Prob-
lembewusstsein, Handlungsbereit-
schaft und Handlungsméglichkeiten
miissen aktiviert und geférdert
werden. Dies erfordert einen erheb-
lichen Aufwand an Informations-
und Sensibilisierungsmafnahmen
In aller Regel ist ein lingerer Ver-
inderungsprozess erforderlich. Und
unabdingbar ist die tatsichliche be-
triebliche Verinderungsbereitschaft.
Sind diese Voraussetzungen gege-
ben, so zeigen die in dre Jahren Pro-
jeltarbeit erzidten Ergebnisse, dass
sich ,Gute Arbeit” und die Stei-
gerung der Wettbewerbsfihigkeit
in einem sozialpartnerschaftlichen
Dialog erreichen lassen.

Im Fortgang wird sich die Projelt-
durchfithrung weiterhin am prak-
tischen Bedarf der Betriebe und
Verwaltungen und der dort Beschif-
tigten orientieren. Damit werden

voraussichtlich auch in der kom-
menden Projektphase die Themen-
felder , psychische Belastungen™ und
wArbeitszeitflexibilisierung” im Mit-
telpunkt stehen. Dies wird einher-
geben mit den Anforderungen der
wDigitalisierung der Arbeitswelt”
und dem damit verbundenen ., Ar-
beiten 4.0". Dabei gilt es, das Pro-
jekt-Know-how so aunfzubereiten,
dass es im Rahmen betrieblicher
Gestaltungsvorhaben méglichst ei-
genstandig genutzt werden kann.
Ebenso geht es aber auch um eine
bedarfsgerechte Fortfithrung der ex-
ternen Unterstiitzungsangebote, um
.Gute Arbeit” zu realisieren.

Ronald Westheide ist Berater bei
BEST und Mitarbeiter im Projekt
.BetriebsMonitor” (Tel.: 0681/
4005-250, E-Mail: ronald.
westheide@best-saarland.de).

Mit einem Flyer
machen das
Wirtschafts-

ministerium und

BEST eV, auf den
LBetriebs Mvrnfx
Gute Arbeit Saar”
aufmerksam. Das
Infa-Falthlatt kann
UNtEr WWW,
best-zaarland.da/
qute-arbeit
heruntergeladen
werdzn

»

DAS PROJEKT IN ZAHLEN |

« Das Projekt wurde in 40 Vieranstalt.

gen und Semi vorgestellt. Es

nahmen rund 1.200 Personen aus 450 Betrieben und Dienststellen teil.
« Das BEST-Projektteam fithrte 98 Informationsgesprache vor Ort” in

26 Betrizben und Dlenststellen
« In diessm Z  fand

182 B gsgespriche, innerbe-

trisbliche Workshops und Schulungen statt.

« Eine Analyss und Gestaltung von Arbeitsbedingungen (Mitarbeiterbe-
fragungen, Workshops) konntein 30 Betricben und Dierststellen durch-
gefithrt werden. Der Schwerpunkt lag auf psychischen Belastungen.

« Hierbei wurden cirka 5.200 Beschaftigte befragt, rund 3.200 fiilten

einen Fragebogen aus.

« Zusatzlich erfolgte die Gestaltung einzelner Aspekte ,Guter Arbsit” in 15
Betrizben und Dienststellen. Hier lag der Schwerpunkt auf der Arbeitszeit.
* Rund 740 betriebliche Akteure waren in Steuerungs- und Arbeitsgrup-

pen beteiligt.

+ Das BEST-Projektteam thematisierte ,Gute Arbeit” in 35 Batrizhs- bezie-
hungsweise Personalversammlungen mit rund 3.800 Teilnehmenden.
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PSYCHISCHE BELASTUNGEN | Gezielte MaBnahmen konnen die Arbeitsbedingungen verbessemn

Flir eine fachgerechte Analyse sind
viele Faktoren zu bertcksichtigen

Dle Analyse psychischer Belastungen In der Arbelt hat In Jangerer
Zelt an praktischer Bedeutung gewonnen. Dle Zunahme von
arbeltsbedingten psychischen Erkrankungen, der demografische
wandel, Anforderungen der Fachkraftesicherung und nicht zuletzt
der nunmehr ausdracklich formullerte Auftrag des Arbeltsschutz-
gesetzes darften hierzu beigetragen haben. Eine betriebliche Ana-
lyse psychischer Belastungen und die Verbesserung von Arbeltsbe-
dingungen sind ein wichtiger Schwerpunkt far die Arbertskammer
und far BEST. Das von der Landesreglerung geforderte Projekt
LBetriebsMonitor Gute Arbelt Saar” bletet hierfor eine gute Platt-
form. Aber: Psychische Belastung — was Ist das elgentlich?

« Von Ronald Westheide

Auskunft gibt die Norm DIN EN
ISO 10075: Psychische Belastung ist
die Gesamtheit aller Einfliisse, die
von auflen auf den Menschen zu-
kommen und psychisch auf ihn
einwirken”. Entgegen dem allge-
meinen Sprachgebrauch ist die De-
finition neutral formuliert. Es han-
delt sich um alle Anforderungen
der Arbeit, welche eine psychische
Reaktion erfordern. Dies umfasst
das Denken, das Gedachtnis, die
Motivation, die Aufmerksamkeit,
die Konzentration und die Emo-
tion. Als psychische Beanspru-
chung definiert die DIN die ,un-
mittelbare Auswirkung der psychi-
schen Belastungen im Individuum
in Abhingigkeit von seinen jewei-
ligen aberdauernden und augen-
blicklichen Leistungsvoraussetzun-
gen, einschliefilich derindividuellen
Bewaltigungsstrategien™. Da sich
Menschen in ihren ,Leistungsvor-
aussetzungen” unterscheiden, kon-

GUT ZU WISSEN |

BEST-Seminare im Mai 2017:

* 3/4. Mai: Vorsicht, sensible
Daten!

« 9410 Mai- _Digitalisierung”™ -
Grundlagen, Auswirkungen,
Mitbestimmung

* 16./17. Mai: Einigungsstelle —
Mit Gberlegtem Handeln zum
Erfolg.

* 30./31. Mai: Datenschutz so-
wie Arbeits- und Gesundheits-
schutz bei digitalen Arbeits-
platzen. red

16 arhelimebmes o1t 7| 2017

nen gleiche Belastungen zu unter-
schiedlichen  Beanspruchungen
fuhren. Ebenfalls konnen gleiche
Belastungen bei einem Menschen je
nach Zeitpunkt zu unterschiedli-
chen Beanspruchungen fithren, da
sich die Leistungsvoraussetzungen
eines Menschen im Laufe der Zeit
andern. Auferdem kann von einem
Menschen eine Belastung als Stress,
von einem anderen jedoch als posi-
tive Herausforderung erlebt wer-
den. Die individuelle Bewertung
spielt also ebenfalls eine Rolle.

Bei Oberforderung kommt
es zur Fehlbeanspruchung

Eine psychische Beanspruchung
kann positive Folgen haben, wenn
sie die Leistungsvoraussetzungen
eines Menschen verbessert, also
zum Beispiel die Motivation stei-
gert oder zu einem Lernen in der
Arbeit fuhrt Bei einer Uberforde-
rung dagegen kommt es zu einer
Fehlbeanspruchung, was die Ver-

schlechterung der Leistungsvoraus-
setzungen zur Folge haben kann.
Beispiele sind Konzentrationssto-
rungen und Ermiidung. Lingerfris-
tig kann dies zur Beeintrichtigung
der Gesundheit fithren.

In der Arbeitswissenschaft gibt es
mehrere Theorien, wie es zu Fehl-
beanspruchungen kommen kann.
So besteht ein markantes Risiko,
wenn die Arbeitsintensitit - noch
dazu in Verbindung mit Zeitdruck,
Arbeitshektik oder widerspriichli-
chen Anforderungen - hoch und
zugleich der Handlungsspielraum
bei der Arbeitsausfuhrung gering
ist. Dies gilt erst recht, wenn es an
Unterstutzung durch Kollegen und/
oder Vorgesetzte mangelt. Ebenfalls
verstirkend wirken Rollenstress,
aufgrund vielfaltiger und insbeson-
dere unklarer oder sogar wider-
spruchlicher Rollenerwartungen,
und sozialer Stress, zum Beispiel
durch Konflikte mit Kollegen, Vor-
gesetzten, Kunden oder Patienten.

Weiter geht man davon aus, dass
vollstindige Tatigkeiten fiar eine
beanspruchungsoptimale Arbeits-
ausfihrung wesentlich sind. Voll-
standigkeit bedeutet selbststandige
Planung, Zusammenarbeit mit an-
deren Arbeitenden und die Mog-
lichkeit zur Kontrolle der eigenen
Tatigkeit und deren Ergebnisse. Ist
die Vollstandigkeit nicht gegeben,
erhoht dies die Wahrscheinlichkeit
far Fehlbeanspruchungen. Aber:
Wenn Beschiftigte aber einen Ar-

Arbeit f
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beitstag nicht ausreichend aktiv ge-
fordert sind, beispielsweise fast nur
Uberwachungsaufgaben wahrneh-
men, kann es trotz vollstindiger
Titigkeit ebenfalls zu Fehlbeanspru-
chungen kommen, zum Beispiel zu
Monotonie. Es bestehen enge Be-
zige zwischen der Vollstindigkeit,
dem Handlungsspielraum, der Viel-
falt und dem Abwechslungsreich-
tum von Arbeitsaufgaben.

Ein drittes Modell beruht darauf,
dass in der Erwerbsarbeit eine
Tauschbeziechung zwischen der
geforderten Leistung beziehungs-
weise Anstrengung und der erhal-
tenen Belohnung besteht. Hierzu
gehoren das Entgelt, aber auch die
Anerkennung und Wertschitzung,
die Maglichkeit zum beruflichen
Aufstieg und grundlegend die Ar-
beitsplatzsicherheit. Sind Anfor-
derungen und Belohnung im
Ungleichgewicht, kann dies zu
negativen Gefithlen und zu einer
stindigen Aktivierung des Organis-
mus fuhren, welche das Gesund-
heitsrisiko auf Dauer erhGhen.
Ober die eigentliche Titigkeit hin-
aus sind gefuhlsbezogene Anforde-
rungen von Bedeutung. Dies kann
zum Beispiel die Erwartung eines
bestimmten emotionalen Verhal-
tens bei der Arbeit mit Kunden,
Klienten, Patienten oder auch ge-
geniiber Kollegen sein. Die Bean-
spruchung ergibt sich daraus, wie
die emotionalen Anforderungen
erlebt werden und wie diese mit der
aktuellen Stimmung des Arbeiten-
den ibereinstimmen. Auflerdem

entstehen emotionale Belastungen
aus dem Umgang mit Menschen,
die schwer erkrankt sind, sterben,
sich in sozialen Notlagen befinden
oder von denen tatsachlich oder
vermeintlich Gewalt ausgeht.

Nicht zuletzt zahlt die Arbeitszeit
zu den Belastungsfaktoren. Die
(aber)lange tigliche und/oder wo-
chentliche Arbeitsdauer, die un-
giinstige zeitliche Verteilung auf
den Tag und die Woche (Schichtar-
beit, Arbeit am Wochenende), un-
zureichende Arbeitsunterbrechun-
gen (Ruhezeiten) und eine hohe
betrieblich gesteuerte Flexibilitat
konnen mit Fehlbeanspruchungen
und damit auch Beeintrichtigun-
gen der Gesundheit einhergehen.

Herausfinden, was potenziell
gesundheitsgefahrdend ist

Einige der genannten Faktoren sind
allerdings (noch) nicht ausreichend
untersucht, um eine zuverlissige
Aussage zu deren Gesundheitsge-
fahrdung treffen zu kénnen. Auch
besteht Forschungsbedarf im Hin-
blick auf neue psychische Arbeits-
belastungen wie stindige Erreich-
barkeit auferhalb der Arbeitszeit,
unmoralische Arbeitsanforderun-
gen, das Fahren durch Ziele, das
Pendeln zu entfernten und wech-
selnden Arbeitsorten (Mobilitit)
sowie die befristete Beschaftigung
und die Leiharbeit. Jedoch ist mitt-
lerweile gesichert, dass die folgen-
den Faktoren als potenziell gesund-
heitsgefahrdend anzusehen sind:

Fotox fotolia/ skatzenberger/masca2811

» hohe Arbeitsintensitat,

« geringer Handlungsspielraum,

» geringe soziale Unterstitzung so-
wie insbesondere die Kombina-
tion dieser Faktoren,

* Ungleichgewicht zwischen gefor-
derter Leistung und der erhalte-
nen Belohnung/Wertschitzung,

« (uber)lange Tages- und/oder Wo-
chenarbeitszeiten,

« Schichtarbeit,
* Rollenstress,
* Aggressivitit am Arbeitsplatz,
* Arbeitsplatz-Unsicherheit.
Der Forschungsstand wurde kiirz-
lich ausfithrlich bilanziert von Prof.
Dr. Renate Rau von der Universitit
Halle-Wittenberg (iga-Report 31).
Wer also eine fachgerechte Analyse
psychischer Belastungen durchfith-
ren mochte, ist gehalten, sich auf
dieser wissenschaftlichen Grund-
lage zu bewegen. Hierfir haben die
Gemeinsame Deutsche Arbeits-
schutzstrategie und die Bundesan-
stalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin Leitlinien und Empfeh-
lungen formuliert. Im Projekt ,.Be-
triebsMonitor” werden diese be-
riicksichtigt. Das BEST-Team kann
sich mittlerweile auf eine mehrjah-
rige Umsetzungserfahrung in zahl-
reichen Betricben und Dienststel-
len stitzen. Es steht fiir Information
und Beratung zur Verfagung.

| Ronald Westheide ist Berater bei
| BEST und Mitarbeiter im Projekt
.BetriebsMonitor”. Kontakt: Tel.:
(0681) 4005-250, E-Mait ronald.
| westheide@best-saarland.de
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= Von Matthias Hoffmann

Wenn von Arbeitgeberseite immer
wieder darauf gedringt wird, den
wAcht-Stunden-Tag" abzuschaffen
und {iberhaupt das Arbeitszeitge-
selz zu offnen (,zu flexibilisieren”),
etwa die elf Stunden Ruhezeit auf-
zuweichen, dann lohnt sich ein
Blick auf die realen Arbeits- und
Ruhezeiten und aul die Belastun-
gen, die damit verbunden sind.
Fangen wir bei der Zeit an, die das
Arbeitszeitgesetz als Ruhezeit zwi-
schen den Arbeitszeiten vorsicht.
Dies sind nach geltendem Recht
mindestens 11 Stunden.

Elf Stunden Ruhezeit

Wenn elf Stunden zur Verfligung
stehen, wofiir miissen diese eigent-
lich beim durchschnittlichen Ar-
beitnehmer genulzt werden? Hal-

" arbelbnchmes Heft 812017

ten wir uns dabei zunachst an einen
Hinweis, den der wissenschaftliche
Dienst des Bundestages prisentiert:
So werden sieben bis acht Stunden
Schlaf als gesund bezeichnet. Weni-
ger macht nach wissenschaftlich
gesicherter Meinung auf die Dauer
krank. Gehen wir von sieben Stun-
den Schlaf aus, bleiben von der
Mindestruhezeit vier Stunden iib-
rig. Die nichste unumgingliche Po-
sition fiar das Zeitkonlo ist die We-
gezeit. Sie betragt zur und von der
Arbeit insgesamt durchschnittlich
1,5 Stunden. Bleiben also noch 2,5
Stunden. In diesen zweicinhalb
Stunden ist dann unterzubringen:
Essen kaufen, zubereiten und ver-
zehren; Kinderversorgung, Haus-
haltsarbeiten, familidre Tatigkeiten.
Und gelegentlich kommen ja
auch noch die Wartezeitenklassiker
»Erledigungen auf Amtern” oder
»Arzitermine" hinzu. Von tatsach-

Gerade Schicht-
arbeiter sind an der
Belastungsgrenze

Fotos: fotolia

ARBEITSZEITEN UND GESUNDHEITSSCHUTZ | Arbeitgeberforderungen nach verlangerten
Arbeitszeiten gehen an der Realitat vorbei: Acht-Stunden-Tag ist nicht die Regel — Immer mehr Stress

Gefahrdungsbeurteilungen
konnen die Beschaftigten schiitzen

lich freier Zeit fur die Familie, far
Freunde oder fiir die Teilnahme am
kulturellen Leben nicht zu reden.
Zeitliche Spiclriume sind bei den
elf Stunden Ruhezeit also nicht zu
entdecken.

Wie steht es um die ,normale”
Acht-Stunden-Schicht?

Empirische Daten (zum Beispiel
der ,Arbeitszeilreport Deutsch-
land® der Bundesanstalt fir Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin)
iber die tatsichliche Arbeitszeit
zeigen: Zehn Stunden Arbeitszeit
sind schon heute hiufiger die Norm
als die Ausnahme. Weil die Aus-
nahme oft aber schon die Regel ist,
heifit das: Die zwei Stunden iiber
dem Acht-Stunden-Normalarbeits-
tag, die einmal dafir gedacht wa-
ren, dass man sie in Ausnahmefil-
len flexibel einselzen kann, wenn
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die normalen acht Stunden nicht
hinreichen, stehen ofimals iber-
haupt nicht zur Verfigung. Wenn
aber die vorgesehenen ..Flexibili-
tatsreserven” nicht verfugbar sind,
konnen Belastungsspitzen nur
durch Leistungsverdichtung abge-
fangen werden. Wenn es aber
stimmt, dass die Arbeitszeit .flexib-
ler” werden muss, weil es stindig
zu Belastungsspitzen kommt, dann
bedeutet das bei den gerade ge-
schilderten Zustinden im Umkehr-
schluss, dass Leistungsverdichtung
und damil eben psychischer Stress
in sehr vielen Arbeitsverhaltnissen
normal sind.

Monitoring der Arbeitszeit
fehit hiufig

Dem betrieblichen Monitoring der
Arbeitszeit und der Arbeitszeitge-
staltung kommen somit grofite Be-
deutung zu. Wie auf der internatio
nalen Fachmesse fiir ,, Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin” in Disseldorf
im Oktober von Aufsichtsbehirden
ausdriicklich belegl wurde, ist aber
in Deutschland das Arbeitszeit-
monitoring keineswegs flichen-
deckend gegeben. Der Blick auf
die real geleistete Arbeit zeigt: Bei
Arbeitsdauer (vor allem auch der
Uberstunden) und Arbeitslage (vor
allem auch der Unterbrechungen
und Storungen der Ruhezeit)
herrscht blithender Wildwuchs in
Deutschland. Gleichzeitig ist die
Erwartung standiger Erreichbarkeit
die Norm.

Auch bei der Geslaltung der Ar-
beitszeit unter gesundheitserhal-
tenden Gesichtspunkten (Stichwort
wSchichtmodelle®) gibt es grofien
Nachbesserungsbedarf. Betricbs-
arzte werden selten in die Arbeits-
zeitgestaltung einbezogen. Unter
anderem deswegen, weil an Be-
triebsirzten Mangel herrscht.

Was kénnen die
Interessenvertretungen tun?

Ein gules Instrument, um hier
gegenzusteuern, ist far Arbeit-
nehmervertretungen die ,Gefihr-
dungsbeurteilung  psychische Be-
lastungen®. Der Arbeitgeber ist ver-
pflichtet, diese Gefihrdungsbeur-
teilung durchzufiithren. Im Arbeits-
schutzgesetz ist in § 5 ..Beurteilung
der Arbeitsbedingungen” in Absatz
3 eindeutig geregelt, wodurch sich
eine Gefihrdung insbesondere er
geben kann. Punkl 4 nennt hier
unter anderem ausdriicklich die

WAS BEST BIETET |

BEST unterstiitzt Betriebs- und
Personalrite in allen Bereichen
ihrer Mitbestimmung. Dazu
zahlt auch die Durchfithrung
einer .Gefihrdungsbeurteilung
psychische Belastungen”.
Informationen unter www.best-
saarland.de oder telefonisch
unter (0681) 4005-249

Arbeilszeil und Punkt 6 die psychi-
schen Belastungen bei der Arbeil.
Diese Belastungen sind zu ermit-
teln und es sind aus ihnen praven-
livc q(:“" <’ h . 1ai 1
bei denen der ,.Stand von Technik,
Arbeitsmedizin und TTygiene sowic
sonstige gesicherte arbeitswissen-
schaftliche Erkenntnisse zu ber{ick-
sichtigen” sind. Diese Mafnahmen
sind dann auch auf ihre Wirksam-
keit hin zu priifen. Allerdings wird
nur in etwa finf Prozent der Be-
triebe die Gefahrdungsbeurteilung
wirklich bis zur Wirksamkeits-
kontrolle der Mafnahmen durch-
gefihrt.
Wie eine Gefahrdungsbeurteilung
psychische Belastung durchzufiih-
ren ist, ist im Gesetz nicht detail-
liert festgeschrieben. Allerdings
existieren fiir die Durchfithrung
institutionelle Leitlinien von der
Bundesanstalt fiirr Arbeitsschutz
und Arbeilsmedizin (BAuA) und
der Gemeinsame Deulsche Arbeils-
schutzstrategie (GDA).
Das ,.System Arbeit" ist nach diesen
Leitlinien aus vier Dimensionen
mengesetzt: der Arbeitsauf-

gabe, der Arbeitsorganisation, der
Arbeitsumgebung und den sozialen
Beziehungen. Jede dieser Dimen-
sionen gliedert sich wiederum in
mehrere Aspekte auf. Bei der Di-
mension Arbeitsorganisation sind
explizit genannt: Arbeitszeit, Ar-
beitsintensitit, Zeit- und Termin-
druck, Unterbrechungen.

Das Fehlen eines geeigneten Zeit-
monitorings, der fehlende Einbe-
zug der Betriebsirzte in die Schicht-
planung, gehiufte Zehn-Stunden
Tage, Unterbrechungen und Sto-
rungen in der Ruhezeit, nicht ein-
gehaltene Ruhezeilen und sich dar-
aus ergebende Belastungen konnen
durch eine ,Gefihrdungsbeurtei-
lung psychische Belastungen® fest-
gestellt und dokumentiert werden.
Daran muss dann die — gesetzlich
vorgeschriebene — Entwicklung von
Mafinahmen zur Minderung dieser
Belastungen ankniipfen.

BEST leistet Unterstiitzung

Ein beriihmles Buch eines Soziolo-
gen heif8t im Deutschen ,,Der flexi-
ble Mensch’, im englischen Origi-
nal heifit das Buch treffender ,the
corrosion of character™: die Zerset-
zung des Charakters. Damit die Fle-
xibilisierung der Arbeit(szeit) nicht
zur Schidigung der Arbeitnehmer
fiihrt, sollte auf jeden Fall die .Ge-
fahrdungsbeurteilung psychische
Belastungen” gut vorbereitet und
mit fachkundiger Unterstiitzung
durchgefithrt werden. BEST steht
den Arbeitnehmervertretungen da-
bei mit Rat und Tat zur Seite.

Dr. Matthias Hoffmann ist Berater
bei BEST.

arbeibnehmer Heft 812017 15
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BEST

Im Arbeitsalltag kann eine im

ten Sinne un|
Arbeitskleidung die ohnehin
schon hohen Belastungen noch
weiter erhohen. Was zeigt. dass
ein unzureichender .techni-
scher Arbeitsschutz” Probleme
verursachen kann

Von Kerstin Blass

Frau Schmidt bindet sich die Ar-
beitsschurze und spurt sogleich
den Druck im Nacken. Frau Be-
cker zZieht die Arbeitsschuhe an
und denkt .Mein Gott, jetzt sind
meine FuBe wieder stu
eingequetscht” Herr Muller setzt
sein Schiffchen auf und warde
sich mit einer Basecap viel wohler
fuhlen; ganz ahnlich geht es Frau
Schneider, deren Arbeits-T-Shirt
viel zu dunn und durchsichtig st
#MeToo” (38t grisen.

Die vier zahlen zu den gut drel
Millionen (uberwiegend weibli-
chen) Beschaftigten, die bundes-
weit im Einzelhandel arbeiten
Also in einer Branche, die wegen
schlechter Arbeitszeiten sowie
der haufig unter Tanf- und/oder
unter Mindestlohn gezahlten Ent-
gelte nicht gerade mit Traumar-
beitsplatzen” punkten kann. Nicht
zu vergessen, das unter stefiger
Beobachtung durch Kunden und
Kundinnen gearbeitet wird. Im
taglichen Arbeitsalltag verstarkt
eine im doppelten Sinne unpas-
sende Arbeitskleidung die ohne-
hin hohen Arbeitsbelastungen
unnotig. Es ist daher ein gutes
Beispiel dafur. wie ein unzurei-
chender .technischer” Arbeits-
schutz psychische Belastungen
beil der Arbeit verursachen kann.

Gemeint ist hier in erster Linie
die branchenubliche Dienstklei-
dung. Als Dienstkleidung werden
Kleidungsstlicke bezeichnet, die
auf Anordnung des Arbeitgebers
im dienstlichen Interesse wah-
rend der Arbeitszeit zu tragen
sind Dies ist zum Beispiel derFall
wenn die Marketingstrategie ei-
nes Untermehmens darauf zielt.
ein einheitliches Erscheinungs-
bild der Beschaftigten zu vermit-
teln, was im direkten Kundenkon-
takt eine wichtige Rolle fur den
wirtschaftlichen Erfolg und die

Professionalitat eines Untemeh-
mens haben kann Im Gegensatz
dazu wird das Tragen von Schutz-

kieidung (wie Schutzbrillen und
-helme, Handschuhe und Sicher-

heitsschuhe) je nach Arbeitsplatz
gesetzlich vorgeschrieben

Was wird bezweckt mit
einer Kleiderordnung?

Schy wird getragen,
damit die Gesundheit der Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen
oder die Gesundheit von Dritten
nicht gefahrdet wird. Der Auswahl
von Schutzkieidung geht nach
dem Arbeitsschutzgesetz eine
Gefahrdungsbeurteilung voraus,
die nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 Bet'VG
der Mitbestimmung unterliegt
Da Menschen sich nicht einfach
normieren lassen, sollte der Be-
tnebsrat darauf achten, dass die
Beschaftigten beispielsweise bei
den Arbeitsschuhen die Mog-
lichkeit haben. unter mehreren
Modellen auszuwahlen.

Auch die Ausgestaltung von
Dienstkleidungsvorschriften, die
lediglich™ das Ordnungsverhal-
ten der Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmennnen im Betrieb berth-
ren. sind nach § 87 Abs. 1 Nr. 1
BetrVG mitbestimmungspflichtig
Schreibt der Arbeitgeber eine be-
stimmte Oberbekleidung vor, ist
die Sozialsphare betroffen und es
muss der Grundsatz der Verhalt-
nismaBigkeit gewahrt werden. Es

Betrieb + Gewerkschaft

Wenn Arbeitskleidung (be)druckt

ARBEITSSCHUTZ-PRAXIS Bei Dienst- und Schutzkleidung darf der Betriebsrat mitbestimmen

kommt also darauf an, was der
Arbeitgeber mit seiner Kleider-
ordnung bezweckt Dabei gilt der
Grundsatz. Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen durfen auf keinen Fall
der Lacherlichkeit preisgegeben
werden

Meine Empfehlung aus der
Praxis und als Fachkraft fur Ge-
suncheitsmanagement im Be-
trieb lautet: Wenn die Arbeits-
kleidung nicht passt, wenden Sie
sich/wendet Euch an den Be-
triebsrat und/oder an die Schwer-
behindertenvertretung Sie haben
starke Moglichkeiten der Einfluss-
nahme, die in der Regel durch
den Abschluss einer Betriebsver-
einbarung ausgeuibt wird
Kerstin Blass ist BEST-Beraterin.

WAS BEST BIETET

BEST unterstutzt Betriebs- und
Personalrate in allen Bereichen
ihrer Mitbestimmung. Dazu zahlt
auch der Abschluss von Betriebs-
und Dienstvereinbarungen zu
Homeoffice oder mobiler Arbeit.

° Informationen unter
N best-saarland de
im Intermet oder
B E s T telefonisch unter
0681 4005-249
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Gewerkschaft

Schon auf den Anfang kommt es an!

GEFAHRDUNGSBEURTEILUNG PSYCHISCHE BELASTUNG Verpflichtende Aufgabe des Arbeitgebers

In der gesetzlich vorgeschriebe-
nen .Gefahrdungsbeurteilung
psychische Belastung" steckt
ein groBes Potenzial fur die
Beschaftigten. Und es ware sehr
schade, wenn das nicht auch

entsprechend genutzt wirde.
on Matthias Hoffmann

Die Tochter von Sabine M. findet
den Lateinunterricht in der Schule
eigentlich langweilig. Aber heute
war er spannend Aufgeregt er-
zahlt sie ihrer Mutter das Ratsel
vom alten Lowen, der die Tiere in
seine Hohle lockt und es allein
dem Fuchs auffallt, dass alle Spu-
ren nur in die Hohle hinein, aber
keine mehr heraus fuhren. Sabi-
nes Mutter lacht .Ich kann mir
denken, was da vor sich geht Man
muss kein Fuchs sein, um das zu
wissen.” Und plotzlich ist sie in
Gedanken wieder bel dem Ge-
sprach, das sie heute in der Kan-
tine hatten.

Ihr Arbeitgeber will eine schrift-
liche Mitarbeiterbefragung durch-
fuhren. Ein kurzer Aushang am
schwarzen Brett hat das ange-
kandigt. Man werde zur Zufrie-
denheit und zur Arbeitssituation
befragt Es sei wichtig mitzuma-
chen, weil aus den i
MaBnahmen abgeleitet werden
ren Die Reaktion unter den Mitar-
beitemn war Spott und Verstim-
mung: \Wer glaubt denn das
noch?” Nicht zum ersten Mal
wurde sowas angekundigt. ver-
andert hat sich bisher nie etwas.
(Alle Spuren fuhrten hinein, aber
keine heraus

\Was da am schwarzen Brettan-
gekindigt stand, war die Durch-
fuhrung der .Gefahrdungsbeur-
teillung psychische Belastung’.
einenach § 5 Arbeitsschutzgesetz
verpflichtende Aufgabe des Ar-
beitgebers: .Der Arbeitgeber hat
durch eine Beurteilung der fur die
Beschaftigten mit ihrer Arbeit ver-
bundenen Gefahrdung zu emit-
teln, welche MaBnahmen des
Arbeitsschutzes erforderlich sind”
Eine Aufgabe, die viel Fingerspit-
zengefuhl erfordert Und das be-
ginnt schon mit der Ankundigung.
Nur wenn alle motiviert sind mit-

zumachen, kann etwas Gutes
herauskommen Und es ware
schade, wenn das groBe Potenzial
einer Gefahrdungsbeurteilung

! nicht ge-
nutzt wurde.

Vorbehalte mussen
ausgeraumt werden

Sie ist namlich nicht nur eine
Beurteilung. sondermn zuihr gehort
verpflichtend, dass aus der Beur-
teilung psychischer Belastungen
konkrete Mafinahmen der Abhilfe
entwickelt werden Dies ge-
schieht meist in einem Steuer-
kreis aus Vertretern der Arbeitge-
ber- und der Arbsitnehmerseite.
Dazu braucht es belastbare Daten
und ein genaues Meinungsbild
der Belegschaft Es mussen also
genugend Mitarbeiterinnen an
der Befragung teilnehmen. Das
aber werden sie nur tun, wenn
man sich aktiv bemtht, ihre oft
berechtigten) Vorbehalte zu zer-
streuen und sie davon Uberzeugt,
dass aus ihrer Teilnahme ein Er-
gebnis entsteht, das ihnen hilft

Haufig liegt genau hier das Pro-
blem Die Befragung zur Gefahr-
dungsbeurteilung  psychische
Belastung wird .nur” als eine wei-
tere Befragung angesehen, von
der man nie wieder etwas gehort
hat. Es wird dann ubersehen, dass
zu ihr - im Gegensatz zu anderen

reinen Befragungen - zwingend
die Entwicklung und Umsetzung
von MaBnahmen gehort

In der Fabel erschrecken den
Fuchs die Spuren, er geht nicht in
die Hohle und rettet damit sein
Leben Aber wenn eine Gefahr-
dungsbeurteilung  angekindigt
wird, sollten die Mitarbeiter sich
nicht von alten Spuren schrecken
lassen Nur durch die Teilnahme
konnen sie die Chance auf Veran-
derung ergreifen. Dafir mochte
Sabine M am nachsten Tag in der
Kantine bei ihren Kolleginnen und

Kollegen werben

Dr. Matthias Hoffmann ist
BEST-Berater.

0

Folofotolia/vege

Fur die
Mitarbeiter
eines Betrie-
bes bietet
eine Gefahr-

Verhaltnis
zueinander
neu und
besser zu
_sortieren”

WAS BEST BIETET

BEST unterstutzt Betriebs- und
Personalrate in allen Bereichen
ihrer Mitbestimmung. Dazu zahlt

auch der Abschluss von Betriebs-
und Dienstvereinbarungen zu
Homeoffice oder mobiler Arbeit.
> Informationen
unter www.best-
N saarland.de oder
telefonisch unter
BEST 0681 4005-249.
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Expertenworksop ,,,Gute Arbeit — von der Befragung zur Umsetzung“am 24. Juni 2014,

Artikel von Werner Miller im ,arbeitnehmer”, Heft 5/2014

AK | AUS DER ARBEITSKAMMER

DIALOG | BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar

Erfahrungsaustausch, kiinftige
Kooperationen und Perspektiven

Die Arbeitskammer des Saarlandes
hat im Rahmen des Landesprojek-
tes ,BetriebsMonitor Gute Arbeit
Saar“ einen internationalen Ex-
pertenworkshop zum Thema Gute
Arbeit initiiert und durchgefiihrt.
An der Diskussion beteiligten sich
Experten und Vertreter der Ar-
beitskammern aus Osterreich,
Luxemburg, Bremen, der Hans-
Bockler-Stiftung Disseldorf, der
DGB- und ver.di-Bundesvorstinde
sowie Vertreter der saarlindischen
Verwaltung und weiterer For-
schungs- und Beratungseinrich-
tungen des Saarlandes und bun-
desweit.

Grundsitzlich sind zur Durchset-
zung ,Guter Arbeit” eine Klirung
notwendig, was alles darunter zu
verstehen ist, sowie eine wissen-
schaftlich fundierte Messung von
Arbeitsbedingungen, die daraus
folgende Ableitung von konkreten

Im Saarbri-

cker Schloss
diskutierten
internationale
Experten mit den
Fachleuten der
Arbeitskammer.

Gestaltungsbedarfen und Strategi-
en, schlieflich die folgende Politik-
beratung und konkrete Umsetzung
Guter Arbeit in den Betrieben.

Vor dem Hintergrund der Aktivi-

titen der Arbeitskammer und der

saarlindischen  Landesregierung
zum Thema Gute Arbeit ging es
daher um:

» einen Uberblick und Erfah-
rungsaustausch iiber bestehen-
de Gute-Arbeit-Projekte und
Initiativen,

» die methodische Weiterent-
wicklung von Erhebungsinstru-
menten zu Arbeitsbedingungen
(Erwerbstitigenbefragungen,
Betriebsritebefragungen,  Be-
triebs- und Branchenanalysen),

» Perspektiven und Praxis des
Transfers Guter Arbeit in die

Betriebe und Politik,
» Moglichkeiten einer zukiinftig
engeren Kooperation. WM

| D*Anglolilio
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Dialogveranstaltung ,,Gute Arbeit flir das Saarland — Politikwechsel fortsetzen!”am 7. Juli 2015,
Programm 1

-beraten i
bilden A Ko:o @ @ zukunftsforum

forschen

Arbeitskammer des Saarlandes
Korperschaft des offentlichen Rechts

Fritz-Dobisch-StraBe 6-8
66111 Saarbracken

Tel. 0681 4005-416
Fax 0681 4005-401

arbeitskammer.de

T R

Auf dem Schlosspiatz steht eine begrenzte Anzahl an Park-
platzen zur Verfiigung, die Sie kostenlos benutzen kdnnen.
Bitte bringen Sie lhre Einladung mit.

FOr die Anmeldung verwenden Sie bitte das untenstenende Faxformular, rufen Sie
uns an oder schickan Sie eina £-Mail an: osffantlich beitdarb imords

Die Teilnahme an der Ve ltung ist k i

FAXANTWORT 0681 4005-401

Ich nehme am AK-Zukunftsforum teil:

FINEMAum
\lorname, Name

Stralfe, Hausnummar Gute Arbeit
Az on fir das Saarland -

Politikwechsel fortsetzen!

Tl
E-Mail (falls vorhanden)
Institution/Betrieb

tch brings Parsonlen) mit

Daturn und Unterschrift

< -

Arbeitskammcr”des Saarlandes r ymer | [des Saarlandes
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Dialogveranstaltung ,Gute Arbeit fiir das Saarland — Politikwechsel fortsetzen!“am 7. Juli 2015,
Programm 2

‘Ko:o # o zukunftsforum
° —

Pribmann

Gute Arbeit fur das Saarland -
Politikwechsel fortsetzen!

Die Arbeitskammer des Saarlandes hat in ihrem Bericht 2015
an die saarlandische Landesregierung das Thema ,, Gute Arbeit
fur das Sazrand — Politikwechsel fortsetzen!” in den Mittel-
punkt gestellt. Denn die Qualitat der Arbeit, also Gute Arbeit,
ist aus Sicht der Arbeitnehmer und deren betrieblichen
Interessenvertretungen das entscheidende Kriterium einer
guten Arbeitswelt. Berichte Uber zunghmenden Stress am
Arbeitsplatz, der krank macht, Zeitdruck, eine Zunahme von
Niedriglohnen und Leiharbeit oder Arbeitsplatzgefshrdung
haufen sich und zeigen, dass dringender Handlungsbedarf
besteht.

Nach einem Jahrzehnt sich verschlechternder Arbeitsbedingun-
gen hat es zuletzt gegenlaufige Weichenstellungen sowohl auf
Landes- als auch auf Bundesebene gegeben. Gute Arbeit hat
Eingang in den Koaltionsvertrag auf Landesebene gefunden,
der allgemeine gesetzliche Mindestlohn wurde eingefihrt.
Diesen Politikwechse! gilt es konsequent fortzusetzen!

Wo stehen wir im Saarland und wo muss politisch und be-
trieblich angesetzt werden, um die Arbeitswelt arbeitnehmer-
gerechter zu gestalten?

Dies wollen wir mit der Politik und mit Ihnen diskutieren.

103

PROGRAMM

AK-Bericht an die Regierung:
Gute Arbeit fiir das Saarland -
Politikwechsel fortsetzen!

BegriuBung

Hans Peter Kurtz, MdL
Vorstandsvorsitzender

der Arbeitskammer des Saarlandes

Stellungnahme der Landesregierung
Anke Rehlinger, Mdl
Ministerin fur Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr

Antwaorten von und Diskussion mit:

Reinhold Jost, MdL
Minister fur Umwelt und Verbraucherschutz

Bernd Wegner, MdL

Mitglied der CDU-Fraktion

Vorsitzender des Ausschusses fir Wirtschaft, Arbeit,
Energie und Verkehr

Klaus Kessler, MdL
Stellvertretender Vorsitzender
der Fraktion Bandnis 90/Die Griinen

Prof. Dr. Heinz Bierbaum, MdL
Parlamentarischer Geschafisfuhrer der Fraktion DIE LINKE

Michael Hilberer, MdL
Vorsitzender der Piraten-Fraktion

Moderation:

Norbert Klein
Chefredakteur Saarlandischer Rundfunk

Im Anschluss laden wir Sie zu einem Imbiss mit Umtrunk ein.



Dialogveranstaltung ,,Gute Arbeit fiir das Saarland — Politikwechsel fortsetzen!“am 7. Juli 2015,
Podium mit Projekt-Roll-Up

{7
| Sl
-+ beraten

bilden
forschen

Projekt »
BetriebsMonitor

RS
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Fachtagung ,Arbeitsqualitét: von der Befragung zur Umsetzung*

der Arbeitnehmerkammer Luxemburg am 23. Mai 2016,
Deckblatt des Tagungsbandes (Fachtagung 2016)

Quality
ofwork

oEx
LUXEMBOURG

dd

,,,,, bildenforsc

lande
hen.

CHAMBRE DES SALARIES
LUXEMBOURG

Fachtagung Arbeitsqualitat:
von der Befragung zur Umsetzung
23. Mai 2016

BEITRAGE UND KURZFASSUNGEN

Colloque sur la qualité de travail :
de I'enquéte a la mise en ceuvre
23 mai 2016

TRADUCTION FRANCAISE DES RESUMES
ET DES ALLOCATIONS D'OUVERTURE ET DE CLOTURE

Fachtagung ,Arbeitsqualitét: von der Befragung zur Umsetzung*

der Arbeitnehmerkammer Luxemburg am 23. Mai 2016,

Ausschnitt aus dem Beitrag von Torsten Brandt und Rainer Thimmel, Tagungsband, S. 45 ff.

Dr. Torsten BRANDT / Rainer THIMMEL
(Arbeitskammer des Saarlandes)

Gute Arbeit im Saarland - Strategien und Netzwerke
«Qualité du travail » en Sarre - Stratégies et réseaux

KURZFASSUNG RESUME

Das Saarland zeichnet sich im westdeutschen Lan-
dervergleich durch relativ schlechte Arbeitsbedingun-
gen aus. Positiv ist, dass das Konzept ,Gute Arbeit” in
der Saarlandischen Arbeitspolitik aufgegriffen wurde
und in konkrete Umsetzungsschritte gemindet ist.
Besondere Anstrengungen sind weiterhin gerade im
Bereich prekarer Beschaftigung und im Arbeits- und
Gesundheitsschutz notwendig. Speziell das AK-Be-
triebsbarometer hat hier als Analyseinstrument kon-
krete Beratungs- und Gestaltungsaspekte aufgezeigt.
U.a. muss die Umsetzungsrate der Gefahrdungsbeur-
teilung psychischer Belastungen deutlich erhoht und
ausreichende Beratungs- und Kontrollexpertise von
Landesseite bereitgehalten werden. Verschiedene
(auch gewerkschaftliche) Netzwerke und Biindnisse
leisten hier bereits wertvolle, beteiligungsintensive,
institutionsiibergreifende Arbeit und fiihren zu einem
gesundheitlichen Mehrwert bei saarlandischen Be-
schaftigten.
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Fachtagung ,Arbeitsqualitét: von der Befragung zur Umsetzung*
der Arbeitnehmerkammer Luxemburg am 23. Mai 2016,
Impressionen, Tagungsband, S. 85

1N m
;ﬁ‘. ‘_Qf\j\ 1.DEUTSCH

2. FRANCAIS

1.DEUTSCH
2. FRANCAIS
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Anlage 9: Kurzinformation BEST

BEST - Beratungsstelle fiir sozialvertragliche Technologiegestal-
tung e.V.: Kompetenzzentrum fur die saarlandischen Arbeitneh-
mervertretungen

Seit 1989 bietet BEST als gemeinsame Einrichtung der Arbeitskammer des Saarlandes
und des DGB Rheinland-Pfalz/Saarland — Region Saar fachliche Unterstiitzung bei der
betrieblichen Gestaltung von Arbeit und Technik. Die Téatigkeit von BEST richtet sich in
erster Linie an Betriebsrate, Personalrate und Mitarbeitervertretungen. Das BEST-Team
bindelt Know-how aus unterschiedlichen Fachbereichen und verfigt Uber langjahrige
Erfahrung aus zahlreichen betrieblichen Projekten.

e BEST bietet Beratung vor Ort an. Dies erfolgt je nach Anforderung bezogen auf Ein-
zelaspekte oder im Rahmen eines umfassenden Gestaltungsprozesses.

e BEST qualifiziert durch Seminare, Workshops, Vortrage und Veranstaltungen.

e BEST informiert durch Fachartikel und Broschiren, direkt im Gremium, in Arbeits-
gruppen, in Betriebs- und Personalversammlungen.

Das Angebot orientiert sich am Leitbild einer ,Guten Arbeit*. ,Gute Arbeit* umfasst viele
Gestaltungsfelder, zum Beispiel

e Einsatz von IT-Systemen und Kommunikationstechnik (integrierte Softwaresysteme,
elektronische Zeitwirtschaft, Telekommunikationssysteme, mobiles Arbeiten, GPS-
Uberwachung, elektronische Assistenzsysteme),
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e Produktionssysteme (Lean Management, Ganzheitliche Produktionssysteme, Industrie
4.0),

¢ Nutzung von Internet, E-Mail und Social Media im Arbeitsverhaltnis,

e Arbeitnehmerdatenschutz,

¢ Qualitatsmanagement,

¢ Innovationsmanagement (betriebliches Vorschlagswesen, I[deenmanagement),

e FUhrungskompetenz,

e Personalentwicklung, betriebliche Qualifizierung und Weiterbildung,

e Leistungsvorgaben, Leistungsbeurteilungen, Leistungsentgelt,

e Arbeitszeit, Schichtsysteme, Dienstplanung,

e psychische Belastungen,

e alternsgerechtes Arbeiten.

BEST leistet Hilfe zur Selbsthilfe. Dies kann auf vielen Wegen erfolgen, zum Beispiel
durch:

¢ Vermittlung grundlegender Informationen zur Gestaltung von Arbeit und Technik,

e Uberbetriebliche und betriebliche Qualifizierungsveranstaltungen,

¢ Analysen zur Arbeitssituation, unter anderem mit Hilfe von Mitarbeiterbefragungen,

e Ausarbeitung von Gutachten und Stellungnahmen,

e Prozessbegleitung in Gestaltungsprojekten, zum Beispiel durch Organisation, Modera-
tion, Dokumentation,

¢ methodische Unterstiitzung und fachliche Beratung, zum Beispiel bei der Ausarbei-
tung und dem Abschluss von Betriebs- und Dienstvereinbarungen.

Die Tatigkeit von BEST verbindet das soziale Interesse der Beschéftigten an guten und
attraktiven Arbeitsbedingungen mit den wirtschaftlichen Interessen der Betriebe, Organi-
sationen und Verwaltungen an modernen, innovationsférderlichen und wettbewerbsfahi-
gen Arbeitsstrukturen und -abldufen. Durch arbeitswissenschaftlich fundierte Bera-
tung, Weiterbildung und Information férdert BEST eine breite Beteiligung am betriebli-
chen Prozess der Gestaltung technischer und sozialer Innovationen. Hierdurch wird ein
Beitrag geleistet, dass das Potenzial und die Interessen der Beschéftigten in diesem Pro-
zess konstruktiv genutzt werden. Die Tatigkeit von BEST umfasste bislang

Beratung: Durchflihrung von Beratungsprojekten (Uberwiegend prozessbegleitend) in ca.
550 saarlandischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen, in erster Linie fur und
mit Arbeitnehmervertretungen, aber auch fir Geschafts- bzw. Dienststellenleitungen und
Fachabteilungen,

Qualifizierung: Durchfihrung von ca. 800 uberbetrieblichen und betrieblichen Seminaren
zu Themen aus dem Bereich der Gestaltung von Arbeit und Technik sowie Durchfuihrung
von bzw. Beteiligung an zahlreichen Fachveranstaltungen und Workshops aus dem rele-
vanten Themenspektrum,

Information: Veroffentlichung zahlreicher Fachbeitrdge zu Schwerpunktthemen auf den
BEST-Internetseiten (www.best-saarland.de), in der Zeitschrift der Arbeitskammer, in den
Reihen AK-Broschiren, AK-Beitrage und AK-Texte sowie weiteren regionalen und tber-
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regionalen Medien (u. a. der Zeitschrift ,Gute Arbeit“), auRerdem Erstellung zahlreicher
Seminarmaterialien und Handouts,

Kooperation: regelmallige Zusammenarbeit, zum Teil projektbezogen, mit regionalen
und Uberregionalen Forschungseinrichtungen (u. a. DFKI/SaarLernNetz, ZeMA - Zentrum
fur Mechatronik und Automatisierungstechnik gemeinnitzige GmbH, INFO-Institut, iso-
Institut, Universitat des Saarlandes, Hochschule fiir Technik und Wirtschaft des Saarlan-
des, Universitat Kaiserslautern), Transfereinrichtungen (u. a. ZPT/saar.is, KWT, KoWA,
Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Saarbricken, Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Kai-
serslautern,), Bildungstragern (Bildungszentrum Kirkel der Arbeitskammer, BFW, bfw,
CEB, RAG Bildung) sowie gewerkschaftlichen Fachabteilungen und der Hans-Bockler-
Stiftung, enger Arbeitszusammenhang und fachlicher Austausch im Rahmen des bun-
desweiten Netzwerkes arbeitsorientierter Beratungseinrichtungen (www.tbs-netz.de),

Projekte: Konzeption und Durchfiihrung von bzw. Beteiligung an und Begleitung von zahl-
reichen Projekten mit AnknUpfungspunkten zu den Themen ,Mitarbeiterorientierung®, ,Gu-
te Arbeit“ und ,Innovation®, u. a.

e Arbeithehmerdatenschutz (1998, 2004 und 2012/2013),

¢ Wissens- und Innovationsmanagement durch betriebliche Qualifizierung (1999),

e Arbeitsgestaltung, Qualifizierung, Beteiligung und Mitbestimmung unter der Perspekti-
ve des ,lernenden Unternehmens® (1999 bis 2002),

e Lernende Region ,SaarLernNetz" (2001 bis 2006),

¢ Organisationsklima in saarlandischen Betrieben und Dienststellen (2002),

¢ Mitarbeiterorientiertes Innovationsmanagement (2009 bis 2011),

o (Digitalisierte) Arbeit in Industrie 4.0 — aktueller Umsetzungsstand im Saarland und
Themenrelevanz fir betriebliche Interessenvertretungen (2015),

o Arbeitszeit als Gegenstand der Analyse psychischer Belastungen (2016 bis 2018),

o Digitalisierung in der Dienstleistung — aktueller Umsetzungsstand im Saarland und
Themenrelevanz fiir betriebliche Interessenvertretungen (2018),

e COTEMACO - Increased NWE COmpetitiveness Through Efficient MAn & Machine
Collaboration, gemeinsam mit dem ZeMA - Zentrum fir Mechatronik und Automatisie-
rungstechnik, Saarbriicken, im Rahmen des Programms Interreg North West Europe
(2018 — 2022) sowie

o Arbeitskammer-Betriebsbarometer: Erhebung der Arbeitssituation der Beschaftigten in
saarlandischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen im Auftrag der Arbeits-
kammer des Saarlandes (2005, 2007, 2009, 2011, 2013, 2015, 2017, 2019).

BEST, c/o Arbeitskammer des Saarlandes

Fritz-Dobisch-Stralte 6 — 8
66111 Saarbriicken

Tel. 0681/4005 249

Fax 0681/4005 215
best@best-saarland.de
best-saarland.de
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