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Die Sobane-Strategie — Management von beruflichen Risiken

Die Sobane-Strategie ist eine vierstufige Strategie
fiir Risikomanagement (Screening (Risikosuche),
Observation, Analysis, Expertise).

Die Reihe von Publikationen “Sobane-Strategie
Management von beruflichen Risiken” zielt auf die
Kenntlichmachung dieser Strategie. Ausserdem
wird deutlich gemacht wie diese Strategie auf ver-
schiedene Arbeitssituationen angewendet werden
kann.

Die Beobachtungs-, Analyse- und
Expertisemethoden sind fiir die folgenden 14
Risikobereiche entwickelt und publiziert worden.
|. Sozialraume

2. Maschinen und Handwerkzeuge

3. Sicherheit (Unfille, Stiirze, Rutschgefahr...)
4. Elektrische Risiken

5. Brand- und Explosionsrisiken

6.Arbeit am Bildschirm

7. Muskel-, Knochen- und Gelenkeprobleme
8. Beleuchtung

9.Larm

10. Thermische Arbeitsbelastungen

I'l. Chemische Produkte

12. Biologische Wirkstoffe

13.Vibrationen am gesamten Korper
14.Vibrationen an Handen und Armen

Diese Methoden zielen darauf, dass die
Unternehmen ihre Zeit und Anstrengungen opti-
mal verwerten im Hinblick auf akzeptabele
Arbeitsumstidnde und dies eben wenn komplexe
Probleme auftreten. Sie férdern den Ausbau eines
dynamischen Risikomanagements und einer
Beratungskultur in den Unternehmen.

Die Sobane-Strategie und alle Methoden wurden
von der Unité Hygiéne et Physiologie du Travail
von Professor J. MALCHAIRE der Université
Catholique de Louvain im Rahmen des
Untersuchungsprojekts SOBANE entwickelt und
von dem Foderalen Offentlichen Dienst
Beschiftigung, Arbeit und Soziale Konzertierung
und dem Europdischen Sozialfonds mitfinanziert.

Der DEPARIS-Beratungsleitfaden ist ein
Vademekum fur Risikosuche (DEpistage
PArticipatif des RISques), das den Forderungen
der SOBANE-Strategie im Bereich der
Risikosuche entspricht. Es handelt sich um eine
einfache Methode, die finanziell- und mittelgiinstig
ist. Sie fordert den Ausbau eines dynamischen
Risikomanagements und einer Beratungskultur im
Unternehmen.
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(I Gesetz lber das Wohlbefinden am
Arbeitsplatz vom 4. August 1996 (BS.
18.9.96) Umsetzung in belgisches
Recht der Europidischen Richtlinie
89/391/EWG “Sicherheit und
Gesundheitsschutz” vom 2. Juni
1989

Das Gesetz liber das VWohlbefinden am Arbeitsplatz vom 4. August 1996 [2] besagt,
dass der Arbeitgeber die Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer in allen
arbeitsbezogenen Bereichen unter Anwendung folgender Priventionsgrundsitze
sicherstellen muss:

* Vermeidung von Risiken

* Evaluation unvermeidlicher Risiken

* Bekdmpfung der Risiken an der Quelle

* Anpassung der Arbeit an den Menschen

Das Gesetz legt den Schwerpunkt also eindeutig auf das Risikomanagement und
weniger auf den personlichen Schutz oder die Gesundheitsiiberwachung.

Die Umsetzung dieser Grundsitze vor Ort ist mit zahlreichen Problemen verbun-
den:

* Durch terminologische Ungenauigkeiten: Begriffe wie ,,Risiken®, ,,Risikofaktoren®,
,»Primarpravention, ,,Sekundarpravention®, Tertidrpravention* usw. werden von
den einzelnen Praventionspartnern unterschiedlich ausgelegt.

* Durch  eingeschrinkte  Beriicksichtigung  aller = Gesundheits-  und
Sicherheitsaspekte: je nach individueller Ausbildung legen manche Berater aus-
schlieBlich Wert auf Sicherheitsprobleme, wihrend andere den Schwerpunkt auf
Berufskrankheiten oder psychosoziale Probleme setzen.

* Durch mangelnde Umsetzung, nicht nur in GroBbetrieben, sondern auch und vor
allem in mittelstindischen Betrieben. In einem kleinen oder mittleren Betrieb
herrscht grundsitzlich eine andere Situation als in einem GroBunternehmen: das
MaB der Sensibilisierung, die Mittel, der soziale Druck usw. sind verschieden.

* Durch einen Mangel an gegenseitiger Erginzung und interdisziplinarer
Zusammenarbeit  zwischen den  Priventionsberatern (Betriebsirzte,
Sicherheitsbeauftragte, Ergonomen,Arbeitspsychologen usw.) und der Arbeitswelt.

Ziel des vorliegenden Handbuchs ist es,Werkzeuge an die Hand zu geben, um diese
Probleme zu vermeiden, zu I6sen oder auf ein MindestmaB zu beschrénken.

Nach Klarstellung der Begriffe und einiger Definitionen stellt das Handbuch Uberle-
gungen zu gewissen Grundsitzen des Risikomanagements in samtlichen
Unternehmen, insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), dar. Im
Anschluss daran legt es die allgemeine SOBANE-Risikostrategie vor.

Diese kann benutzt werden zur progressiven und effizienten Vorbeugung von Risiken
mit zweckmassiger und angemessener zur Hilfenahme von Praventionsberatern.

Das vorliegende Handbuch richtet sich nicht nur an Praventionsberater, wie
Betriebsirzte, Sicherheitsbeauftragte oder Ergonomen, sondern auch an die betrieb-
lichen Fuhrungspersonen, die fiir die Umsetzung der PriaventionsmaBnahmen ver-
antwortlich sind, an die Beschiftigten, die tiglich mit den vorbeugenden MaBBnahmen
in Beriihrung kommen, an das technische Begleitpersonal, die Mitglieder des
Ausschusses fiir Pravention und Arbeitsschutz u.a.m.
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1.KONZEPTE
UND DEFINITIONEN

Expertise

Analysis

Observation

Screening



Der Begriff ,,Arbeitsplatz beschrinkt sich im Allgemeinen auf den Ort und die
Rahmenbedingungen (d.h. die Arbeitsbedingungen wie Larm, Hitze, AusmaRe,
Geraumigkeit usw.), denen ein Beschiftigter bei der Ausfiihrung einer stereotypen
Aufgabe zugeteilt ist. Dieser Begriff ist jedoch liberholt, da ein Tag fiir Tag fester und
ortlich begrenzter Arbeitsplatz in neuen Formen der Arbeitsorganisation von einer
Einheit zusammenhéngender Arbeitsplitze verdrangt wird, die als ,,Arbeitssituation*
bezeichnet wird, in der die Beschiftigten interaktiv zusammen arbeiten.

Im Ubrigen bezogen sich die Begriffe ,,Arbeitsplatz* und ,,Arbeitsbedingungen® im
Wesentlichen auf die Umfang- oder Umfeld-Aspekte der Arbeit. Dabei iiben die
organisatorischen Aspekte, die Beziehungen zwischen den Personen und die
Verteilung der Verantwortlichkeiten einen weit stirkeren Einfluss auf das
Wohlbefinden der Arbeitnehmer aus.

Der Begriff Arbeitssituation bezeichnet demzufolge:

Y alle physischen, organisatorischen, psychologischen und sozialen Aspekte des
Arbeitslebens, die sich auf die Sicherheit, die Gesundheit und das Wohlbefinden
des Beschiftigten auswirken;

+ die Belegschaft, d.h. alle Personen (Arbeitnehmer, direkte Vorgesetzte usw.), die
voneinander abhingen, Hand in Hand zusammen arbeiten und eine kleine
Funktionseinheit bilden.

Als Praventionsberater gelten die Sicherheitsbeauftragten, Betriebsirzte,
Ergonomen, psychosozialen Berater u.v.a., die eine Ausbildung in Arbeitssicherheit
und Gesundheit am Arbeitsplatz absolviert haben und die eine besondere Fihigkeit
zur Erkennung, Vorbeugung, Bewertung und Verringerung der Risiken entwickelt
haben.

Als Priaventionsexperten bezeichnen wir Personen, die gewohnlich fiir speziali-
sierte Dienstleister (z.B. Laboratorien) arbeiten und die die Fachkompetenz sowie
die methodologischen und technischen Méglichkeiten und Mittel besitzen, um ein
bestimmtes Problem eingehend zu untersuchen. Diese Fachkompetenz und die ver-
fugbaren Mittel beschrinken sich jedoch meist auf einen bestimmten Aspekt, wie
zum Beispiel elektrische Gefihrdungen, Toxikologie, Akustik, psychische Belastungen,
interpersonelle Probleme usw.

Als Risikofaktoren gelten alle Aspekte der Arbeitssituation, die einen Schaden und

eine Beeintrichtigung der Sicherheit, der Gesundheit oder des Wohlbefindens der

Beschiftigten verursachen kénnen. Diese Faktoren beziehen sich gegebenenfalls auf:

* die Sicherheit: z.B. Maschinen, Leitern, Elektrizitit ...

* die korperliche Gesundheit: z.B Hitze, Losungsmittel, sich wiederholende
Bewegungsabliufe

* die psychosoziale Gesundheit: z.B. Interpersonelle Probleme, Arbeitsinhalte, zeitli-
che Organisation (Schichtarbeit ...) oder Stress.



(2) KAUPPINEN T.P, Assessment of
exposure in occupational epidemiolo-
gy. Scand. ].Work Environ, Health,
1994, 20, special issue, p. 19-29;

TAIT K., The workplace exposure
assessment expert system (WORK-
SPERT).Am. Ind. Hyg. Ass. J., 1992, 53,
2, p. 84-98;

TAIT K., The workplace exposure
assessment workbook (WORK-
BOOK). App. Occup Environm. Hyg.,
1993, 8,1,p. 55-68.

Wenn ein hohes MaB an terminologischer Genauigkeit erforderlich ist — so bei-
spielsweise in den Unterredungen zwischen Priventionsberatern und -experten
oder in Gesetzen und Regelungen —, ist der Begriff Risikofaktor , dem der Gefahr
(der sich nach dem Verstandnis vieler Personen in erster Linie auf sicherheitsrele-
vante Risikofaktoren bezieht, wie Brand, Unfille, Elektrizitit usw.) und dem der
Belastigung (die eher mit Umgebungsfaktoren wie Larm, Beleuchtung usw. in
Zusammenhang gebracht wird), vorzuziehen.

Es wire utopisch, allen Unternehmen eine solch rigorose Terminologie auferlegen zu
wollen. Dennoch ist es in vielen Fillen unerlisslich, die von den Gesprachspartnern
verwendeten Begriffe in einem ersten Schritt zu klaren.

Die besondere Bedeutung des Begriffs ,Risikofaktor unterscheidet sich beispiels-
weise von dem Begriffsverstindnis in der Medizin, wo etwa das Ubergewicht einen
Risikofaktor fiir den Herzinfarkt darstellt. In unserem Kontext hingegen gelten per-
sonliche Eigenschaften (Alter, Geschlecht, Gewicht, Anfilligkeit ..) als Risiko-
Kofaktoren.

Ein Risikofaktor ist fiir einen Beschiftigten nur von Bedeutung, soweit dieser dem

Risiko auch tatsichlich ausgesetzt ist.

* Im Fall eines Sicherheitsrisikofaktors ist die Exposition an der Dauer oder/ und
Haufigkeit zu messen, mit welcher der Arbeitnehmer dem betreffenden Risiko aus-
gesetzt ist.

* In Zusammenhang mit chemischen oder physikalischen Einfliissen ist die
Exposition in der Regel anhand von Messungen des mittleren
Expositionsaquivalents zu bestimmen, wie z.B. die durchschnittliche Konzentration
Uber 8 Stunden, das personliche BeschallungsmaB3 usw.[2], wobei jeweils der
Dauer und der Intensitit der Exposition Rechnung getragen wird.

Die Tendenz geht dahin, eine solche Quantifizierung im praventiven Sinne fiir not-
wendig und unverzichtbar zu halten. So widmen sich die meisten
Arbeitsschutzhandbiicher in der Hauptsache, auch wenn nicht sogar ausschlieBlich,
diesen Quantifizierungsmethoden.

In den meisten Fillen jedoch tragen diese Quantifizierungen weder in direkterem
noch in zuverldssigerem MaBe zur Pravention bei als die einfache Evaluation der
Dauer oder Haufigkeit.

Dieser Punkt wird an anderer Stelle dieses Handbuches, im Kapitel iber die
Grundprinzipien, naher erliutert.

Die Definition ,,Risikofaktor* bezieht sich auf einen Schaden, d.h. auf eine nachtei-

lige Auswirkung gewissen AusmaBes. Dabei handelt es sich je nach Fall um:

» Korperverletzungen (z.B. Knochenbriiche, Schnittwunden), die zu zeitweiliger
oder bleibender Arbeitsunfihigkeit filhren und sogar todlich enden kénnen;

* Berufskrankheiten:(Schwerhorigkeit, Vergiftung, Sehnenentziindung ...), die iber
kiirzere oder lingere Zeit entstehen und die reversibel oder auch irreversibel bis
fatal sein konnen;

* psychosoziale Probleme (z.B. Miidigkeit, Unzufriedenheit, geringe Motivation,
psychosomatische Beschwerden, Depression), die bis hin zum Tod durch Suizid
fihren konnen;



* Probleme durch mangelnden Arbeitskomfort (z.B. Korperhaltung, Beleuchtung,
Larm, Beziehungen).

Nicht selten tbersieht man die Folgen (Schaden), die sich effektiv ergeben kénnen,
wenn ein Beschiftigter einem bestimmten Risikofaktor ausgesetzt ist. Dabei ist das
Problem, d.h. das Risiko, unterschiedlich zu bewerten, je nachdem, ob es sich bei dem
moglichen Schaden beispielsweise um eine Verstauchung oder eine Fraktur, um man-
gelnden Komfort oder eine Schwerhorigkeit, um eine geringfiigige Schwerhorigkeit
auf langere Zeit oder eine fast vollstindige Gehorlosigkeit, oder um eine voriiber-
gehende Unzufriedenheit oder eine tief sitzende Depression handelt.

* Ein Arbeitnehmer, der vielleicht 10 Mal am Tag (Exposition) eine Leiter hochsteigt,
lauft Gefahr, zu Tode zu stiirzen (SchadensausmaB), doch hingt das Unfallrisiko
auch von dem Zustand der Leiter, der Stabilitit der Stiitzfliche und anderen
Faktoren ab.

* Bei einem Arbeitnehmer, der 2 Stunden am Tag (Exposition) mit einer krebserre-
genden (SchadensausmaB) chemischen Substanz arbeitet, hiangt das Risiko auch
von der Liiftung, der Produktaufbewahrungsmethode und anderen Faktoren ab.

Mitentscheidend iiber die Wahrscheinlichkeit eines Schadens wihrend der
Exposition sind also auch weitere Parameter der Arbeitssituation (z.B. die Art und
Zuverlassigkeit der allgemeinen Schutzausriistungen, die klimatischen Innenraum-
Verhiltnisse, die Qualitdt der Arbeitsmittel).

Die Wahrscheinlichkeit eines Schadens hingt zudem von bestimmten Eigenschaften
des Beschiftigten ab, wie Alter, GréBe oder personliche Anfilligkeit. Diese
Eigenschaften sind nicht an sich Risikofaktoren, da sie nicht direkt zu Schiden fiih-
ren. Sie kénnen allerdings das Risiko erhéhen, wenn sie zu den Risikofaktoren hin-
zukommen. Daher werden sie als Risiko-Kofaktoren (d.h. Mitfaktoren) bezeichnet.

Das eigentliche Risiko ist die Wahrscheinlichkeit (Moglichkeit) eines Schadens
gewissen Ausmafes unter Beriicksichtigung der Exposition gegeniiber einem
Risikofaktor und der Wahrscheinlichkeit des Eintretens dieses Schadens wihrend
der Exposition.

RISIKOFAKTOR

EINTRITTS-

SCHADENS X WAHR-
AUSMAB SCHEINLICHKEIT

* Das Risiko ist also beispielsweise die Wahrscheinlichkeit eines todlichen Sturzes
von der Leiter unter Beriicksichtigung des Zustandes dieser Leiter sowie der
Tatsache, dass der Arbeitnehmer sie |10 Mal am Tag besteigt und 20 Minuten lang
in einer Hohe von 3 m Hohe arbeitet;

(3) KINNEY G.EWIRUTH A.D,
Practical risk analysis for safety mana-
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* oder die Wahrscheinlichkeit einer Ansteckung durch Handhabung eines biologi-
schen Produkts der Klasse 2 wihrend 2 Stunden pro Tag, und zwar je nachdem,
ob die Arbeit in einem geschlossenen Kreislauf, unter laminarer Strémung oder
anderen Bedingungen ablauft. .

Es gibt Methoden zur Quantifizierung dieses Risikos. In Belgien ist vor allem die von
Kinney und Wiruth[3] bekannt, die im Folgenden niher erlautert wird.

Das Restrisiko ist — wie der Name bereits besagt — das Risiko, das (ibrig bleibt,
nachdem alle praventiven MaBnahmen ergriffen wurden.

Angesichts dieser Begriffsbestimmungen und zur Vermeidung moglicher
Missverstindnisse zwischen Gespriachspartnern sind irrefilhrende Bezeichnungen
wie ,gefihrliches Risiko*, ,.gelegentliches Risiko®, ,,mé&gliches Risiko* oder ,,Analyse
der Risiken und Einschrankungen® zu vermeiden.

Pravention ist die Gesamtheit der technischen, psychologischen und organisatori-

schen MaBnahmen, die das Risiko fiir alle Beschiftigten verringern konnen. Es han-

delt sich daher um allgemeine MaBnahmen. In diesem Zusammenhang ist meist die

Rede von:

* Primdrpriavention als Bezeichnung fiir MaBnahmen zur Vermeidung und zum
Ausschalten von Risiken.

* Sekundarpravention als Bezeichnung fiir MaBnahmen zur Erkennung von
Risikofaktoren und Friihformen von Erkrankungen.

Der Begriff Tertidrpravention wird gelegentlich als Bezeichnung fiir Rehabilitation
(berufliche Wiedereingliederung) verwendet, MaBnahmen, die dazu dienen, einen
erlittenen Schaden wieder gut zu machen.

Die PraventivmaBnahmen zielen also im Wesentlichen darauf ab:

* den Risikofaktor zu beseitigen: z.B. durch Ersatz eines chemischen Produktes,
durch Abschaffung von Leitern oder durch ein abgedndertes industrielles
Verfahren.

+ die Exposition der Beschiftigten zu verringern: z.B. durch 6rtliche Verlegung lar-
mender Arbeitsabliufe oder durch Abinderung bestimmter Arbeitsverfahren.

* oder die Wahrscheinlichkeit eines Schadens wiahrend der Exposition zu verrin-
gern: z.B. durch Liiftung, durch Abdeckung lirmender Maschinen oder durch
Verbesserung der Arbeitsmittel.

Der personliche Arbeitsschutz hingegen bezieht sich auf persénliche
Schutzausriistungen, die der Arbeitnehmer trigt, um das AusmaB eines eventuellen
Schadens zu verringern: Sicherheitsschuhe, Schutzbrille, Handschuhe, Auffanggurt,
Ohrstopsel, Gesichtsmaske ...

Die Weltgesundheitsorganisation [4], die Internationale Arbeitsorganisation [5] und
die Europiische Union empfehlen seit langem die Beschiftigten in die Betriebspolitik
fir Sicherheit, Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz einzubeziehen. Dieses
Prinzip ist auch im Gesetz liber das Wohlbefinden am Arbeitsplatz verankert [6].

Diese Forderung ergibt sich ganz allgemein aus der Weiterentwicklung der
Gesellschaft, die fiir ein Mitspracherecht in den Organisationen eintritt [7]. Die jling-



sten Entwicklungen im umfassenden Qualititsmanagment (TQM) beruhen ebenfalls
teilweise auf der Partizipation der Beschiftigten. So verkiindet Deming [8]:

»Es wird keinen Platz mehr geben fiir eine Geschdftsleitung, die es nicht versteht, bei der
Herstellung hochwertiger Giiter zu giinstigsten Preisen mit ihrem Personal zusammen zu
arbeiten. Ein hohes MaB an Zuverldssigkeit ist nur unter Beteiligung der Arbeitnehmer zu
erreichen.

In der kiinftigen Welt der Konkurrenz werden Unternehmen, die diese Grundgedanken
nicht umsetzen, ganz einfach verschwinden. Ohne Wenn und Aber.*

Wir haben es hier also nicht mit einer Mode zu tun, sondern einer sowohl wirt-
schaftlichen als auch menschlichen Notwendigkeit.

Doch hierzu sollte erst gekldart werden, was Partizipation ({iberhaupt bedeutet und
beinhaltet.

In zahlreichen Unternehmen zeigt sich deutlich, daB die Beschiftigten und ihre
Vorgesetzten lediglich ,konsultiert“ werden, beispielsweise anhand eines
Fragebogens im Rahmen einer Studie, die von Spezialisten durchgefiihrt wird. In sol-
chen Fillen sollte eher von ,,Konsultation* (Befragung) und nicht von Partizipation
gesprochen werden.

Fassen wir die Arbeiten der einzelnen Autoren zusammen [9], so ist ,,Partizipation
wie folgt zu definieren:

,»Direkte, aktive und gleichstellende Zusammenarbeit zwischen Arbeitnehmern und
Vorgesetzten bei der Gestaltung des Betriebslebens, wobei hinreichend
Informationen und Befugnisse zu erteilen sind,um die Gesundheit, die Sicherheit und
das Wohlbefinden des Personals sowie die technische und wirtschaftliche
Gesundheit des Unternehmens sicher zu stellen und auf optimalem Niveau zu hal-
ten.

Diese Definition verdeutlicht:

* Die Partizipation hat klare Ziele, namlich die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen der Beschiftigten sowie die wirtschaftliche Gesundheit des
Unternehmens.

* Die mitbestimmenden Partner sind gleichgestellt.

Diese Art der Partizipation , von der hier die Rede ist, fiihrt zu Entscheidungen und

zur Umsetzung eines ausgehandelten Konsenses, unter Beriicksichtigung zeitlicher

und finanzieller Zwidnge. Unseres Erachtens ist der Begriff ,,PartizipationsprozeB*

[10] dem Begriff Partizipation vorzuziehen. ,Partizipation sproze3* bedeutet die

konkrete, kontinuierliche und pragmatische Fortsetzung von MaBnahmen, die positi-

ve Anderungen auf Dauer sicherstellen.

» Dieser Prozess muss die Gesamtheit des Arbeitssystems umfassen und die Uber-
arbeitung aller technischen, organisatorischen und psychosozialen Aspekte der
Arbeitssituation miteinbeziehen, anstatt sich auf ein Produkt oder einen
Arbeitsplatz in Zusammenhang mit einer bestimmten Anderung zu beschranken.

* Es muss sich um einen kontinuierlichen Prozess handeln, der in den Betriebsalltag
integriert ist, und nicht um gelegentliche punktuelle Aktionen.

* Der Prozess muss auf freiwilliger Basis erfolgen. Arbeitnehmer und Vorgesetzte
miissen sich aus freien Stiicken und mit Sachkenntnis beteiligen, nicht aber, weil sie
etwa mit Blick auf ein Zertifizierungssystem (im Rahmen von Qualitits- oder
Fortschrittskontrollen ...) dazu gezwungen werden.

* Der Partizipationsprozess muss unmittelbar sein. Die Arbeitnehmer und das tech-
nische Begleitpersonal miissen unmittelbar und nicht mittelbar nur tiber gewihlte
stindige Vertreter in Praventions- und Arbeitsschutzausschiissen einbezogen wer-
den.

* Der PartizipationsprozeB muss aktiv sein. Das Personal muss an ortlichen
Arbeitsgruppen teilnehmen konnen, die die Gesundheit, die Sicherheit und das
Wohlbefinden in den Arbeitssituationen vorantreiben.

(10) SCHWARTZY., Synthése des
journées, In: Des pratiques en
réflexion. Dix ans de débats sur l'in-
tervention ergonomique, Eds MAR-
TIN C. et BARADAT D., Collection
travail & activité humaine, Editions
Octares, 2003;

SHIPLEY P, Participation ideology and
methodology in ergonomic practice,
In: Evaluation of Human Work, WIL-
SON J.R., CORLETT E.N. (eds), Taylor
& Francis, 1990.
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Jede Vorgehensweise zur Analyse einer Arbeitssituation fuft stillschweigend oder ausdriik-
klich auf bestimmten Grundprinzipien. Dementsprechend basiert die in diesem Handbuch
vorgestellte SOBANE-Strategie des Risikomanagements unter Partizipation ausdriicklich
auf den nachstehenden 7 Grundprinzipien.

Diese Grundprinzipien lauten:

|. Ganzheitlichkeit der Probleme

2. Ergdnzende Nutzung der vorhandenen Kompetenzen beziiglich der Arbeitssituationen
3. Unterschied zwischen Multidiziplinaritdt und Interdisziplinaritdt

4. Beschdftigte als Mitgestalter und nicht nur als Zielobjekt der Prdvention

5. Unterschied zwischen Prdvention und Risikobewertung

6. Gegensatz zwischen prdventions- und vorschriftsorientierter Sichtweise

7. Besondere Merkmale kleiner und mittlerer Unternehmen

Der Arbeitnehmer erlebt seine Arbeitssituation als Ganzes und nicht als eine Reihe
einzelner, unabhingiger Gegebenheiten: so hat Larm Auswirkungen auf die
Kommunikation; die technische Organisation der Arbeitsplitze beeinflusst das Risiko
von Muskel- und Knochenbeschwerden; die Verteilung von Verantwortlichkeiten hat
einen Effekt auf Arbeitsinhalt und Unfallstatistik.

Nachdem die grobsten Risikosituationen beseitigt sind, kann ein bestimmtes
Problem nicht einzeln betrachtet und nicht unabhingig vom Gesamtkontext gelost
werden, zumindest nicht dauerhaft. So kann beispielsweise eine Fortbildung in
Materialhandhabung oder eine den Stress bekimpfende MaBBnahme zum Scheitern
verurteilt sein, wenn nicht zuvor oder gleichzeitig auch die Maschinen, die
Arbeitsorganisation, der Larm usw. liberpriift werden.

Alles hangt zusammen

Die der Arbeitssituation anhaftenden Probleme miissen folglich global angegangen
und stets in ihrem Zusammenhang betrachtet werden, ganz gleich, welches Problem
zunidchst herausgegriffen wurde und der Sorge um die betreffende Arbeitssituation
zu Grunde liegt. Dies ermdglicht der in Kapitel E vorgestellte Déparis-
Beratungsleitfaden.

Wo liegen die Kompetenzen und um welche Kompetenzen geht es in der
Arbeitswelt?

Die Kenntnis dessen, was tatsichlich in der Arbeitssituation geschieht, ist stetig

abnehmend vom Arbeitnehmer zum Experten:

* Der Arbeitnehmer weiB, was er tut und was er erlebt (die tatsdchliche Arbeit).

* Der Vorarbeiter und natiirlich auch die Geschiftsleitung wissen, was der
Arbeitnehmer zu tun hat (vorgeschriebene Arbeit), und glauben zu wissen, was er
erlebt.

* Der betriebsinterne Praventionsberater kennt nur die Aspekte der
Arbeitssituation (in der Regel die Sicherheitsaspekte), soweit er bereits Zeit hatte,
sich mit ihnen zu befassen.

Arbeitnehmer

Management

Int. Praventionsberater

Betriebsirzte
Ergonome
Arbeitshygieniker
Experte

Arbeits
situation

Wohl-
befinden




(I'T) en (12) NISSANI M., Fruits,
Salads and Smoothies: a working defi-
nition of interdisciplinarity, Journal of
educational thought, 1995, 29, p. | 19-
126.

* Der Arbeitsmediziner weif3, was er fordert und was er bei Gesprichen mit dem
Arbeitnehmer hort (Beschwerden) und bei einer Begehung des Unternehmens
sieht, splirt oder hort (Larm).

* Der externe Priventionsberater, der mit einer bestimmten Aufgabe betraut ist,
weiB, was er diesbeziiglich in Erfahrung bringt und wiederum was er bei seinem 2-
stiindigen oder vielleicht sogar 2-tagigen Besuch im Unternehmen sieht, spiirt
oder hort.

* Der Experte weiB nur, was ihn im Hinblick auf das punktuelle Problem in seinem
Fachgebiet interessiert.

Die Sachkenntnis in Zusammenhang mit Gesundheit, Sicherheit und Wohlbefinden

nimmt hingegen vom Beschiftigten bis zum Experten zu:

* Der Arbeitnehmer, der Vorarbeiter, die Vorgesetzten, die Geschiftsleitung usw. sind
sich der beruflichen Risiken mehr oder weniger bewusst, je nachdem, welche
Fortbildungen sie in Arbeitsschutzfragen genossen haben.

* Je nach absolvierter Ausbildung kennt der interne Praventionsberater die wichtig-
sten Gesetzesvorschriften und Grundsitze der Pravention.

* Externe Priventionsberater besitzen je nach Person ein eher allgemeines oder ein
stark spezialisiertes Fachwissen.

* Ein Experte ist auf einen bestimmten Fachbereich spezialisiert und weil3 in der
Regel nicht viel von den anderen Bereichen.

Hieraus folgt, dass die beiden Wissensschitze — zum einen uiber die Arbeitssituation
und zum anderen Uber die Grundsitze des Wohlbefindens am Arbeitsplatz, einander
erginzen und komplementar zu nutzen sind.

Eine Disziplin ist ein ,separater Wissensbereich mit einer eigenen
Expertengemeinde und eigenen Merkmalen, wie identischen Zielen, gleichen
Konzepten, gleichen Voraussetzungen und denselben Methoden* [11].

Die (Arbeits-) Medizin, das Ingenieurwesen oder die (Arbeits-) Psychologie sind
relativ leicht abgrenzbare Disziplinen. Bei der Ergonomie und der Arbeitshygiene
hingegen ist dies schon schwieriger, da sie den drei zuvor genannten Disziplinen
gewisse Konzepte und Methoden entleihen.

Ein multidisziplindrer Ansatz besteht in gemeinsamen Aktionen mehrerer

Spezialisten unterschiedlicher Disziplinen, die ein und dasselbe Ziel verfolgen. Dabei

arbeiten diese Spezialisten:

 entweder parallel nebeneinander, ohne sich zu begegnen (Paralleldisziplinaritat)

* oder integral und interaktiv unter Anwendung der Konzepte, Ziele und Methoden
der jeweils anderen Disziplin (Interdisziplinaritit).

Die Multidisziplinaritdt ist also ein Kontinuum, das vom einen Extrem der
Paralleldisziplinaritit bis zum anderen Extrem der Interdisziplinaritét reicht.

Multidisziplinaritit

lnfer

Missani




Das MaB der Interdisziplinaritiat hangt unter anderem von 3 Faktoren ab [12]:

* der Anzahl der Disziplinen: diese ist in der belgischen Gesetzgebung vorgegeben.
Es handelt sich dabei um Arbeitsmedizin, Ingenieurwissenschaften,
Arbeitspsychologie, Ergonomie und Arbeitshygiene (nicht zu verwechseln mit
Toxikologie).

* der Distanz zwischen den Disziplinen: die Kombination Ingenieure und Arzt ist

sicherlich weiter voneinander entfernt als die Kombination Ingenieure und

Berufshygieniker.

der tatsichlichen vollstindigen Zusammenarbeit zwischen den Partnern.

Auf diesen Faktoren baut die Interdisziplinaritit auf: mehrere Disziplinen treten in
Kontakt zueinander, erganzen sich und bilden schlieBlich ein Team.

Teamarbeit erfordert Teamgeist, der sich nicht zwangslaufig aus dem einfachen
Nebeneinander ergibt. Die Erfahrung zeigt vielmehr, dass es oft zu
Interessenskonflikten und einer Abschirmung der eigenen Disziplin
(Paralleldisziplinaritit) kommt, wenn man die Zusammenarbeit mehrerer Personen
unterschiedlicher Disziplinen zu erzwingen versucht.

Teamgeist ist nur lber eine eingehende Analyse und klare, unmissverstandliche

Formulierung folgender Grundlagen zu erreichen, hierzu zihlen:

» gemeinsame Werte wie Integritit, Gerechtigkeit, Rechtschaffenheit, Gleichheit und
Transparenz;

* gemeinsame Ziele: das Wohlbefinden und die Gesundheit der Arbeitnehmer;

* personliche Ziele;

* die komplementiren Bereiche;

* die Mittel.

Dies alles muss in einem vertrauensvollen Klima und im gegenseitigen Respekt fest-
gehalten werden.

Gleich zu Beginn ist ein System zur Uberwachung der tiglichen Arbeit, zur Priifung
der Arbeit auf vorgegebene Werte und Ziele sowie zur Auswertung der
Erkenntnisse durch adiquate Beurteilung festzulegen und von allen zu akzeptieren.

Die nachstehend vorgestellte Risikomanagement-Strategie SOBANE schligt ein
Modell vor, um diese sich erginzenden Wirkungsbereiche und die Mittel aufzuzeigen
und eine wirklich interdisziplindre Vorgehensweise auszuarbeiten.

Die obigen Ausfiilhrungen sind allerdings nicht vollstindig, da ein anderer
Personenkreis eigene Vorstellungen von gleichen Zielen, Konzepten,Voraussetzungen
und Methoden hat. Im Rahmen der Pravention sind die Arbeitnehmer und ihre
Vorgesetzten als eine andere, vollwertige ,,Disziplin® zu betrachten.

Nur der Arbeitnehmer wei3 um bestimmte Dinge, die fiir die Pravention unver-
zichtbar sind.

Moglicherweise fillt es ihm schwer, dieses Wissen in Worte zu fassen, doch ist er der
einzige, der hierzu im Stande ist, da es um den Erhalt und die Verbesserung seines
Wohlbefindens geht (sofern dies wirklich der Fall ist!). Ohne den Arbeitnehmer und
sein Wissen fehlt es den MaBnahmen an der nétigen Relevanz.

So zeigt eine Studie, die ein Priventionsberater oder ein auBlen stehender
Experte zu einem willkiirlichen Zeitpunkt und zu einem nicht im Gesamtkontext
betrachteten punktuellen Problem durchfiihrt, in der Regel wenig Wirkung. Sie
kann sich sogar nachteilig auswirken, und sei es allein deshalb, weil die damit ver-
bundenen MaBnahmen ausbleiben.

(13) HAINES H.M.and WILSON J.R,,
Development of a frame work for
participatory ergonomics. Research
Report, Health and Safety Executive,
1998,72 p.
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Ohio, 1991;
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41,4,p.467-484 ;
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Zur Pravention ist es nicht nur unerlisslich, die Situation zu verstehen, sondern auch
sie zu kennen.

Der Arbeitnehmer muss die Pravention in erster Reihe mitgestalten und nicht nur
als Zielobjekt herhalten. AuBerdem muss er von allen Priventionsberatern als
Mitgestalter anerkannt werden.

Der Arbeitnehmer ist also nicht linger eine reine Informationsquelle fiir Fachleute,
deren Aufgabe es ist, ihn anzuhéren, seine Arbeit zu begreifen sowie
Schlussfolgerungen zu ziehen und préaventive MaBnahmen zu analysieren und auszu-
werten. Der Arbeitnehmer ist als ein Partner zu schitzen, der nicht nur weiB, was
er ,erlebt”, sondern auch, was er ,,will“ [13].

Er steht im Mittelpunkt seiner Pravention, wahrend der Priaventionsberater ihm je
nach Bedarf mit einer bestimmten bendtigten Kompetenz zur Seite steht, um diese
Pravention effizienter zu gestalten und seine Ausbildung in Sicherheits- und
Gesundheitsfragen zu verbessern.

Es wire jedoch utopisch und irrefithrend zu glauben, dass die Arbeitnehmer und ihre
unmittelbaren Vorgesetzten eine hinreichende Kenntnis aller Risiken besitzen und
dass ihre Kenntnis und Meinung vollstindig sind und nicht in Frage gestellt werden
diirften. lhre Kenntnisse hdngen von der jeweiligen Sicherheits- und
Gesundheitsschulung ab, die sie bis dahin erhalten haben.AuBerdem ist festzuhalten,
dass die Kenntnis der Arbeitsbedingungen bei zahlreichen Arbeitnehmern, insbeson-
dere bei neuen Mitarbeitern, Praktikanten und Leiharbeitern, weder erschopfend
noch zuverlissig ist. Es ist ein offenes Geheimnis, dass die Gesundheitsschulung in
einigen Berufszweigen, vor allem im Baugewerbe, oft schnell an ihre Grenzen st68t.

Auf die Bedingungen des Partizipationsprozesses und die Bedeutung der
Gesundheitsschulung fiir Arbeitnehmer kommen wir spéter noch zu sprechen. Doch
ungeachtet seiner Schulung ist der Arbeitnehmer ganz klar bestrebt, seine
Arbeitssituation so zu verbessern, dass die Arbeit besser, komfortabler und schnel-
ler ablauft. Dadurch, dass man ihn zu Wort kommen ldsst und in den Mittelpunkt
riuckt, ist er veranlasst, seine Arbeitssituation zu ,lberdenken”, und seine
Gesundheitsschulung weiter zu entwickeln. Er wird infolgedessen selbst um eine
Fortbildung bemiiht sein, statt sie nur zu empfangen, weil er erkennt, dass sie sein
Alltagsleben in seiner Arbeitssituation direkt verbessert.

2.5.1 Risikoanalysemethoden

Es gibt weitaus mehr ausgearbeitete und verfiigbare Risikoanalysemethoden als
Praventionsmethoden. AuBerdem handelt es sich jeweils um Methoden zur Analyse
eines bestimmten Risikos (Sicherheit, Larm, Stress ...) und nicht mehrerer Risiken,
weil es in der Regel nur um einen bestimmten Risikofaktor geht.

Die meisten Methoden wurden von Forschern entwickelt, deren Auftrag und
Ansinnen es war; allgemeine Beziige zwischen Anforderungen und Wirkungen herzu-
stellen, statt ein Problem in einer bestimmten Arbeitssituation zu l6sen.

Bei den Umgebungsfaktoren wird dies besonders deutlich. Hier geht es beispiels-
weise um Schadstoffkonzentrationen in der Luft oder die Evaluation der person-
lichen Larm- oder Wiarmebelastung. Diesbeziiglich wurden hochsensible Methoden
publiziert [14], die jedoch kaum und meist falsch angewandt werden, weil sie schwie-
rig, langwierig und komplex sind.



* Was bedeutet beispielsweise ein Schallpegel von 93 dB(A) in einer Werkstatt,
wenn nicht gleichzeitig die genaue Messstelle und -dauer, der Betriebszustand
der Maschinen und die Reprisentativitit des Zeitpunktes der Messung ange-
geben werden.

* Was bedeutet eine Beleuchtung von 342 Lux, wenn nicht gleichzeitig die
Messstelle angegeben wird und wenn man weiB, daB die Helligkeit je nach
Arbeitsposition um mehr als 100 Lux variieren kann.

Hieraus kann geschlossen werden, dass die reprisentative und korrekte
Quantifizierung sehr schwierig und kostspielig ist und dass die meisten Messungen
in den Unternehmen keinerlei oder nur geringen Wert haben.

2.5.2 Die Kinney-Methode

Die oben angesprochene Tendenz zur systematischen Quantifizierung ist insbeson-
dere im Bereich der Unfallrisiken zu beobachten. Es werden Methoden angewandt,
um Unfille zu klassifizieren und Priorititen zu setzen, was sicherlich erstrebenswert
ist, doch werden nicht selten Elemente ausgelassen, die diese Risiken, die Ursachen
und die KorrekturmaBnahmen entscheidend beeinflussen. Die Quantifizierung kann
so schnell zum Selbstzweck werden.

Die gelaufigste Methode hierfiir ist die so genannte Kinney-Wiruth-Methode [15],
die Skalen zur Quantifizierung der Exposition (E) gegeniiber einem Risikofaktor, der
Wahrscheinlichkeit eines Schadens wihrend einer solche Exposition — Probabilitit
— (P) und des zu erwartenden SchadensausmaBes — Grad — (G) anbietet und das
Risiko (R) anhand der folgenden Formel bestimmt: R=E. P. G

Diese Formel ist von groBer konzeptueller Bedeutung, da sie die eingangs zu Grunde

gelegte Definition des Risikos zum Ausdruck bringt. AuBerdem veranschaulicht sie

die Faktoren, auf die eingewirkt werden kann:

* Die Exposition (E): durch die Arbeitsorganisation;

* Die Wahrscheinlichkeit eines Schadens wiahrend der Exposition (P): durch allge-
meine PraventivmaBnahmen;

* Das SchadensausmaB (G): durch persénliche Schutzausristungen.

Wir schlagen vor, diese aus der Kinney-Methode stammende Formel konzeptuell um
einen Faktor fir die Fortbildung (F) zu erweitern, um anzudeuten, dass sich das
Risiko auch durch berufliche Weiterbildungen und die Einbeziehung der
Arbeitnehmer und ihrer Vorgesetzten verringern lasst.

R=E.P.G.F

Ein weiterer unbestreitbarer Vorteil dieser Definition und dieser Technik, der
Kinney-Methode besteht darin, dass sie einen Vergleich verschiedener Risiken
ermdglicht, die an sich kaum vergleichbar sind (Beinbruch infolge eines Absturzes
vom Geriist, Hexenschuss infolge der Handhabung schwerer Baustoffe ...). Die
Methode erlaubt es somit, die Risiken zu klassifizieren, Priorititen zu setzen, ver-
schiedene Losungen zu vergleichen usw.

Die Giiltigkeit dieser Priorititen oder Entscheidungen hangt natiirlich von der
Giiltigkeit der den Parametern G, E und P zugewiesenen Werte ab. Um diese schein-
bar sehr einfachen Bewertungen vornehmen zu kénnen, miissen Informationen
gesammelt, die Raumlichkeiten begangen und die genaue Art der Arbeitsaufgaben mit
den Beschiftigten besprochen werden. Eine Risikoanalyse, die nachmittags am PC
vor einem Tabellenkalkulationsblatt vorgenommen wird, fillt also mit hoher
Wahrscheinlichkeit sehr subjektiv, verzerrt und wenig schliissig aus.

Eine deutliche Verzerrung ist beispielsweise die Tatsache, dass eine von einer einzi-
gen Person erstellte Risikoanalyse zwangslaufig davon abhingt, inwiefern diese
Person die Arbeitssituation kennt und wie sie sie einschitzt. Wenn diese Kenntnis
oder Einschitzung falsch oder unvollstindig ist, Gibertragt sich das unweigerlich auch

(I15) KINNEY G.EWIRUTH A.D,,
Practical risk analysis for safety mana-
gement. Naval Weapons Center,
California, 1976.
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auf die Risikoanalyse. Die Einbeziehung der Arbeitnehmer, die als einzige den genau-
en Arbeitsablauf kennen, ist also unverzichtbar.

Im Ubrigen besteht Privention darin, die effizientesten Mittel zur Verringerung der
Risiken durch Einwirkung auf eine oder mehrere Komponenten zu suchen, wie
Reduzierung der Expositionsdauer, Steigerung der Zuverlassigkeit des
Arbeitssystems usw. Die Risikoanalyse darf sich also nicht auf einfache Feststellungen
und schnelle Bewertungen der Komponenten zur Berechnung des Risikos R
beschrinken, sondern muss in einer eingehenden und lberlegten Untersuchung der
Griinde dieser Exposition, der Wahrscheinlichkeit eines Schadens oder des
SchadensausmaBes sowie der effizientesten zumutbaren Mittel zur Verringerung der
Risiken bestehen.

Die quantitative Risikobewertung ist demzufolge zweitrangig. Wichtig ist die
Untersuchung der Komponenten und der Einzelheiten, auf die man einwirken kann.

Kurz gesagt, hat die Erfahrung in zahlreichen quantitativen Risikoanalysen nach der

Kinney-Methode gezeigt:

* Dass die Liste der untersuchten Risiken vom jeweiligen Beobachter abhingt und
somit verzerrt ist;

* Dass zahlenmiBige Einschatzungen zu subjektiv und somit unzuverlissig sind;

* Dass die Quantifizierung zum Selbstzweck und der eigentliche Grund dieser
Bewertung zur Nebensache wird;

+ Dass Uberlegungen zu Ursachen und Verbesserungsmoglichkeiten nicht selten
ausbleiben;

* Dass die aufgezeigten Prioritdten nicht zuverlassig sind.

Die Kinney-Methode ist daher nicht empfehlenswert, weder zur Quantifizierung der
Risiken und der Erfassung von Prioritdten noch zur Pravention liberhaupt.

Sie eignet sich eher fiir punktuelle Anwendungen, um Entscheidungstriager durch
ermitteltes Zahlenmaterial zu liberzeugen.

2.5.3 Tendenz zur Quantifizierung und Messung

Die Tendenz zur systematischen Quantifizierung vor Ort ist auf drei Irrtiimer zuriik-

kzufiihren:

* ,,Was nicht in Zahlen gefasst ist, existiert nicht*:
Diese Fehlannahme, die oft Entscheidungstrigern und insbesondere Ingenieure
nachgesagt wird, kommt die Unternehmen teuer zu stehen. Problemldsungen sind
namlich oft einfach, offensichtlich und nicht sehr kostspielig. Jede Forderung nach
Quantifizierung bringt nicht selten iberfliissige Kosten mit sich.

* ,,Quantifizierungen fithren zu Lésungen‘‘:
Die Erfahrung zeigt jedoch im Gegenteil, dass die Quantifizierung des Ganzen (bei-
spielsweise die mittlere tagliche Exposition) das detaillierte Verstindnis einzelner
Komponenten erschwert, auf die man einwirken konnte, um das Risiko zu besei-
tigen oder zu verringern. Das Wieviel verdringt oft das Wie oder Warum, und
bloBe Feststellungen sind nicht selten das einzige Ergebnis der Quantifizierung.

* ,Messungen sind notwendig, um subjektive Beschwerden der
Arbeitnehmer zu objektivieren und glaubhaft zu machen‘:
Dieser weit verbreitete Irrtum zeugt von einem gewissen MaB an Uberheblichkeit,
einem herablassenden Gefiihl der Uberlegenheit verbunden mit einer
Geringschitzung der Arbeitnehmer, deren Meinung scheinbar nur ,,subjektiv* ist, d.h.
letztendlich unzuverlassig. VVer die Beschiftigten als Mitgestalter und nicht langer als
Unterstiitzungsbediirftige anerkennen will, muss zunichst einmal ausdriicklich und
grundsitzlich ihre Kompetenz und Glaubwiirdigkeit eingestehen. Zwar ist diese
Kompetenz nicht allumfassend, und wie in jeder Gruppe kénnen auch hier unter
Umstinden personliche Interessen im Vordergrund stehen, doch kommt in ihren
Meinungen grundsitzlich der wahre Kern der erlebten Arbeitssituation zum
Ausdruck. Es sei auch daran erinnert, da8 Messungen oft nicht reprisentativ sind, weil
sie durch die ,,subjektive*‘Vorgehensweise der messenden Person beeinflusst werden.



Wir mochten, dass Priventionsberater, die systematisch Messungen durchfiihren,
und Arbeitgeber, die sie damit beauftragen, iiber den eigentlichen Sinn dieser
Messungen, iiber ihre Giiltigkeit und die Kosten nachdenken und sie zu einer geziel-
teren und zuverlassigeren Quantifizierung anhalten, und zwar nur dann, wenn dies
wirklich notwendig ist, und mit Blick auf die genaue Zielsetzung.

Die Quantifizierung der Risiken ist weiterhin von Nutzen und in einigen Fillen not-

wendig.

* Sie kann erforderlich sein, um die Quelle eines Problems besser zu verstehen und
somit angemessenere Praventionslésungen zu finden.

* Sie kann im Nachhinein niitzlich sein, wenn sich gewisse pathologische Merkmale
bei bestimmten Personen mehren, beispielsweise bei Entschidigungsantrigen
wegen Berufskrankheit.

* Sie ermoglicht einen Vergleich unterschiedlicher Arbeitssituationen.

» Sie ist unverzichtbar, wenn in einer epidemiologischen Untersuchung die
Zusammenhinge zwischen der Exposition gegeniiber einem Risikofaktor und den
Gesundheitsfolgen ermittelt werden sollen.

* Sie ist eine unverzichtbare Arbeitshilfe fiir Wissenschaftler, die Empfehlungen fiir
Unternehmen ausarbeiten sollen.

Die vorangegangenen Uberlegungen sollen lediglich die systematische, von vornher-
ein beschlossene Quantifizierung in Frage stellen, die von dem eigentlichen Ziel, der
Pravention, ablenken kann. Der Priventionsberater muss in jedem einzelnen Fall fest-
legen, ob eine Quantifizierung der Risiken und Ursachen (epidemiologischer, techni-
scher, personal-politischer Art ...), um die es geht, angebracht ist.

Eine Quantifizierung der Risiken ist also nicht immer notwendig [16].

Gegen die systematische, von vornherein beschlossene Quantifizierung, an der gewis-
se Personen und Einrichtungen festhalten, und die damit Geld verdienen, muss unse-
res Erachtens angegangen werden. Sie schadet der Privention, indem sie die ohnehin
begrenzten finanziellen Mittel vergeudet und weil sie die Pravention systematisch ver-
zogert. AuBerdem lasst sie die Partner und insbesondere die Arbeitgeber in dem
falschlichen Glauben, dass Gesundheits- und Sicherheitsprobleme technisch komplex
sind, nur von Spezialisten behandelt werden kénnen und sehr kostspielige L&sungen
erfordern [17].

Ganz im Sinne anderer Autoren wie Blackler und Brown [18] sind wir der Meinung,
dass althergebrachte Interventionen, die darin bestehen, ein Risiko zu erkennen, es
mehr oder weniger genau zu quantifizieren und einen langen Bericht mit wissen-
schaftlich begriindeten, doch kaum auf die Realitit vor Ort eingehenden
Empfehlungen zu verfassen, dazu gefiihrt haben, dass die Entwicklung der Gesundheit
und der Sicherheit allgemein in vielen Unternehmen zum Stillstand gekommen ist.

Wie Goelzer [19] von der WHO es ausdriickt: ,,Oft kommt der Uberwachung und
Evaluation der Exposition mehr Aufmerksamkeit zu als der Pravention der Risiken.
Die Faszination, die von Hightech-Ausriistungen und Zahlen ausgeht, Giberwiegt aus
verschiedenen Griinden das Interesse fiir die Ausarbeitung pragmatischer Losungen
zur Verringerung dieser Exposition.*

(17) BIBBINGS R., Strategy for mee-
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mation technologies into work
organisations. ] Occup Psychology,
1986, 59, p. 287-313.
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Die Tendenz zur Quantifizierung beruht auf einem weiteren, vierten Irrtum:
»,Die Quantifizierung ist unerlisslich, um festzustellen, ob ein Risiko vor-
handen und eine MaBnahme erforderlich ist.*

Diese Aussage entspringt der oft unausgesprochenen, doch giangigen Annahme, dass
ein Risiko erst ab einem gewissen Schwellenwert existiert (25 kg, 80 dB(A) im
Schnitt iber 8 Stunden, 100 ppm im Schnitt ...) und sonst nicht. Diese Sichtweise
bezeichnen wir als ,,vorschriftsorientiert: man mochte lediglich die
Gesetzesvorschriften erfiillen.

Dem gegeniiber steht die ,,prdventionsorientierte‘ Sichtweise, die keinen
Unterschied

zwischen 83 und 87 dB(A) macht, da das Gehorschidigungsrisiko praktisch das glei-
che ist, und die Arbeitssituation so weit wie moglich zu verbessern versucht.

Dieser Gegensatz zwischen praventions- und vorschriftsorientierter Sichtweise ist

fiir die nachhaltige Pravention von grundlegender Bedeutung:

* Eine vorschriftsorientierte Sichtweise erfordert einen quantitativen Ansatz durch
hierin geschulte Fachkrifte, um festzustellen, wann der gesetzliche Schwellenwert
erreicht ist: der Beschiftigte, der nicht oder kaum mit diesen
Quantifizierungsmethoden vertraut ist, wird unter Umstianden befragt, nicht aber
als Hauptakteur anerkannt.

* Die praventionsorientierte Sichtweise strebt das optimale MaB3 an Gesundheit und
Wohlbefinden fiir die Arbeitnehmer sowie an technischer und wirtschaftlicher
Gesundheit fiir das Unternehmen an. Die Einbeziehung der Beschiftigten ist hier
unerlasslich. Der Arbeitnehmer wird zum Hauptakteur.

Gefihrd . N . .
etahrdung vorschriftsorientierte Sichtweise

\ monT

L---

L
Grenzwert Exposition

Die vorschriftsorientierte Sichtweise zielt nur auf die Ubereinstimmung mit den gel-
tenden Gesetzesvorschriften ab. Die praventionsorientierte Sichtweise hingegen will
Uber die Gesetzesauflagen hinaus einen optimalen Zustand herstellen und halten.

Ziel des praventionsorientierten Ansatzes ist es, die Probleme so schnell wie mog-
lich zu verringern. Analysen im Vorhinein sind dabei auf das erforderliche
MindestmaB zu beschrinken. Die Intervention muss sodann an den Gesamtrahmen
angepasst werden, wobei Effizienz, Produktivitit, Lebensqualitiat und betriebliches
Wohlergehen mitberiicksichtigt werden. Hieraus ergeben sich pragmatische, kon-
krete, angemessene und ,,annehmbare* Empfehlungen [20].



Weniger als 40 % der Berufstitigen arbeiten in GroBunternehmen mit tber 250
Beschiftigten. Hier finden wir griindlich ausgebildete interne Praventionsberater und
die erforderlichen Kompetenzen sowie gut funktionierende Beratungsgremien.
Probleme werden behandelt. Die Haiufigkeit und das AusmaB der Unfille und
Berufskrankheiten in GroBunternehmen sind nur halb so hoch wie in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU).

Die meisten Arbeitnehmer sind in KMU mit sehr unterschiedlichen Sicherheits- und
Gesundheitsbedingungen beschiftigt. In mittleren Unternehmen ist ein interner
Praventionsberater anwesend, der sich oft teilzeitig und unabhingig von anderen mit
Praventionsaufgaben befasst. In kleineren Unternehmen wird vorausgesetzt, dass der
Arbeitgeber diese Aufgaben selbst erfiillt.

Das Gesetz iiber das Wohlbefinden am Arbeitsplatz sieht die Inanspruchnahme
externer Praventions- und Schutzdienste fiir diese Aufgaben vor, die intern nicht
wirklich zu gewihrleisten sind.

Die Praventionsberater dieser externen Dienste sind allgemein geschulte
Arbeitsschutzberater, da sie sowohl mit Sicherheitsproblemen in Kfz-Werkstitten
als auch mit Stress in Dienstleistungsbiiros konfrontiert werden. Sie verfiigen in der
Regel nur iiber eine Grundausstattung fiir Standardmessungen.

Die zu entwickelnden Methoden miissen in erster Linie auf diese KMU zugeschnit-
ten sein, unter Beriicksichtigung der dort vorhandenen und grundsitzlich begrenz-
ten Mittel und Kompetenzen.

Die Starken oder Schwichen der KMU sind auf folgende Umstinde zuriickzufiihren

[21]:

* In der Regel ist eine einzige Person fiir alle Entscheidungen iiber die technischen,
wirtschaftlichen und geschiftsfiihrerischen Aspekte sowie liber die Gesundheit,
die Sicherheit und das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zustindig. Die hierfiir aufge-
wendete Zeit hingt von der Dringlichkeit des jeweiligen Bedarfs und weniger von
langfristigen Zielen ab.

* Finanzen, Investitionen, der Umsatz und Lieferfristen haben einen wesentlich
unmittelbareren Einfluss auf das Betriebsleben.Von diesen Priorititen hiangt das
Uberleben des Unternehmens ab.

* In KMU liegt der Mittelwert bei einem Unfall mit mehr als eintigigem
Arbeitsausfall pro 10 Arbeitnehmer. Ein kleines Unternehmen, das 40 Personen
beschiftigt, hat demzufolge mit 4 Unfillen pro Jahr oder bei 5 Beschiftigten mit
einem Unfall alle 2 Jahre zu rechnen. Das Risiko eines das Unternehmen gefahr-
denden Arbeitsunfalls ist also im Vergleich zu anderen Risiken gering. Mehr noch
als in einem GroBunternehmen, das immer wieder mit Kosten durch
Arbeitsunfille konfrontiert ist, wird man in einem KMU von Pech,
Ungeschicklichkeit oder ,,das passiert nun mal in diesem Beruf* sprechen. Die
Kosten eines gelegentlichen Unfalls fallen weniger ins Gewicht als andere finan-
zielle Aspekte, die tiglich zum Tragen kommen, wie zahlungssiumige Kunden,
Uberschuldung usw. Ein Unfall ist bald vergessen, und man misst ihm wenig
Bedeutung zu.

Der Beauftragte des KMU nimmt einen vorschriftsorientierten Standpunkt ein, weil
er in seiner Ausbildung kaum (oft gar nicht) auf derartige Probleme aufmerksam
gemacht wird, kaum (oder gar nicht) von Behérden und Gewerkschaften unter
Druck gesetzt wird, kaum (oder gar nicht) motiviert ist, sich die nétige Zeit zu neh-
men, um amtliche Informationsschriften zu lesen oder nachzuschlagen, und kaum
(oder gar nicht) von dem externen Praventions- und Arbeitsschutzdienst unterstiitzt
wird. Es geht ihm nur darum, die Gesetzesvorschriften zu erfiillen, damit es nicht zu
Arger kommt und Kontakte mit den Behérden vermieden werden.

(22) BIBBINGS R., Strategy for mee-
ting the occupational safety and
health needs of small and medium
size enterprises (SMEs), European
Agency for Safety and Health at
Work. Conference proceedings Issue
20020903, 2002.



Angesichts der oben geschilderten Sachverhalte sollte eine KMU-orientierte
Strategie folgende Merkmale aufweisen [22]:

Die KMU missen aus ihrer Isolierung herausgeholt werden, indem man auf ver-
tragliche Kontakte, Fachverbinde und Beziehungen zwischen Auftragspartnern
setzt, um den mindlichen Informationsfluss auf der Grundlage von
Erfahrungswerten zu férdern.

Es muss von Vorteilen und weniger von Kosten die Rede sein und auf die
Wechselwirkungen zwischen Gesundheit, Sicherheit, Motivation, Produktivitat,
Entwicklung, Kreativitit, Renommee, Qualitit und Wettbewerbsfihigkeit hingewie-
sen werden.

Daher sind die Gesundheits- und Sicherheitsaspekte nicht getrennt fiir sich, son-
dern im Rahmen einer griindlichen Untersuchung des Arbeitslebens anzugehen,
und zwar nicht nur, um Gesetzesvorschriften zu erfiillen, sondern um zu ein opti-
males MaB an Gesundheit und Wohlbefinden fiir die Beschiftigten und an techni-
scher und wirtschaftlicher Gesundheit fiir das Unternehmen zu finden.

Ziel ist es nicht allein, die Art und Weise zu andern, wie die Gesundheits- und
Sicherheitsaspekte im KMU aufgefasst und angegangen werden, sondern auch bei
den Inspektoren, Beratern und arbeitsmedizinischen Diensten, die das KMU oft als
ein im MaBstab verkleinertes GroBunternehmen betrachten und ihre Arbeit wie
gewohnt ohne Riicksicht auf die UnternehmensgroBe durchfiihren.

Diese Fachkrifte miissen dazu gebracht werden, mit Methoden und
Verhaltensweisen zu arbeiten, die eher fiir die flexiblen und sehr verschiedenarti-
gen KMU geeignet sind.



3. DIE RISIKO-
MANAGEMENT-
STRATEGIE SOBANE-=

Expertise

Analysis

Observation

Screening




Die Risiken einer Arbeitssituation lassen sich nur dann beseitigen oder unter einen
zumutbaren Grenzwert verringern, wenn alle Kompetenzen und Mittel vorhanden
und gebiindelt sind.

Die Zahl der Risikofaktoren und Arbeitssituationen ist derart groB, dass sie an die-
ser Stelle nicht alle im Detail besprochen werden kdnnen.

Dieses Unterfangen wire auch nutzlos, da die PraventivmaBnahmen in den meisten
Fillen anhand einfacher Angaben von direkt betroffenen Personen in den
Unternehmen, die diese Arbeitssituationen genauestens kennen, ergriffen werden
kénnen.

Nur in wenigen Fillen, wenn nahe liegende Losungsversuche bereits unternommen
wurden, kann sich eine eingehende Untersuchung als notwendig erweisen. Und in
nur ganz wenigen, besonders komplexen Fillen miissen Experten eingeschaltet wer-
den.

Genau so wird es auch logischerweise spontan im Unternehmen gehandhabt:

* Infolge einer Beschwerde oder Routinepriifung (Risikosuche, auch als Screening
bezeichnet) wird ein bestimmtes Problem niher untersucht (Beobachtung).

* Wenn sich das Problem auf diese Weise nicht l|osen ldsst, wird ein
Praventionsberater eingeschaltet (Analyse).

* In absoluten Ausnahmefillen, in denen kein anderer Weg mehr ubrig bleibt, wird
ein Experte bestellt, um einen bestimmten Aspekt zu I6sen (Expertise).

Aus folgenden Griinden ist diese spontane Vorgehensweise jedoch nicht systema-

tisch genug und im Allgemeinen nicht sehr wirksam:

* Es fehlt an leistungsstarken Instrumenten zur Lenkung der Risikosuche (Screening)
und der Beobachtungen.

* Die Personen vor Ort (Arbeitnehmer und ihre direkten Vorgesetzten) neigen
schnell dazu, den Priventionsberatern und Experten die Probleme zu (iberlassen,
die sich zudem in vielen Fillen die gesamte Problematik aneignen, ohne daB} die
einzelnen Kompetenzen einander erginzen.

Es geht also darum, diese Risikosuch- und Beobachtungsinstrumente fiir die
Personen vor Ort auszuarbeiten und auf die sich erginzenden Kompetenzen der
Partner zu achten. Hierauf zielt die im Folgenden dargelegte Risikomanagement-
Strategie ab.

Die Strategie setzt sich aus vier progressiven Interventionsstufen zusammen:
Risikosuche, Beobachtung, Analyse und Expertise. Sie trigt den Namen
SOBANE (Screening, Observation, Analysis, Expertise) und richtet sich nach dem
folgenden Ablaufdiagramm und den in Tabelle | festgelegten Kriterien.

Eine Strategie ist es deshalb, weil je nach Entwicklung der Bedarfssituation immer
stiarker spezialisierte Instrumente, Methoden und Mittel zum Einsatz kommen.

Auf jeder Stufe wird nach Losungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
gesucht. Der Ubergang zur nichsten Stufe ist erst dann erforderlich, wenn die
Arbeitssituation trotz der bereits angebrachten Verbesserungen unzumutbar bleibt.

(23) MALCHAIRE J., Stratégie généra-
le de gestion des risques profession-
nels. lllustration dans le cas des
ambiances thermiques au travail,
Cahiers Notes Documentaires, INRS,
2002, n° 186.



Ablaufdiagramm der Risikomanagement-Strategie SOBANE

A

Komplexitit der
Methode des

Ansatzes Expertise

Analysis

Observation

Screening

Anzahl der Arbeitssituationen,
Anzahl der behandelten Gefihrdungsfaktoren

Stufe | Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Risikosuche Beobachtung Analyse Expertise
Wann?immer immer im Problemfall in schwierigen Fillen | in komplexen Fillen
Wie? einfache qualitative quantitative spezialisierte
Beobachtungen Beobachtungen Beobachtungen Messungen
Kosten? gering gering maBig hoch
10 Minuten 2 Stunden 2 Tage 2 Wochen
Durch wen Personen des Personen des Personen des Personen des
Unternehmens Unternehmens Unternehmens Unternehmenst
+ Préiventions- + Priventions-
berater berater
Kompetenz
e Arbeitssituation sehr hoch hoch maBig gering
¢ Sicherheit,
Gesundheit gering maBig hoch spezialisiert

Die Risikosuche ist in jedem Fall erforderlich, ungeachtet der Art des Problems
(Beschwerde, Unfall ...), das die Arbeitssituation in den Brennpunkt riickt bzw. geriickt
hat. Das Problem wird in seinem Zusammenhang betrachtet, und es werden weite-
re Aspekte ermittelt, die einen Einfluss auf Gesundheit, Sicherheit und Wohlbefinden
haben. Daraufhin werden Losungen fiir die Arbeitssituation als Ganzes gesucht.

Der Ubergang zu den nichsten Stufen (Beobachtung, Analyse, Expertise) erfolgt nur
dann, wenn die vorherige Stufe keine vollends zufriedenstellende Losung gebracht
hat. Ob zu weiteren Stufen Ubergegangen werden muss, hingt also von der
Komplexitit der Arbeitssituation ab.

Die Mittel, die zur Losungssuche eingesetzt werden, sind auf den beiden ersten
Stufen relativ gering. Kostspieliger sind die beiden héchsten Stufen, doch kommen sie
nur dann zum Einsatz, wenn dies unbedingt notwendig ist, und fallen je nach
Arbeitssituation unterschiedlich aus. Die SOBANE-Strategie ermdglicht also schnel-
lere, effizientere und wirtschaftlichere Eingriffe in die Arbeitssituation.

Die Strategie definiert zudem die einzelnen Interventionspartner:

* die Personen im Unternehmen, die die Hauptakteure auf den Stufen Risikosuche
und Beobachtung sind;

* eine externe Fachkraft, der Praventionsberater; fiir die Analyse;

* eventuell ein Experte fiir die Expertise.



Ziel:

Es geht hier lediglich darum, die Hauptprobleme zu erfassen und offensichtliche
Fehler zu beheben, wie Lécher im Boden, stehen gelassene Behilter mit
Losungsmittel, ein zu einem Fenster gerichteter Bildschirm usw.

Hauptakteure:

Diese Personen missen intern benannt werden. Es muss sich um Personen des
Unternehmens handeln, die die Arbeitssituationen bestens kennen, auch wenn sie
keine oder nur eine Grund-Ausbildung in Sicherheits-, Physiologie- oder
Ergonomiefragen genossen haben. Gemeint sind also die Arbeitnehmer selbst und
ihre direkten Vorgesetzten; im Fall eines KMU der Arbeitgeber selbst und im Fall
eines mittleren oder groBeren Unternehmens ein interner Praventionsberater
zusammen mit Arbeitnehmern.

Methode

Hierzu benétigen sie ein einfaches und schnelles Instrument, wie beispielsweise eine
Checkliste fiir ihren Aufgabenbereich. In diesem Stadium wire es sinnlos, auf den
strengen Gebrauch von Fachwortern wie Risiko, Schaden, Wahrscheinlichkeit eines
Schadens usw. zu bestehen. Hier ist von Problemen nach allgemeinem Verstandnis im
taglichen Sprachgebrauch die Rede.

Ein aus einigen Arbeitnehmern und ihren Fachkollegen (einschlieBlich eines
Praventionsberaters, falls anwesend) bestehender Arbeitskreis durchleuchtet die
Hauptrisikofaktoren, sucht nach  unmittelbaren Verbesserungs- und
Praventionsmoglichkeiten und geht der Frage nach, was eingehend untersucht wer-
den muss.

Im Unternehmen selbst wird eine Person benannt, der hier als Déparis-Koordinator
bezeichnet wird. Dieser hat die Aufgabe, die Risikosuche zu leiten und die
Umsetzung der unmittelbaren Lésungen, sowie die Fortsetzung der Untersuchung
(Stufe 2, Beobachtung) zu den Details zu koordinieren.

Die Methode auf Stufe |, Risikosuche, zielt darauf ab, die Probleme der
Arbeitssituation unter allen Bedingungen im Laufe des Tages oder des Jahres und
nicht nur zu einem bestimmten Zeitpunkt zu erfassen. Der im nachsten Kapitel die-
ses Handbuchs beschriebene Beratungsleitfaden Déparis (,,Dépistage participatif
des risques*, gemeinsame Risikosuche) befasst sich mit diesen Kriterien.

Auf der ersten Stufe lassen sich bereits einige Probleme |6sen, wiahrend andere nur
aufgezeigt werden konnen. Sie sind dann Gegenstand der Untersuchung auf Stufe 2,
der Beobachtung.
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Screening
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Ziel

Probleme, die sich auf Stufe I, Risikosuche, nicht |6sen lassen, werden eingehend
besprochen, um L&sungen zu finden, die nicht gleich zur Hand sind.

Hauptakteure

Die Stufe 2, Beobachtung, erfordert eine genaue Kenntnis der Arbeitssituation unter
verschiedenen Aspekten und in allen Varianten, sowohl bei normalem als auch bei
auBergewohnlichem Ablauf.

Wie weit die Untersuchung auf Stufe 2, Beobachtung, geht, hingt von dem betref-
fenden Risikofaktor, dem Unternehmen und der Kompetenz der Teilnehmer ab.

* In einem kleinen Unternehmen mit weniger als 20 Beschiftigten sollte der
Arbeitgeber selbst in der Lage sein, die wichtigsten Risikofaktoren anhand des
Déparis-Beratungsleitfadens auf Stufe |, Risikosuche, zu ermitteln, wohingegen auf
Stufe 2, Beobachtung, in der Regel ein externer Priventionsberater erforderlich
ist.

* In einem mittleren Unternehmen kann ein gréBerer Teil der Arbeit intern erbracht
werden, weil normalerweise ein interner Praventionsberater verfiigbar ist, der ein
gewisses Gesplr fiir Risikofaktoren und ein besseres Verstindnis fiir praventives
Vorgehen besitzt. Mit seiner Hilfe ist eine eingehendere Beobachtung méglich, so
dass ein externer Dienst erst auf der Stufe der Analyse bei detaillierten, spezifi-
scheren Untersuchungen oder speziellen Gutachten zu Praventions- und
Schutzausriistungen eingeschaltet werden muss.

* In einem groBen Unternehmen ist es iblich und auch empfehlenswert, das gesam-
te Risikomanagement intern zu bewailtigen.

Methode

Die Methode muss einfach, schnell und ohne hohe Kosten zu erlernen und umzu-
setzen sein, damit die Arbeitnehmer und ihre unmittelbaren Vorgesetzten — in
Zusammenarbeit mit etwaigen internen Priaventionsberatern — sie méglichst syste-
matisch anwenden. Auch hier ist es wichtig, dass diese Personen die Bedingungen
ihrer Arbeitssituation liberdenken, indem sie sich mit dem problematischen Aspekt
(z.B. Larm, Maschinen, Muskel- und Gelenkerkrankungen...) befassen und so schnell
wie moglich Praventionsméglichkeiten vorschlagen.

Es wird wiederum ein Koordinator (vorzugsweise derselbe wie in Stufe |) benannt,
um die Observation auf Stufe 2 erfolgreich durchzufiihren und die Umsetzung der
unmittelbaren L&sungen sowie die Fortsetzung der Untersuchung (Stufe 3, Analyse)
zu den schwierigeren Details zu koordinieren.

Ein Arbeitskreis (vorzugsweise derselbe) aus Arbeitnehmern und technischen
Leitern (zusammen mit einem Praventionsberater, falls verfiigbar) beobachtet die
Arbeitsbedingungen naher im Detail, um weniger nahe liegende Lésungen zu erar-
beiten und die Punkte festzulegen, die nur mit Hilfe eines spezialisierteren und in der
Regel betriebsexternen Priaventionsberaters zu klaren sind.

Wenn ein solcher Arbeitskreis nicht moglich ist, muss der Benutzer die Beobachtung
alleine iibernehmen und hierzu insbesondere bei den Arbeitnehmern alle erforder-
lichen Informationen zusammentragen.

So lassen sich Schlussfolgerungen zu folgenden Fragen ziehen:

* Welche Faktoren scheinen ein hohes Risiko darzustellen und miissen zuerst
behandelt werden?

> Welche Faktoren sind im Prinzip zufriedenstellend und kénnen belassen werden?



Wenn die zustindige Person dies wiinscht und Uber die entsprechenden
Kompetenzen und Mittel verfiigt, konnen Messungen durchgefiihrt werden. Die
Methode darf jedoch keine Quantifizierung und somit keine dieser Messungen zur
Vorschrift machen, so dass die Methode auch denn anwendbar bleibt, wenn die
genannten Kompetenzen und technischen Mittel nicht zur Verfiigung stehen

Ziel

Wenn die beiden ersten Stufen, d.h. die Risikosuche und die Beobachtung, das Risiko
nicht auf einen zumutbaren Wert reduzieren oder wenn die Situation zweifelhaft
bleibt, muss man die Analyse der einzelnen Komponenten und die L&sungssuche
weiter vertiefen.

Hauptakteure

Eine Vertiefung der Untersuchung ist nur mit Hilfe von Praventionsberatern méglich,
die uber die erforderlichen Kompetenzen, Instrumente und Techniken verfiigen. Bei
diesen Personen handelt es sich meist um betriebsexterne Praventionsberater (im
Fall von KMU), die direkt mit den internen Priaventionsberatern zusammenarbeiten
(und nicht an ihre Stelle treten), um ihnen die nétigen Kompetenzen und Mittel an
die Hand zu geben.

Methode

Die Methode erfordert einen rigoroseren Umgang mit Begriffen wie Schaden,
Exposition, Risiko usw. Sie betrifft die Arbeitssituation unter bestimmten
Bedingungen, die auf Stufe 2, Beobachtung, bestimmt wurden. Unter Umstinden
erfordert sie einfache Messungen mit Standardgeriten, und zwar unter Vorgabe aus-
driicklicher Zielsetzungen in Bezug auf Ursachenforschung, Lésungsoptimierung,
Restrisikobewertung usw.

Ein wichtiger Punkt auf dieser Stufe ist die Inanspruchnahme einer meist betriebs-
externen Hilfe, eines hinreichend qualifizierten Praventionsberaters, der speziellere
Losungen ausarbeiten und der das Restrisiko in diesem Bereich evaluieren kann.

Ausgangspunkt der Arbeit des Praventionsberaters und des Koordinators bilden die
Ergebnisse der vorherigen Stufen. Die erste Aufgabe besteht somit darin, die
Ergebnisse der Risikosuche und vor allem der Beobachtung auszuwerten und zu
Uberpriifen.

Hierauf aufbauend erfolgt die Analyse der zuvor ermittelten Sachverhalte. Die
Ergebnisse dieser Analyse werden mit den zustiandigen Personen der vorigen Stufen,
insbesondere dem Koordinator, besprochen. Im Anschluss daran beschlieBen die
Beteiligten, ob ein Experte (Expertise) fiir spezialisierte punktuelle Messungen her-
angezogen wird.

Die vierte Stufe, die Expertise, ist erforderlich, wenn nach oder wihrend der Analyse
sehr spezielle Aspekte auftreten, die eine eingehende Untersuchung erforderlich
machen. Die Untersuchung muss wiederum von denselben Personen im
Unternehmen und von den Priventionsberatern, allerdings mit zusitzlicher
Unterstiitzung durch einen oder mehrere in diesem Fachgebiet spezialisierte
Experten durchgefiihrt werden. Sie erstreckt sich iiber besonders komplexe
Probleme und erfordert gegebenenfalls besondere Messungen.
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MEINEN RISIKOSUCHE)
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Auf der Grundlage von Erfahrungswerten aus bestehenden Methoden und Verfahren
sowie der zuvor dargelegten Grundprinzipien sind folgende Kriterien zur
Ausarbeitung eines allgemeinen Screening-Instruments festzuhalten: :

* Die Methode muss sofort von den Arbeitnehmern und ihren unmittelbaren
Vorgesetzten — gegebenenfalls aber nicht notwendigerweise mit Unterstiitzung
einer hoher qualifizierten Person im Bereich Sicherheit, Ergonomie usw. —
anwendbar sein. Demzufolge muss die Methode:

einfach zu verstehen sein;

- mit Begriffen aus dem (blichen Sprachgebrauch arbeiten;
- wenig Zeit in Anspruch nehmen;
- keinerlei Messung erfordern.

* Sie darf keine Fachkenntnisse in Sicherheit bzw. physiologischer oder kognitiver
Ergonomie erfordern, sondern darf nur auf der detaillierten Kenntnis der
Arbeitssituation der betreffenden Arbeitnehmer beruhen.

* Sie muss innerhalb kurzer Zeit die Gesamtproblematik der Sicherheit, Gesundheit
und des Wohlbefindens in der betreffenden Arbeitssituation erfassen.

* Sie muss ohne Bewertungsskalen auskommen, die von der eigentlichen
Losungssuche ablenken und unnétigerweise Zahlenwerte ins Spiel bringen.

» Sie muss bewirken, dass die Arbeitssituation in Frage gestellt und nach
Verbesserungen gesucht wird.

* Sie muss nicht gleich auf die Beseitigung der Gesundheits- und
Sicherheitsprobleme abzielen, sondern eher auf die Suche nach einer ,flexiblen,
angemessenen und technisch effizienten* Arbeitssituation, auf die Suche nach dem
optimalen MafB3 an menschlichem, technischem und wirtschaftlichem Wohlergehen.

* Sie muss zu Planen mit kurz-, mittel- und langfristigen MaBnahmen sowie zu einem
wirksamen Plan fiir spitere Interventionen spezialisierter Praventionsberater fiih-
ren.

* Sie muss im Rahmen der SOBANE-Gesamtpraventionsstrategie entwickelt wer-
den, deren erste Stufe sie darstellt. Die Schlussfolgerungen dieses Screenings miis-
sen mit den spiteren Interventionsstufen verkniipft werden konnen, in denen die
problematischen Aspekte dann vertieft werden, um wiederum die effizientesten
Losungen zu finden.

Der Déparis-Beratungsleitfaden hilt sich strikt an diese Kriterien.

Dieser Beratungsleitfaden ist fiir Arbeitnehmer und ihr direkten Vorgesetzten
gedacht, damit sie ihre téagliche Arbeitssituation, die sie als einzige genau kennen, so
objektiv wie moglich im Detail betrachten. So riickt der Beratungsleitfaden diese
Personen in den Mittelpunkt der Praventionsbestrebungen und stellt sicher, dass sie
nicht nur ihre Meinung abgeben oder Fragen beantworten, sondern die praktischen
Details selbst erdértern, damit die Arbeit sowohl fiir sie selbst als auch fiir das
Unternehmen unter optimalen Bedingungen stattfindet.

Der so entwickelte Beratungsleitfaden umfasst insgesamt 18 Rubriken, die in Anhang
| wiedergegeben sind und |18 Aspekte der Arbeitssituation aufgreifen.

|. Arbeitsraume und -bereiche

2. Arbeitsorganisation

3. Arbeitsunfille



4. Elektrizitits- und Brandrisiken

5. Bedienelemente und Anzeigen

6. Arbeitsmaterial, Werkzeug, Maschinen

7. Kérperhaltungen

8. Korperliche Belastungen und Handhabungen

9. Beleuchtung

10. Larm

I l. Lufthygiene

12. Thermische Rahmenbedingungen

13. Schwingungen

14. Eigenstindigkeit und personliche Verantwortung
I5. Arbeitsinhalt

16. Zeitliche Zwinge

17. Arbeitsbeziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten
18. Psychosoziales Umfeld

Die Reihenfolge dieser Rubriken wurde untersucht und so gewihlt, daB3 sie am ehe-
sten der Art und Weise entspricht, in der eine beliebige Person eine Arbeitssituation
auch tatsiachlich angeht, nimlich vom Allgemeinen in die Einzelheiten, unter
Beriicksichtigung der allgemeinen Organisation (Nr. | und 2), gefolgt von der
Sicherheit (Nr. 3 und 4) und den konkreten Sachverhalten am Arbeitsplatz
(Werkzeug, Korperhaltung usw.) (Nr. 5 bis 8).

Die Umgebungsfaktoren (Nr. 9 bis 13), die oft als erstes betrachtet werden, sind in
der Liste bewusst hinten angestellt, um gegen diese Gewohnheit anzukdmpfen und
die Aufmerksamkeit auf die ersten Punkte zu lenken.

Die psycho-sozialen und organisatorischen Faktoren (Nr. 14 bis 18) wurden fiir

zuletzt aufgehoben, wie dies in den meisten bisherigen Methoden der Fall ist, und

zwar hauptsichlich aus zwei Griinden:

* Aus pragmatischer Sicht ist nicht zu leugnen, dass sich gewisse industrielle Kreise
hartnickig dagegen wehren, diese wesentlichen Aspekte in Angriff zu nehmen.

* Bei einer Besprechung muss mit ,neutraleren® technischen Themen begonnen
werden, damit die Teilnehmer erst Vertrauen gewinnen, bevor sie sensiblere
Themen aufgreifen.

Der Déparis-Beratungsleitfaden schligt pro Rubrik eine Reihe von
Diskussionspunkten vor und fasst fiir jeden Punkt kurz zusammen, was anzustreben
gilt. Die fett gedruckten Schlisselbegriffe dienen als Anhaltspunkte fiir die
Diskussion, wihrend die in kleineren Zeichen gedruckten Empfehlungen eine Hilfe
bei der Suche nach méglichst konkreten und angemessenen VerbesserungsmaBnah-
men darstellen.

Wer kann was wann konkret tun?

Zu besprechen
Arbeitsbereiche: geniigend Platz

Niher zu untersuchende Aspekte:

©




Betrachtet man den obigen Abschnitt, so fillt auf, dass in einer Spalte Platz fiir
Bemerkungen vorhanden ist in der der Déparis- Koordinator (siehe unten) eintrigt,
was konkret zur Verbesserung der Arbeitssituation unternommen werden kann.

Aus der Besprechung soll sich zudem Folgendes ergeben:

* Wer am besten geeignet ist, um die VerbesserungsmaBnahmen (was) umzusetzen,
und innerhalb welcher Frist dies méglich ist (wann).

* Die finanziellen Auswirkungen dieser MaBBnahmen: Auch wenn dies schwierig und
nicht immer zuverlissig ist, sollen die Teilnehmer iiber die Kosten der in Betracht
gezogenen Losungen und iiber die Auswirkungen nachdenken, die diese Lésungen
auf die Produktqualitit und die Produktivitdt haben kénnen. AuBerdem sollen die
Teilnehmer moglichst schnell ein Urteil aufgrund dreier Kriterien fillen: direkte
Kosten, Arbeitsqualitat und Produktivitdt, und zwar in folgender Form::

- keine Kosten (0): die MaBnahmen kénnen sofort getroffen werden;

- mit geringen Kosten verbunden (): mit dem laufenden Budget miisste es mog-
lich sein, die MaBnahmen in naher Zukunft umzusetzen;

- mehr oder weniger kostspielig (): mit einem Zusatzbudget konnten die
MaBnahmen mittelfristig umgesetzt werden;

- sehr kostspielig (): die MaBnahmen erfordern Investitionen, die nur langfri-
stig aufzubringen sind.

Im dritten Feld einer jeden Rubrik fasst der Déparis-Koordinator die Aspekte
zusammen, welche (auf Stufe 2, Beobachtung) niher zu untersuchen sind, um die bei
den Besprechungen vorgebrachten Losungen auszuarbeiten, beispielsweise:
- systematische und eingehendere Untersuchung der Probleme bei der
Verwendung von Chemikalien;
- Uberpriifung der allgemeinen Anordnung der Arbeitsplitze und der
Koérperhaltungen (beispielsweise mit Auswahl eines bestimmten Sitzes);
- Uberpriifung der Aufgabenverteilung und Optimierung des Arbeitsinhaltes fiir
jeden Arbeitnehmer.

Der Arbeitskreis, der die Untersuchung durchfiihrt, fillt gemeinsam ein Gesamturteil
iiber die Prioritit, mit der die Anderungen vorzunehmen sind. Die Einschitzung
erfolgt nach einem intuitiven symbolischen Dreistufensystem mit Farben und Smiley-
Darstellungen.

- @ griin: vollkommen zufriedenstellender Zustand;

- © orange: miBiger, gewohnlicher Zustand, nach Moglichkeit zu verbessern;

- © rot: nicht zufriedenstellender Zustand, unbedingt zu verbessern

Ein System mit Zahlenwerten wurde bewusst vermieden, da die Erfahrung zeigt, dass
es zu unnétigen Diskussionen und Zwischenbewertungen fiihrt. Bevorzugt wurde
ein dreistufiges System, um einerseits eine Zweiteilung zu verhindern (2 Stufen: gut
oder schlecht, vorschriftsgemaB oder nicht ..) oder und andererseits unnotige
Nuancierungen (mehr als 3 Stufen) zu vermeiden.

Nach Abarbeitung der 18 Rubriken werden die Ergebnisse in zwei Tabellen
zusammengefasst:

» Eine Ubersicht, die die Urteile der 18 Rubriken auf einen Blick wiedergibt: diese
Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Arbeitssituation und erlaubt so den schnel-
len und visuellen Vergleich des gegenwirtigen und des vorhergehenden Zustandes
oder des Zustandes unterschiedlicher Arbeitssituationen innerhalb desselben
Unternehmens oder Noch-Zustandes einer Arbeitssituation, so wie es von ver-
schiedenen Beteiligten gesehen wird;

Eine tabellarische Zusammenfassung der im Laufe der Besprechung in Betracht
gezogenen MaBnahmen und Zusatzuntersuchungen, jeweils mit dem Vermerk
wwer®, ,was“, innerhalb welcher Frist“ unternimmt und welche finanziellen
Auswirkungen dies hat.Aus dieser Zusammenfassung ergibt sich ein kurz-, mittel-
und langfristiger Aktionsplan fiir die betreffende Arbeitssituation.



Zwischen bestimmten Rubriken ist stellenweise eine Redundanz festzustellen. Dies
wurde nach Moglichkeit vermieden, um weitgehend komplementire Rubriken zu
erhalten. Eine vollkommene Trennung ist aber weder moglich noch wiinschenswert,
da die Arbeitssituation — wie zuvor bereits erwihnt — ein Ganzes bildet und von den
Arbeitnehmern als ein Ganzes erlebt wird, in dem die einzelnen Aspekte wechsel-
seitig aufeinander einwirken, sich dabei u.U. verstiarken oder neutralisieren.

Der Déparis-Beratungsleitfaden ist in Anhang | dargestellt, und er ist in einer bear-
beitungsfihigen Fassung (WinWord) auf der Website der SOBANE-Strategie,
www.SOBANE.be, verfiigbar.

In Anhang 2 ist ein ausfiihrliches Anwendungsbeispiel mit Ubersichtstafeln aufge-
fihrt.

Bei dem hier besprochenen Beratungsleitfaden handelt es sich um einen allgemeinen
Leitfaden, der in allen Arbeitssituationen als Screening-Grundlage dienen kann, aber
begreiflicherweise nicht wirklich auf eine bestimmte Situation zugeschnitten ist. Die
I8 Rubriken sind in fast allen Fillen relevant, doch unterscheidet sich eine
Arbeitssituation im Krankenhaus natiirlich deutlich von Arbeitssituationen auf einer
Baustelle oder in einem Dienstleistungsgewerbe.

Der Beratungsleitfaden muss also an die Besonderheiten des betreffenden
Wirtschaftszweigs angepasst werden. So wurden bereits und werden weiterhin
branchensperzifische Leitfiden entwickelt, die auf der Website www.SOBANE.be
erhiltlich sind. Dies erleichtert die Ausarbeitung eines angemessenen Leitfadens, der
genau auf die Realitit und die Besonderheiten der zu untersuchenden
Arbeitssituation zugeschnitten ist.

Wie im Folgenden niher dargelegt, ist die Partizipation ein Prozess, der allmahlich
ins Rollen kommt und dann immer weiter lauft. Damit er erfolgreich verlauft, mis-
sen zahlreiche Bedingungen erfiillt sein: Einbeziehung der Geschiftsleitung und der
Vorgesetzten, Ausbildung der Hauptbeteiligten an der Mitbestmmung u.a.m. So ver-
bessern sich im Laufe des Prozesses die Einbeziehung, die Ausbildung, das Vertrauen
usw.

Dass die Ergebnisse zu Beginn des Prozesses noch unvollstindig sind, ist dabei vol-
lig normal.

Nun kann eine Arbeitssituation aber mit solch schwerwiegenden Risiken behaftet
sein, dass es inakzeptabel erscheint, erst den Erfolg der gemeinsamen Risikosuche
abzuwarten.AuBerdem kann es vorkommen, dass gewisse Aspekte, wie Stromschlag-
oder Brandrisiken, bei den Besprechungen iibersehen werden, wenn sie keinen
direkten Einfluss auf die Arbeitsbedingungen haben.

Neben der gemeinsamen Risikosuche muss es daher ein System zur Priifung auf
groBe technische Risiken geben. Dieses System besteht gewdhnlich in einer
Sichtpriifung der Arbeitssituation durch einen Priventionsberater mit Checkliste.

Jede Checkliste, die die wichtigsten Gesundheits- und Sicherheitsaspekte der
Arbeitssituation erfasst, ist hierfiir geeignet. Der Praventionsberater, der diese
Inspektion zusitzlich zum Déparis-Beratungsleitfaden durchfiihrt, sollte eine
bekannte oder naheliegende Liste verwenden. Dabei kann es sich auch um den
Déparis-Beratungsleitfaden selbst handeln. Wenn es darum geht, wesentliche
Punkte zu iiberpriifen, kann der Praventionsberater auch eine gekiirzte Fassung des



Déparis-Leitfadens, der von der Darstellung her abgeindert wird, zur Hand nehmen.
Eine solche Checkliste ist in Anhang 3 wiedergegeben. Sie weist im Grunde diesel-
ben Items wie der Déparis-Beratungsleitfaden fiir die folgenden Aspekten auf:

* Arbeitsunfille: (Déparis-Rubrik 3)

» Stromschlag-, Brand- und Explosionsrisiken: (Déparis-Rubrik 4)

* Chemische und biologische Risiken: (Déparis-Rubrik 11)

* Werkzeug und Maschinen: (Déparis-Rubrik 6)

Diese beiden Ansitze erginzen sich. Die Sichtpriifung der Arbeitsplatze kann nicht
Bezug auf das erlebte Arbeitsgeschehen nehmen, sondern nur darauf, was am Tag die-
ser Priifung direkt zu sehen, zu spiiren, zu héren und zu messen ist.

Je weiter sich die gemeinsame Risikosuche im Laufe der Zeit fortentwickelt, umso
geringer wird die Bedeutung dieser Checkliste, die dann eher zu einem Audit des
Systems und einem Managementinstrument des prozessbegleitenden
Praventionsberaters wird, dessen Aufgabe im nachstehenden Kapitel H beschrieben
ist.

Es sei jedoch klar gestellt, dass:

+ die Checkliste nicht dafiir gedacht ist, alleine benutzt zu werden, sondern ergan-
zend zum Déparis-Beratungsleitfaden.

+ die Checkliste vorzugsweise vom Praventionsberater benutzt werden sollte, der
die Anwendung der SOBANE-Strategie und insbesondere des Déparis-
Beratungsleitfadens fiir diese Arbeitssituation liberwacht.

* die gesammelten Informationen in keinem Fall dazu fiihren diirfen, dass die
Aspekte der Arbeitssituation, die im Laufe der gemeinsamen Déparis-Sitzung zur
Sprache kommen, eingeschrankt werden.

+ die Checkliste nicht dazu entwickelt wurde, die Gesetzesvorschriften beziiglich
der jahrlichen Arbeitsplatzpriifung zu erfiillen.
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Die Stufen Beobachtung, Analyse und Expertise dieser Strategie wurde fiir folgende
Aspekte entwickelt und gepriift:

|. Sozialraume

2. Maschinen und Handwerkzeuge

3. Sicherheit (Unfille, Stiirze, Rutschgefahr ...)
4. Elektrische Risiken

5. Brand- und Explosionsrisiken

6. Arbeit am Bildschirm

7. Muskel-, Knochen- und Gelenkprobleme [24]
8. Beleuchtung

9. Larm [25]

10. Thermische Arbeitsbelastungen [26]

I 1. Chemische Produkte

12. Biologische Wirkstoffe

I3.Vibrationen am gesamten Korper
I4.Vibrationen an Hinden und Armen [27]

Diese Dokumente stehen kostenlos auf der Website www.sobane.be zur Verfiigung,
wo sie je nach Kenntnisstand und Erfahrungswerten regelmaBig liberarbeitet wer-
den.

Sie konnen auch als Druckschrift beim Service Public Fédéral Emploi, Travail,
Concertation sociale (Féderaler Offentlicher Dienst Beschiaftigung, Arbeit und sozi-
ale Konzertierung) bestellt werden.
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Wie bereits erwihnt, sind alle Probleme miteinander verbunden.Alles ist ineinander
verwoben, und es ist weder realistisch noch moglich, die gesamte Problematik mit
einem Mal zu lésen.

Ahnlich einem Metallblock, der im Walzwerk in mehreren Durchliufen zu einem
diinnen Blech verarbeitet wird, lassen sich auch Probleme im Bereich Gesundheit,
Sicherheit und Wohlbefinden nur in mehreren Schritten 16sen, erst in groben Ziigen,
dann in immer feineren. Dieser Ausgestaltungsprozess ist dynamisch.

* Der erste Schritt dieses Ausgestaltungsprozesses besteht z.B. darin, ein bescha-
digtes Werkzeug zu ersetzen, den Boden auszugleichen, die Liiftung zu verbessern,
einen Arbeitsplan auszuarbeiten, die Arbeitszeiten zu dndern usw. Dieser Schritt
ist zwar unerlasslich, doch nicht ausreichend, denn die Griinde, warum das
Werkzeug beschidigt wurde, die Liiftung schlecht ist, die Arbeitszeiten ungiinstig
sind usw., wurden noch nicht untersucht, so dass die Arbeitssituation frither oder
spater wieder dieselben Probleme aufweisen wird. Der Prozess muss also fortge-
setzt werden.

« Der zweite Schritt besteht unter Umstinden in der Uberpriifung der allgemeinen
Arbeitsorganisation, der Beziehungen und der Kommunikation zwischen den
Personen, der Anordnung der Arbeitsplitze usw.

* Der dritte Schritt betrifft unter Umstinden die Ausbildung des Personals, die
Schulung in der Ausfiihrung bestimmter Aufgaben, eine Fortbildung, damit die
Betroffenen die Probleme selbst erkennen und direkt angehen, so dass die
Arbeitnehmer eine Art Eigenmanagement ihrer Gesundheit, Sicherheit und des
Wohlbefindens am Arbeitsplatz entwickeln.

* In einem vierten, fiinften und vielleicht weiteren Schritt wird gegebenenfalls die
Unternehmenskultur an sich gedndert, damit die Sorge um das Wohlbefinden von
Anfang an in die Auftragsannahme, die Beschaffung und das Geschiftsmanagement
integriert wird.

Eine solche Intervention wire gleich zu Beginn, als die Béden noch voller Locher,
die Arbeitsplane willkiirlich und die Beziehungen zwischen den Personen konflikt-
belastet waren, nicht moglich.

Wie wir spiter sehen werden, ist es ein fortlaufender Entwicklungsprozess.

Das Beispiel mit dem Walzwerk ist auch in dem bekannten Demingschen
Qualitdtssteigerungsschema [28] erkennbar, bei dem das Rad des Fortschritts nach
und nach hinaufgewilzt wird.

Die notwendigen Kompetenzen aller Beteiligten entwickeln sich im Laufe des
Prozesses. In den ersten Schritten des Ausgestaltungsprozesses erstrecken sich die
benétigten Kenntnisse liberwiegend auf tégliche Ablaufe in der Arbeitssituation:
wozu dient ein Werkzeug, welche Chemikalien muss beseitigt werden, wie wird die
Arbeit tatsdchlich ausgefiihrt wird usw. Kenntnisse in Sachen Gesundheit, Sicherheit
und Wohlbefinden am Arbeitsplatz sind natiirlich wiinschenswert, doch weniger
dringend erforderlich. Zu Beginn ist die erste Stufe der SOBANE-Strategie, die
Risikosuche, ohne Zweifel der bedeutendste Schritt und der Déparis-
Beratungsleitfaden das wichtigste Instrument, wohingegen die Methoden der Stufen
Beobachtung und besonders Analyse und Expertise nur gelegentlich Anwendung fin-
den.

Der Prozess verbessert sich stiandig [29]. So wird er immer besser verstiandlich fiir
die Beteiligten. Das Vertrauen zwischen den Beteiligten und in den Prozess wichst,
wenn die Betroffenen mit der Zeit feststellen, dass sie ihre Arbeitssituation tatsich-
lich verbessern konnen. Personen, die anfangs noch unentschlossen, kritisch oder
misstrauisch sind, machen schlieBlich mit. Die Beteiligten verlangen selbst nach
Informationen und Fortbildungen, um die Arbeitsorganisation mitzugestalten. Die
Analyse wird immer subtiler, und die Arbeitssituation verbessert sich sowohl im
technischen Bereich als auch in Themen wie Motivation, Zufriedenheit usw.

In diesen Entwicklungsstadien der Bemiihungen um Sicherheit, Gesundheit und
Wohlbefinden ist der Déparis-Beratungsleitfaden eine wertvolle Hilfe zur Festigung

Qualitit der

Arbeitssituation Demingsches
Rad
Zeit
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der neuen Errungenschaften und zur Vermeidung von Riickschritten (der Keil unter
dem Demingschen Rad), doch gewinnen die Beobachtungs- und Analyseinstrumente
zunehmend an Bedeutung. Auf diese Weise erreicht das System ein hoheres Niveau,
auf dem sich die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeitnehmer sowie die
technische und wirtschaftliche Gesundheit des Unternehmens weiter verbessern.

Diese logische Weiterentwicklung vollzieht das Unternehmen im eigenen Rhythmus.

Dieser Rhythmus darf nicht zu langsam sein, da sonst die aus den bisherigen
Fortschritten gewonnene Motivation verloren geht. Der Rhythmus darf aber auch
nicht zu schnell sein. Leicht I6sbare Probleme sind als erste anzugehen. Der anfang-
liche Erfolg ist liberaus wichtig, um Vertrauen aufzubauen und spiter komplexere
Aspekte in Angriff zu nehmen [30]. Die Entwicklung ist im folgenden Schema ver-
anschaulicht:

M b irkunig

Motivation

Handlung

+ \Verirauen

« lechhisches und
SOEE e
Kompetenzen

Der gemeinsame Prozess ist fortzusetzen und so zu unterstiitzen, dass die
Entwicklungsgeschwindigkeit geregelt wird und der Prozess in Schwung bleibt. Diese
Antriebskraft ist Aufgabe des begleitenden Priventionsberaters, dessen Rolle an
anderer Stelle in diesem Handbuch niher beschrieben wird.
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Bei der SOBANE-Strategie geht es — kurz zusammengefasst — um Folgendes:

* Durchfiihrung von Untersuchungen auf den Stufen Risikosuche und Beobachtung,
hauptsichlich durch die Arbeitnehmer und ihre unmittelbaren Vorgesetzten, die
die tdgliche Arbeitssituation bestens kennen (nach Moglichkeit aber nicht not-
wendigerweise im Beisein eines Praventionsberaters).

* Unterstiitzung durch Priaventionsberater und Experten auf den Stufen Analyse und
Expertise, wenn dies wirklich erforderlich ist.

Dieser Ansatz wirft einige grundlegende Fragen auf:

* Ist es nicht reines Wunschdenken, beim Praventionsmanagement mit den
Arbeitnehmern und ihren Vorgesetzten zu rechnen?

* Wenn uiberhaupt moglich, wie ldsst sich der Screening-Prozess in einem kleinen
Unternehmen in die Wege leiten?

* Wenn dieser Prozess eingeleitet ist, lauft man mit diesen Beobachtungsmethoden
dann nicht Gefahr, vor allem bestimmte technische Aspekte zu behandeln, ohne
Riicksicht auf die allgemeinen ergonomischen Anforderungen der Arbeitssituation?

* Liuft man in diesem Fall nicht auch Gefahr, dass die Praventionsberater tiberhaupt
nicht mehr zu Rate gezogen werden, weil die zustindigen Personen auf Stufe | und
2 die Probleme derart unterschatzen, dass sie sich die Problemlésung zu Unrecht
alleine zutrauen?

* Welche Garantie gibt es, dass dieser Prozess die erforderliche Qualitit erreicht
und dass die Probleme kurz- oder langfristig richtig angegangen werden?

In der Realitit und Praxis bleibt festzustellen, dass die Bemiihungen um die
Gesundheit und mehr noch um das Wobhlbefinden am Arbeitsplatz nach wie vor
bescheiden sind und die Arbeitgeber und Arbeitnehmer kaum spontan und direkt
von sich aus aktiv werden. Dies trifft leider auf alle Unternehmen zu, insbesondere
aber auf KMU, fiir die wir uns hier besonders interessieren.

Zur Entschuldigung der KMU ist jedoch anzufiigen, dass die lhnen (wenn iiberhaupt)
angebotenen Methoden, sie haufig eher entmutigen als sie dazu anregen, irgendetwas
zu unternehmen. Die Methoden sind zu langwierig, nicht spezifisch angepasst, nur auf
Quantifizierung ausgerichtet, nicht mit Empfehlungen zu PriventivmaBnahmen
bedacht und oft in eine unverstindliche Sprache gefasst.

Daher sollte man nicht voreilig den Schluss ziehen, dass das Risikomanagement im
Unternehmen selbst ein reines Wunschdenken ist. Die bisherigen Versuche fanden
eher mit schlechter Ausfiihrung statt und sind daher nicht aussagekriftig.

In groBen und mittleren Unternehmen ist ein betriebsinterner Praventions- und
Arbeitsschutzdienst eingerichtet, so dass die Probleme stindig im Blickfeld stehen
und direkt behandelt werden. In kleinen Unternehmen hingegen besteht die einzige
systematische Konfrontation mit diesen Aspekten bei der derzeitigen Organisation
des Gesundheitsschutzes in der Untersuchung durch den Betriebsarzt und der jahr-
lichen Arbeitsplatzbegehung.

Die Arbeitsplatzbegehung ist und bleibt unverzichtbar, um bestimmte gréBere
Sicherheits- und Gesundheitsprobleme zu erfassen, derer sich die Arbeitnehmer
nicht bewusst sind, weil sie ihr Arbeitsverhalten nicht unmittelbar beieinflussen
haben. Gemeint sind vor allem Probleme in Zusammenhang mit Maschinen, chemi-
schen und biologischen Produkten, Brandgefahren, Stromschlagrisiken usw.



Diese Begehung wird allerdings meist binnen kurzer Zeit und — in Ermangelung eines
branchenspezifisch angepassten Risikosuchinstruments — nach einem herkémm-
lichen Standardprotokoll durchgefiihrt. Die hierbei zusammengetragenen
Informationen beinhalten dann gewohnlich die Aspekte, die zu sehen, zu héren und
zu spiiren sind, und leisten somit nur einen begrenzten Beitrag zur Verbesserung der
Arbeitssituation.

Die hier vorgestellte Strategie ist pragmatisch ausgerichtet. Sie geht von Fakten aus
und will den Arbeitsmedizinern oder den Sicherheitsbeauftragten in kleinen und
mittleren Unternehmen nur zusitzlich zum Screening ein gezielteres Instrument an
die Hand geben, das mehr Informationen ergibt und einen ersten Ubergang zu einer
genaueren Beobachtung der verschiedenen Probleme chemischer, organisatorischer,
psychosozialer Art usw. bildet.

Unter den derzeitigen Bedingungen und in den KMU, d.h. fiir 60 % der arbeitenden
Bevolkerung, sind der Betriebsarzt oder die externen Priventionsberater wahr-
scheinlich nach wie vor am Besten in der Lage, den Gebrauch des Déparis-
Beratungsleitfadens einzufithren, die Arbeitgeber und Arbeitnehmer fiir die
eigenstindige Anwendung dieses Beratungsleitfadens zu gewinnen und so das
Verfahren in die Wege zu leiten. In groBeren Unternehmen obliegt diese Aufgabe
eher dem internen Priaventionsberater.

Doch auch alle andere Kanile, die diesen Prozess zu Wege bringen, sollten genutzt
werden: Gewerkschaften, Fachverbinde, Zeitschriften der Arbeitnehmer- und
Arbeitgebervertretungen, Plakate usw., doch hingt die Umsetzung dieser Methoden
hochstwahrscheinlich weiterhin von den oben genannten Personen ab.

Die Bedenken, die oben als dritter und vierter Punkt angefiihrt sind, wurden bei der
Ausarbeitung der Arbeitsbogen dieser Strategie ausdriicklich beriicksichtigt. So sind
die Arbeitsbogen auf Stufe 1, Risikosuche, und Stufe 2, Beobachtung:

* detailliert und reichhaltig genug, um zu Loésungen zu fiihren;

* moglichst umfassend gestaltet und beriicksichtigen nicht nur unmittelbare techni-
sche Faktoren (Hohe, Position, Kraftaufwand ...), sondern auch indirekte Faktoren
(Organisation, Beziehungen, Personal ...);

* didaktisch ansprechend, indem sie darlegen, welche Konsequenzen das Risiko fiir
die Sicherheit und die Gesundheit haben kann (mégliche Schiden);

* umsichtig, indem sie aufzeigen, wann die Einschaltung eines Praventionsberaters
erforderlich ist, weil schwerwiegende Folgen drohen, Probleme schwer zu verste-
hen oder aber zu analysieren sind oder die Ausarbeitung der vorgeschlagenen
Loésungen mit Hindernissen verbunden ist.

Die meisten bestehenden Methoden erfiillen diese Anforderungen der
Ausgewogenheit nicht.

Von der Qualitit dieser Methoden hangt natiirlich die Qualitit der L6sungen ab.

AuBerdem mussten diese Methoden auf Stufe 2, Beobachtung, zwangslaufig von
Praventionsberatern und Experten verfasst werden, um eine entsprechende Qualitit
zu gewihrleisten. Damit stand man vor der anschlieBenden Schwierigkeit, das
Dokument regelrecht in eine fiir alle verstandliche Sprache ,,iibersetzen* zu miissen.

Der letzte Einwand betrifft die Weiterverfolgung der MaBnahmen.

Die Verantwortung fiir die Umsetzung der PraventivmaBnahmen liegt in jedem Fall
beim Arbeitgeber und bei den Vorgesetzten.

Es stellt sich jedoch heraus, dass Losungen, die von den Arbeitnehmern und ihren
direkten Vorgesetzten ausgehen und in Beratungsausschiissen besprochen werden,
anschlieBend mit weitaus gréBerer Wahrscheinlichkeit Anwendung finden als solche,
die am Ende eines 10 bis 50 Seiten umfassenden Berichts von einem
Praventionsberater angefiihrt werden, der ,,sich“ des Problems angenommen hat. Ein
auf die betroffenen Personen ausgerichteter Prozess ist eher Erfolg versprechend als
die Intervention eines Beraters.



Die zuvor dargelegten Uberlegungen gehen von der gegenwirtigen Situation der
Pravention in Belgien aus.

Ist dieser Zustand unabanderlich?

Es ist zu hoffen, dass eine Anderung eintritt und die vorgeschlagene Strategie hier-
zu beitrdgt. Ein weiteres Element konnte die Wende beschleunigen, nimlich die
Auflage, dass Unternehmen eine Arbeitssituation genau wie eines ihrer Produkte
betrachten und fiir Qualitit sorgen. Ein ISO-Norm-Entwurf {iber die
Qualitdtssicherung im Risikomanagement stand bereits zur Debatte. Die
Weltgesundheitsorganisation [31] und das Internationale Arbeitsamt [32] haben
diesbeziiglich jeweils eine Empfehlung verdoffentlicht. In einigen Landern gibt es schon
jetzt Auditsysteme. Derartige Qualititsmanagementsysteme schreiben einen organi-
sierten Kontakt zwischen Unternehmen und externen Praventionsberatern vor.

Die SOBANE-Strategie konnte die Grundlage dieser organisierten Kontakte bilden.

Die Beteiligung aller Betroffenen ist umso stirker je besser das Arbeitsklima im
Unternehmen ist. Hierzu zihlt unter anderem, daB3 [33]:):

* die Strukturen im Unternehmen offen sind;

 die Stimmung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern unbelastet und nicht
wirtschaftlich bedroht ist;

die Beziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern auf Konzertierung aus-
gerichtet sind, und zwar {iber feste Kommunikationskanile;

* die Partner einen Sinn fiir Verantwortung und Teamgeist haben;

* eine offene Einstellung, gegenseitiger Respekt und Vertrauen herrschen;

* die Partner eine Weiterbildung in Kommunikation erhalten.

Es gibt nur wenige Unternehmen, in denen das Klima wirklich férderlich ist. In den
meisten Fillen ist es so, dass sich die Partizipation entwickelt, die Strukturen sich
offnen, Beziehungen geklart werden, ein Sinn fiir Verantwortung und Teamgeist ent-
steht, Respekt und Vertrauen tiefere Wurzeln schlagen und die Spielregeln erst mit
der Zeit deutlich werden.

Es geht also darum, den gemeinsamen Prozess ehrlich, diplomatisch und mit Takt zu
fuhren [34], wobei das Betriebsklima als eine Realitit zu beriicksichtigen ist.

Die Ziele der Geschiftsleitung missen klar und deutlich festgehalten werden:
Sicherheit, Gesundheit, Wohlbefinden eines jeden Arbeitnehmers und gleichzeitig
auch das wirtschaftliche Wohl des Unternehmens. Es darf keine Zweideutigkeiten
geben: der Prozess wird nicht zu einem Personalabbau fiihren, d.h. der Arbeitnehmer
beteiligt sich nicht an einer Operation, an deren Ende seine Entlassung stehen konn-
te. Demzufolge missen alle Informationen (iber eventuelle Entwicklungen
(Umstrukturierungen) des Unternehmens offen dargelegt werden.

Im Anschluss daran muss die Geschiftsleitung das Prinzip der Partizipation aus-

driicklich anerkennen und in die Tat umsetzen. Im ldealfall:

* bezieht die Geschiftsleitung sofort alle Vorgesetzten mit ein;

* missen alle Informationen iiber die Arbeitsbedingungen abrufbar sein;

* muss sich die Geschiftsleitung sowohl den Arbeitnehmern als auch den
Vorgesetzten widmen;

* muss der Verbesserung der Arbeitsbedingungen die gleiche Bedeutung beigemes-

sen werden wie der Produktivititssteigerung;

sind gleich zu Beginn gewisse finanzielle Mittel zur Umsetzung der angeratenen

VerbesserungsmaBnahmen und fiir Weiterbildungszwecke bereit zu stellen;
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* missen diese MaBnahmen so schnell wie méglich umgesetzt werden;
* muss der Wert der Beitrage anerkannt werden;
* muss eine rege Beteiligung in irgendeiner Form belohnt werden.

Dabher ist es wichtig, dass die Politik der Geschiftsleitung koharent ist, d.h. dass aus-
driickliche Uberlegungen angestellt werden, um die Ziele in Sachen Sicherheit,
Gesundheit und Wohlbefinden mit den wirtschaftlichen Zielen in Einklang zu brin-
gen, und dass diese beiden Ziele, die nicht selten einen Konflikt darstellen, harmo-
nisch integriert werden.

Dieser ldealfall ist zu Beginn nur selten gegeben und muss sich erst entwickeln. Dies
zihlt zu den Aufgaben des begleitenden Priventionsberaters, dessen Rolle spiter
noch beschrieben wird. Er muss dem Arbeitgeber die Furcht nehmen, dass dieser
von einer Lawine lastiger Fragen und kostspieliger MaBnahmen uberrollt wird, oder
die noch tiefer sitzende Angst, dass die hierarchisch gegliederten Kompetenzen und
Verantwortlichkeiten im Unternehmen in Frage gestellt werden. Wie Martin und
Baradat [36] es formulieren, kann die Partizipation effektiv zu einer ,kulturellen
Umstellung der Geschiftsleitung® fiihren. Dies ist natiirlich umso wahrscheinlicher
— und die Umstellung umso notwendiger —, je weiter das ,,Betriebsklima* von dem
oben beschriebenen Idealfall entfernt ist.

Die wichtigsten Punkte, um die sich die Geschiftsleitung in diesem Zusammenhang

kiimmern muss, sind:

* die Kohdrenz ihrer Sozial- und Wirtschaftspolitik;

* die Weitergabe dieser Politik an die Vorgesetzten;

» die klare, vollstindige und rechtzeitige Information der Arbeitnehmer, um
Geriichte, Missverstindnisse, Misstrauen und Widerstand zu vermeiden.

Der Standpunkt der Vorgesetzten muss natiirlich grundsitzlich mit dem der
Geschiftsleitung iibereinstimmen.

Die Vorgesetzten stehen den Arbeitssituationen aber niaher und sind dafiir zustan-
dig, die allgemeinen Ziele in konkrete, realistische, flexible und messbare Ziele auf-
zuschliisseln, unter Beriicksichtigung der zeitlichen und finanziellen Zwinge.

Die Vorgesetzten miissen sich demzufolge direkt, konkret und persénlich an der
Organisation der Besprechungen, an den Besprechungen selbst, an der Ausarbeitung
von PraventionsmaBnahmen, an ihrer Darstellung gegeniiber der Geschiftsleitung
und an ihrer Umsetzung beteiligen.

Wenn der Standpunkt der Direktion kohidrent ist, liegt - wie die Erfahrung zeigt -
der Grund fiir Misserfolge gewohnlich im Widerstand der Vorgesetzten. Eine negati-
ve Einstellung kommt auf verschiedene Weise zum Ausdruck: im Missbrauch des
Mitwirkungsprozesses zu personlichen Machtzwecken, im Missbrauch der eigenen
formellen Autoritit, um den anderen die eigene Sicht der Dinge aufzuzwingen und
fremde Initiativen oder Anregungen im Keim zu ersticken; oder umgekehrt in der
kompletten Teilnahmeverweigerung aus Angst, das Gesicht, den eigenen Status,
Vorrechte oder Macht zu verlieren.

Dem begleitenden Priventionsberater obliegt es wiederum, diese Befiirchtungen
und negativen Einstellungen zu entkriften, den gemeinsamen Verbesserungsprozess
als eine Chance zu begreifen, den Arbeitnehmern naher zu kommen und zwischen-
menschliche Beziehungen zu schaffen, die dem materiellen, humanen und wirtschaft-
lichen Wohl des Unternehmens férderlich sind.



Dem begleitenden Praventionsberater kommt auBerdem die Aufgabe zu, die
Vorgesetzten im Zuhoren, Dialogfiihren und Zusammenfassen weiterzubilden.

Die Einflussnahme der Gewerkschaften auf die Entwicklung und den Erhalt der
Gesundheit und der Sicherheit am Arbeitsplatz ist unbestritten. Dies belegt die rei-
che Fachliteratur seit iiber einem Jahrhundert.

Die Gewerkschaften betrachten die Dinge vom Standpunkt des Arbeitnehmers aus,
sie kennen die Geschichte des Unternehmens und haben einen Gesamtiiberblick.
Die Arbeitnehmervertreter in den Praventions- und Arbeitsschutzausschiissen besit-
zen eine gewisse Bildung und Erfahrung in Sachen Gesundheit und Sicherheit, was
sie zu bevorzugten Mitgestaltern der zuvor beschriebenen Entwicklung
(Demingsches Rad) macht.

Sie miissen also nicht nur konsultiert, sondern direkt und aktiv in den gemeinsamen
Prozess einbezogen werden.

In einigen Fillen hilt sich ihre Begeisterung fiir ein direktes aktives Engagement
(unter Einbeziehung der Arbeitnehmer der betreffenden Arbeitssituation) anfangs
noch in Grenzen. Die Griinde hierfiir konnen sein: die Angst, libergangen zu werden,
der Drang, als einziger Ansprechpartner zu gelten, oder die Angst, dass dieses
Vorgehen nur Probleme aufdeckt, an die sie selbst hitten denken miissen und die sie
tibersehen haben [39]. Infolgedessen treten sie gelegentlich den Riickzug an, nehmen
eine abwartende Haltung ein, genau wie einige Vorgesetzte.

Unsere Erfahrung in der Anwendung des Déparis-Beratungsleitfadens zeigt, dass
diese Befiirchtungen unbegriindet sind und schnell nachlassen. Die Einstellung nimmt
eine Wende, und der Gewerkschaftsvertreter bringt seine Gesamtsicht von der
Betriebssituation ein. So trigt der Prozess indirekt zum Umdenken der
Gewerkschaft gegeniiber ihren eigenen Mitgliedern bei und stirkt ihre
Représentanz.

Ungeachtet des Standpunktes der Gewerkschaften kann ein gemeinsamer
Verbesserungsprozess keine Wirkung zeigen, wenn er den Ausschuss fiir
Gefahrenverhiitung und Schutz am Arbeitsplatz iibergeht, der die MaBnahmen im
Bereich Gesundheit, Sicherheit und Wohlbefinden global im Unternehmen koordi-
niert.

Ein solches Ubergehen ist sowohl aus ethischer als auch aus strategischer Sicht ein
schwerwiegender Fehler: es verstirkt den Eindruck, dass die Geschiftsleitung ,,tei-
len moéchte, um zu herrschen®, und verspielt die Chance, eine Beteiligung aller
Arbeitnehmer im Unternehmen am gemeinsamen Prozess zu gewinnen.

Ferner sei klargestellt, dass die SOBANE-Strategie und der Déparis-
Beratungsleitfaden lediglich als eine Hilfe gedacht sind, die Unternehmen,
Geschiftsleitungen und Gewerkschaften an die Hand gegeben wird, damit sie leich-
ter und schneller konkrete MaBnahmen und eine nachhaltige Politik in Sachen
Sicherheit, Gesundheit und Wohlbefinden entwickeln.

In keinem Fall diirfen Methoden an die Stelle von Menschen treten oder ihre
Alleinbefugnisse oder Einflussmoglichkeiten beschneiden. Und ungeachtet der
Methode hingt das Ergebnis stets davon ab, was die Menschen aus der Methode
machen.
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Die Einbeziehung eines Arbeitnehmers in diesen Prozess kann fiir ihn ein Problem
darstellen, sowohl fiir ihn personlich als auch seinen Kollegen gegeniiber.

Das Gesetz iliber das Wohlbefinden am Arbeitsplatz bestimmt, dass sich jeder
Arbeitnehmer entsprechend seinen Mébglichkeiten um seine Sicherheit und
Gesundheit kiimmern muss, sowie um die Sicherheit und Gesundheit derjenigen
Personen, die von seinen Handlungen oder Unterlassungen betroffen sein kénnen.

Die gewiinschte Mitwirkung im Rahmen der SOBANE-Strategie unterscheidet sich
hiervon und geht weit liber diese gesetzliche Erfordernis hinaus: Der Arbeitnehmer
wird hier eingeladen, seine Kollegen in einer Gruppe, die sich Gedanken iiber die
Verbesserung der Gesamtheit der Arbeitsbedingungen machen soll, zu vertreten.

7.5.1  Probleme fiir den Arbeitnehmer persénlich

Der Arbeitnehmer konnte befiirchten, dass die Anforderung seine Fahigkeiten oder
seine Einflussmoglichkeiten tibersteigt [40]. Die Entscheidung fiir oder gegen eine
Teilnahme hingt von komplexen Uberlegungen ab, die teilweise unbewusst ablaufen
[41]. Mitentscheidend sind:

e strukturelle Griinde, wenn der Arbeitnehmer feststellt, dass die
Beteiligungsmoglichkeit eher gering ist und Entscheidungen weiterhin einseitig an
anderer Stelle getroffen werden;

* schlechte soziale Beziehungen mit unzureichender Kommunikation zu den
Vorgesetzten;

* personliche Griinde: so konnte der Arbeitnehmer befiirchten, dass die
Verantwortung zu schwer auf ihm lastet [42] und dass die Anforderung seine
Fahigkeiten tbersteigt [43].

Zahlreiche Studien haben gezeigt, dass der Arbeitnehmer die Probleme genau kennt
und konkrete Losungsvorschlige hat, doch oft Schwierigkeiten hat, diese Kenntnisse
in Worte zu fassen, seine Losungsvorschlage konkret zu formulieren, die Probleme
beim Namen zu nennen und zu argumentieren [44].

Fir die meisten ist diese Einbeziehung neu und mitVerunsicherung verbunden. Doch
auch hier haben wir es mit einem Wiederholungsprozess zu tun, der allmahlich
Zuversicht,Vertrauen und Motivation aufbaut, sobald sich die ersten Erfolge einstel-
len.

7.5.2 Probleme gegentiber den Kollegen

Zusitzlich zu diesen personlichen Schwierigkeiten stellt die Teilnahme die Stellung
des Arbeitnehmers in seiner Gruppe in Frage. Weil er in den Mittelpunkt riickt,
konnte er ausgegrenzt [45], beneidet, angefochten und fiir mangelhafte oder ver-
fehlte Ergebnisse verantwortlich gemacht werden.

Daher ist es wichtig, dass das Auswahlverfahren im Voraus klar ist und akzeptiert
wird.

Die zwei oder drei Arbeitnehmer, die dem betreffenden Arbeitskreis angehéren,

missen Schliisselarbeitskrifte sein, d.h. Personen:

* die die einzelnen Arbeitsbedingungen aus einer fundierten Erfahrung heraus ken-
nen und ein gewisses Dienstalter haben;

> die reprisentativ sind, d.h. von ihren Kollegen als Stellvertreter anerkannt werden;

* die im Namen der Gruppe und nicht fiir sich als Person auftreten.



Diese Bedingungen sind schwer zu erfiillen, wenn das Auswahlverfahren nicht von
einem begleitenden Praventionsberater, von dem in der Folge noch die Rede ist,
unterstiitzt wird. Dieser hat auch die Aufgabe, den Widerstand derjenigen zu I6sen,
die nicht teilgenommen haben, und gewisse Personen oder Gruppen, die ihre
Teilnahme verweigern, von dieser Haltung abzubringen. AuBerdem muss er indivi-
duelle Rivalititen abschwichen und dafiir sorgen, dass diejenigen, die teilgenommen
haben, nicht als eine Elite, als Bevorzugte, ja ,,Kollaborateure angesehen und aus der
Gruppe ausgeschlossen werden.

Bei der konkreten Anwendung des Déparis-Beratungsleitfadens werden die teilneh-
menden Arbeitnehmer beim ersten Mal oft von den Vorgesetzten und je nach
Verfiigbarkeit ausgewihlt. Hier besteht allerdings die Gefahr [46], dass die
Auswabhlkriterien nicht den Anforderungen an eine Schlisselarbeitskraft entspre-
chen. So kann es sich um einen Arbeitnehmer handeln, der weniger zur Produktivitat
beitrdagt und somit eher in der Produktion zu ersetzen ist oder ganz einfach ruhiger
ist oder in diesem Augenblick ein wenig mehr Zeit hat.

In den meisten Fillen jedoch ,spielt* das Unternehmen mit, wenn es den Déparis-
Ansatz erst einmal — wenn auch nur zégerlich — akzeptiert hat; und wenn der Stein
ins Rollen gekommen ist, bestitigt sich die Wahl der Teilnehmer oder sie verbessert
sich im Laufe der Besprechungen.

Wie bereits erwihnt, ist das optimale Niveau an Gesundheit, Sicherheit und
Wohlbefinden fiir die Arbeitnehmer sowie an materieller und wirtschaftlicher
Gesundbheit fiir das Unternehmen nicht mit einem Schritt zu erreichen. Es ist ein
Wiederholungsprozess, der sich bildlich in dem folgenden Schema veranschaulichen
lasst, das im Grunde nur das bereits im Kapitel 6 Demingsche Rad wiedergibt.

#Qualitit der
Arbeitssituation

Zeit

Wiederholungsprozess zur Verbesserung der Arbeitssituation

Beim ersten Schritt des gemeinsamen Prozesses werden gewisse technische
Verbesserungen durchgefiihrt, Entscheidungen getroffen. Die Denkweise, die
Motivation und das Vertrauen dndern sich. Der Zustand des Systems kehrt jedoch
an seinen Anfangspunkt zuriick (oder bei Misserfolg in einen noch schlimmeren
Zustand), wenn nicht rechtzeitig der zweite Schritt zu einem gelegenen Zeitpunkt
folgt, um dieses Mal auch strukturelle Anderungen vorzunehmen.
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Der zweite Schritt darf nicht zu frith unternommen werden, wenn die bis dahin
beschlossenen Aktionen noch keine Wirkung zeigen, aber auch nicht zu spit, wenn
die Situation sich bereits wieder verschlimmert.

Der Prozess muss also stindig Giberwacht werden, um festzustellen, wann der rich-
tige Zeitpunkt gekommen ist, den gemeinsamen Prozess weiter voranzutreiben.

Die nétige Energie zur Einleitung und Fortsetzung des Prozesses ist mit Pfeilen dar-
gestellt.

Zu Beginn herrscht eine gewisse Lahmung, weil Unverstindnis, mangelndes
Vertrauen, Widerstinde gegeniiber der Veranderung, Angst vor dem Unbekannten,
ein altes Verhaltensmuster, Mutlosigkeit oder Bequemlichkeit vorherrschen.

Wenn der Prozess einmal angelaufen ist, wird es immer leichter, ihn fortzusetzen.

Die nétige Energie zur Einfiihrung, Uberwachung und Weiterfiihrung des Prozesses
kann nur von einer Person ausgehen, die in diesem Prozess ausgebildet und die in
der Lage ist, sich einen Gesamtiiberblick liber die Probleme in Sachen Gesundheit,
Sicherheit, Wohlbefinden, Produktivitit usw. zu verschaffen, einer Person, die einen
gewissen Abstand zu der Arbeitssituation hat und eher moralischen als autoritiren
Einfluss auf den Prozess nimmt.

Es muss also ein Préaventionsberater [48] sein, den wir als ,begleitenden
Praventionsberater [49] bezeichnen, um ihn von den unidiszipliniren
Praventionsberatern zu unterscheiden, die eher in zweiter Linie intervenieren (Stufe
3,Analyse), um einen bestimmten Aspekt der Arbeitssituation zu vertiefen.

Dieser begleitende Priventionsberater ist somit der eigentliche Motor dieses

Prozesses. Er hat die Aufgabe:

* die Geschiftsleitung zu sensibilisieren und zu der oben beschriebenen Einstellung
zu bewegen;

* die Vorgesetzten zu sensibilisieren und zur Teilnahme anzuhalten;

* eventuelle Befiirchtungen der Gewerkschaften zu entkriften;

* die ersten Sitzungen zu leiten und die Déparis-Koordinatoren auszubilden;

* die Teilnehmer in einer gemeinsamen Besprechung iiber die
Interaktionsméglichkeiten zu informieren und darin auszubilden;

* falsche Hoffnungen, Befiirchtungen, Misstrauen und Enttauschungen in den Griff zu
bekommen;

¢ den Partnern zu helfen, ihre Grenzen zu erkennen;

* den richtigen Augenblick zur Weiterfiihrung des Prozesses zu erkennen;

* den Prozess weiter voranzutreiben ...

Die Effizienz des begleitenden Priventionsberaters hangt weitgehend von den
Merkmalen des Unternehmens ab: der Art des Managements, den Erfahrungen des
Unternehmen mit der Konzertierung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern,
dem bereits angesprochenen Betriebsklima.

AuBerdem hangt sie von seinen personlichen Eigenschaften ab, die sich umso wich-
tiger erweisen, je ungiinstiger die Merkmale des Unternehmens sind [50], kenn-
zeichnend sind dabei

* seine Personlichkeit und seine Einflussmoglichkeit, ohne dominant oder ein-
schiichternd zu werden;

* seine Erfahrung und Glaubwiirdigkeit;

* seine von allen anerkannte Gerechtigkeit und Neutralitit;

¢ seine Kenntnisse im Bereich Gesundheit, Sicherheit und Wohlbefinden am
Arbeitsplatz; Kenntnisse, welche laufend entsprechend der Entwicklung der
Methoden,Vorschriften und Erfahrungen erginzt werden;

* seine Fahigkeit zuzuhoren, doch auch eine Diskussion zu leiten, sie voranzutreiben,
ohne zu manipulieren, einen bestimmten Aspekt auf den Punkt zu bringen und die
vorgebrachten Vorschlige zusammenzufassen;

* seine Anwesenheit im Unternehmen und seine Kenntnis des Betriebsklimas;



* sein Geschick, zum richtigen Zeitpunkt die notigen Informationen weiterzugeben
und bei den Partnern das Bediirfnis nach Informationen und Zusatzausbildungen
zu wecken;

seine Fahigkeit, diesen entscheidenden Augenblick zu erfassen, um den Prozess
weiter voranzutreiben.

Es sei betont, dass der Praventionsberater ein Begleiter und nicht der
Verantwortliche des gemeinsamen Prozesses und seines Erfolges ist. Seine Aufgabe
ist die eines AuBenstehenden: Schwierigkeiten aus dem Weg raumen, Personen so
ausbilden, dass sie die volle Verantwortung fiir den Prozess tibernehmen [51], dafiir
sorgen, dass die Partner nach und nach die Verantwortung fiir ihre Arbeit selbst
tibernehmen und ihre Probleme gemeinsam bewiltigen.

Dieser Praventionsberater begleitet aber nicht nur das Mitwirken an der
Arbeitssituation, sondern auch die Beziehungen zwischen dem Unternehmen und
den externen Préaventionsberatern. Um die Kohdrenz der begleitenden MaBBnahmen
im Unternehmen sicherzustellen, sollte er die Fiden der gesamten Begleitung in
Hinden halten. So wird er zum Koordinator der externen Begleitung und tberlasst
diesen externen Fachkriften die Aufgabe, spezielle Hilfestellungen zu bieten. Er ist
also Dreh- und Angelpunkt fiir die Uberwachung der Entwicklung des
Unternehmens und die Einschaltung externer Fachkrifte, wenn dies erforderlich
wird. Ziel des gemeinsamen Prozesses und der SOBANE-Strategie ist es wie gesagt
nicht, auf spezialisierte Praventionsberater und Experten zu verzichten, sondern sie
zum richtigen Zeitpunkt einzuschalten.
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Zwar haben einige Autoren, die oben angefiihrt wurden, die Voraussetzungen flir einen
gemeinsamen Prozess beschrieben, doch nur wenige haben dargelegt, wie die Besprechung
konkret abzulaufen hat, mit wem, wo, wie lange usw. Dabei héngt der Erfolg des gemein-
samen Prozesses ganz erheblich von diesen praktischen Details ab. Wir werden uns mit
ihnen in erster Linie anhand unserer Erfahrungen aus der Anwendung des Déparis-
Beratungsleitfadens befassen .

Nachdem wir die Grundprinzipien, die Komponenten der SOBANE-Strategie und die
Teilnahmebedingungen dargelegt haben, wollen wir nun erldutern, wie diese Strategie im
Idealfall rein pragmatisch umsetzbar ist, um die Entwicklung der Sicherheit, der Gesundheit
und des Wohlbefindens am Arbeitsplatz zu steuern.

Wir befassen uns hier mit den organisatorischen Aspekten einer Déparis-Besprechung. In
Anhang 4 dieses Handbuches ist ein Merkblatt mit den allgemeinen Grundsdtzen einer sol-
chen Besprechung angefiigt. Diese allgemeinen Grundsdtze sind auch in dem Ausbilder-
Handbuch TOXTRAINER ("TOXTRAINER Manuel du formateur") des SPF ETCS
wiedergegeben und ausfiihrlich in jedem Ratgeber iiber Besprechungsleitung zu finden.

Der Einfiihrung der SOBANE-Strategie geht aber bereits eine ganze Kette von Ereignissen
voran:

Dieses ,,Problem* hat zu Unfillen, Berufskrankheiten, Arbeitsversiumnis,
Absentismus, Personalschwankungen, Forderungen usw. gefiihrt. Das Problem ist
wiederholt aufgetreten oder ein Priventionsberater hat das Problem bei einer
Begehung des Unternehmens ,,entdeckt".

Wenn es sich um einen Arbeitsunfall, eine bestimmte Berufskrankheit, einen Fall von
Beldstigung o.d. handelt, verdient und erfordert das Problem eine direkte gezielte
Untersuchung (Ursachenbaum, Untersuchung durch den Arbeitsmediziner, den
Arbeitspsychologen usw.). Die direkt betroffenen Beschiftigten miissen individuell
behandelt werden, damit sie so schnell wie méglich zu Gesundheit, VWohlbefinden
und einem normalen Leben zuriickfinden.

Die punktuelle Ursache des Unfalls, der Krankheit, des Unwohlseins wird so erfasst,
und mit einiger Wahrscheinlichkeit wird auch eine punktuelle Losung gefunden.

Dieses Vorgehen hat jedoch den Nachteil, da dass das Problem — gleich welcher Art
— und besonders wenn es wiederholt auftritt, wahrscheinlich tiefere Wurzeln hatte
und eine oberfliachliche (punktuelle) Losung das Problem unter Umstanden nicht an
der Quelle und nicht in seinem ganzen Umfang beheben kann.

Deshalb wird das Problem breiter diskutiert, je nach Fall in einem Ausschuss fiir
Gefahrenverhiitung und Schutz am Arbeitsplatz, der Gewerkschaftsvertretung oder
in einem KMU direkt mit den Beschiftigten, und es wird beschlossen, etwas zu
unternehmen, um das Problem an der Wurzel zu packen.

Jetzt fragt sich noch wie.



In mittleren und groBen Unternehmen wird ein interner Praventionsberater beauf-
tragt, wahrend in kleinen Unternehmen ein externer Berater beauftragt wird, eine
Untersuchung vorzuschlagen.

Dem Praventionsberater ist klar, dass alle Aspekte der Arbeitssituation miteinander
verwoben sind, und er fiihrt eine eingehende Untersuchung der Arbeitssituation
anhand des Déparis-Leitfadens durch, indem er eventuell gewisse Beschiftigte
befragt, ohne dass jedoch wirklich eine Besprechung stattfindet. Der Leitfaden dient
also hauptsichlich als Checkliste, mit der die wichtigsten Sicherheits- und
Gesundheitspunkte zum Vorschein kommen sollen.

Der Berater stellt nun fest, dass der Leitfaden nicht gezeigt hat, wie die Beschiftigten
die Arbeitssituation Tag fiir Tag erleben, und schlagt daher vor, eine Sitzung mit den
Beschiftigten und den unteren Vorgesetzten abzuhalten, um die Probleme auf den
Tisch zu legen und sie im Gesamtkontext zu betrachten.

Es besteht also eine Erginzung zwischen dem, was der Priventionsberater unter
den am Begehungstag inspizierten Bedingungen feststellt, und dem, was die
Personalgruppe, die die betreffende Arbeitssituation im Laufe der Zeit in allen
Varianten kennen gelernt hat, beizutragen vermag.

Der Praventionsberater {ibernimmt nun die Rolle des oben beschriebenen ,,beglei-
tenden Praventionsberaters®.

Erganzender Hinweis:

Damit die SOBANE-Strategie mit den besten Erfolgsaussichten eingefiihrt wird und das
Unternehmen sie sich auch wirklich aneignet, sollte der begleitende Prdventionsberater als
erste Anwendung einen eher leichten Fall ,,wdhlen®, d.h. eine Situation, die frei von offenen
Konflikten ist, die bereits das Augenmerk der Geschdftsleitung und der Vorgesetzten auf sich
gezogen hat, die mehrere konkrete Verbesserungsansdtze bietet usw.

Wenn diese erste Anwendung erfolgreich ist, fdllt es anschlieBend leichter, schwierigere Fdlle
anzugehen.

Der Praventionsberater prasentiert die Grundprinzipien, erértert die technische
Seite der Methode, fiihrt die Vorteile vor Augen, entkriftet eventuelle Befiirchtungen
hinsichtlich des gemeinsamen Prozesses und veranschaulicht allgemein die
Anwendung.

Die Geschiftsleitung erklart sich einverstanden, die Frage in der sozialen
Konzertierung zu erortern, und verpflichtet sich in Kenntnis der Lage, die Ziele zu
formulieren, die Vorgesetzten ebenfalls hierzu anzuhalten und den Ergebnissen
Rechnung zu tragen.

Dieser Schritt nimmt relativ kurze Zeit in Anspruch, gelingt aber nicht gleich beim
ersten Mal. Erst nach und nach stellen die Geschiftsleitung und die Vorgesetzten lei-
tenden Mitarbeiter fest, dass es sich hier nicht um eine zusitzliche Aufgabe handel,
die ihnen nach Vorschrift auferlegt wird, sondern dass diese Aufgabe ganz und gar im
Sinne der angestrebten Qualitit ist und folglich eine Hilfe bei der Verfolgung der
unmittelbaren und langfristigen Betriebsziele sein kann.



Die Argumente im Zusammenhang mit den Vorschriften werden je nach Fall nach-
driicklich dargelegt, wobei auf die Notwendigkeit hingewiesen wird, eine
Risikoanalyse durchzufithren und einen dynamischen Risikomanagementplan auszu-
arbeiten und umzusetzen.

Der begleitende Praventionsberater zeigt, inwiefern die SOBANE-Strategie nicht
nur eine Antwort auf diese Anforderungen bereit hilt, sondern auch die Beziehungen
und die Kommunikation im Unternehmen veriandert und die Aspekte Sicherheit,
Gesundheit und Wohlbefinden in die allgemeine Qualitits- und Effizienzpolitik des
Unternehmens integriert.

Dariiber hinaus zeigt er, dadass die SOBANE-Strategie dem Unternehmen nicht
abverlangt, von heute auf morgen mit den Gewohnheiten in diesem Bereich zu bre-
chen, sondern dazu einlddt, diese Politik umzustrukturieren, sie leistungsfahiger zu
machen, die Kosten durch direktere Losungswege zu senken, ihre Kontinuitit zu
gewihrleisten und sie in die wirtschaftlichen Zielsetzungen zu integrieren.

Er verlangt demnach eine ausdriickliche Unterstiitzung der Initiative und eine klare
Verpflichtung, deren Ergebnisse zu beriicksichtigen.

Ergénzender Hinweis:

In der Praxis ist es zu Beginn oft so, da3 die Geschdftsleitung einfach in einen Versuch ein-
willigt und sich dazu verpflichtet, sich im Rahmen ihrer zeitlichen und finanziellen
Maglichkeiten mit den Ergebnissen zu befassen.

Die SOBANE-Strategie als Ganzes, insbesondere aber der Déparis-
Beratungsleitfaden, wird dem Ausschuss fiir Gefahrenverhiitung und Schutz am
Arbeitsplatz oder in Ermangelung eines solchen der Gewerkschaftsvertretung bezie-
hungsweise Mitarbeitervertretung vorgestellt.

Der Praventionsberater legt ein weiteres Mal die Grundprinzipien und den Ablauf
einer Déparis-Besprechung dar, entkriftet eventuelle Befiirchtungen, betont die
Bedeutung der SOBANE-Strategie und des Déparis-Beratungsleitfadens. Die
Aufgabe des Ausschusses oder der Gewerkschaftsvertretung beziehungsweise
Mitarbeitervertretung wird geklart: Unterstiitzung der Fortfilhrung und des guten
Ablaufs lokaler gezielter Anwendungen bzw. Erfahrungen, die in den allgemeinen
Unternehmenskontext integriert werden.

Die Partner werden sich der Auswirkungen und Méglichkeiten dieser Strategie
bewusst und beschlieBen, diese ,,Erfahrung zu wagen“.

Die Geschiftsleitung informiert den Ausschuss fiir Gefahrenverhiitung und Schutz
am Arbeitsplatz sowie die Vorgesetzten Fiihrungskrifte tber ihre Ziele und ihre
Verpflichtung, sich mit den Ergebnissen der Besprechungen und Untersuchungen zu
befassen.



Es wird beschlossen, nicht nur einen bestimmten Arbeitsplatz, an dem das betref-
fende Problem aufgetaucht ist, sondern die Gesamtheit der mit diesem Arbeitsplatz
verbundenen Arbeitsplitze-Arbeitssysteme zu untersuchen, d.h. eine Gruppe von
Arbeitsplatzen, die miteinander zusammenhingen oder eine kleine Funktionseinheit
bilden. Es kann sein, dass die so abgegrenzte Gruppe an ein und demselben Ort
arbeitet, wie beispielsweise in einer kleinen Werkshalle, einer VerpackungsstraBe,
einer Kfz-Werkstatt uswo.4., doch kann es sich auch um verschiedene Arbeitsstitten
handeln. Bei einer unlangst erfolgten Anwendung des Beratungsleitfadens erstreckt
sich die Untersuchung hauptsachlich auf die Arbeit in der Kiiche einer GroBkantine.
Zur Gruppe zdhlten in diesem Fall auch das Bedienungspersonal im Saal sowie das
mit dem Einkauf beauftragte Personal.

Die Anzahl der betroffenen Beschiftigten hiangt von der jeweiligen Arbeitssituation
ab, sollte aber meist nicht mehr als zehn Personen betragen (pro Schicht im Fall von
Schichtarbeit), da die Gruppe andernfalls nicht homogen genug ist.

In der Praxis praktischen Umsetzung ist zumindest kurzfristig auszuschlieBen, dass
zu allen definierten Arbeitssituationen eine Déparis-Besprechung stattfindet.
Deshalb sollten insbesondere bei den ersten Anwendungen ,reprisentative®
Arbeitssituationen ausgewihlt werden, d.h. solche, deren Ergebnisse auch an ande-
rer Stelle verwertbar sind, wenn man nur einige Details abindert.

Dieser Koordinator muss die Besprechung organisieren, sie moderieren und iiber

die Ergebnisse Bericht erstatten. Der Koordinator ist die wichtigste Person im

Prozess und muss:

* die Arbeitssituation sehr gut kennen, d.h. es sie/er muss ein Vorarbeiter, ein ort-
licher Abteilungsleiter oder — falls verfiigbar — ein Praventionsberater sein;

» ohne Ausnahme von allen Parteien akzeptiert werden;

* den Geist der SOBANE-Strategie und die Technik des Déparis-Leitfadens genau
kennen;

* hierfiir eine gewisse Begeisterung mitbringen;

* ein gewisses Talent als Moderator besitzen, um die Sitzung geschickt zu leiten, d.h.
nicht autoritdr, aber auch nicht sie liberautoritir zu ziigeln oder im Gegenteil aus
den Ziigeln gleiten zu lassen.

Dies ist natiirlich eine Fiille von Eigenschaften, die auf Anhieb nur schwer bei einem
Kandidaten zu finden ist, der seine Position vor allem seinen technischen
Fertigkeiten verdankt. Die Erfahrung zeigt, dass diese Fahigkeiten nach und nach,
doch mit zunehmender Erfahrung immer schneller erlernbar sind und dass kleine
Ungeschicke Missgeschicke zu Beginn keine groBen Konsequenzen nach sich ziehen,
solange guter Wille und Vertrauen herrschen. Unter Umstinden sind diese
Missgeschicke ja sogar notwendig, damit der Arbeitskreis gemeinsam reift und sich
die Inhalte des Beratungsleitfadens moglichst schnell aneignet. Bei einer iibertrieben
gut vorbereiteten Besprechung koénnten die Teilnehmer das Gefiihl haben, dass sie
vor einem abgekarteten Spiel stehen, statt einen gemeinsamen Weg anzutreten und
eine andere Art der Kommunikation zu erlernen, wobei sie aus eigenen Fehlern ler-
nen mochten und eigene Erfolge feiern wollen.

In Anhang 4 sind allgemeine Empfehlungen zur Besprechungsleitung und Forderung
der Interaktivitit zusammengestellt.



Ergdnzender Hinweis:

Bei erstmaliger Anwendung des Déparis-Beratungsleitfadens ist es in der Praxis so, dass der
begleitende Prdventionsberater die Koordination tibernimmt. Er muss allerdings ddfiir sor-
gen, dass ein Koordinator bezeichnet wird, der in der Anwendung des Leitfadens sowie in
der Leitung einer Besprechung ausgebildet wird und in der Lage sein muss, diese Aufgabe
und Verantwortung in der Folge zu iibernehmen. Der begleitende Préventionsberater muss
den Koordinator in dieser Aufgabe bestdrken und ihn die nétigen Erfahrungen sammeln las-
sen, eventuell unter Zuhilfenahme von Anhang 4.

Mit seiner Haltung und Autoritdt muss er jedoch dariiber wachen, dass es eine
Gruppenerfahrung wird und nicht, wie oben angedeutet, ein abgekartetes Spiel.

Der Koordinator passt den allgemeinen Leitfaden oder den angemesseneren bran-
chenspezifischen Leitfaden (siehe VWebsite www.SOBANE.be) an die Besonderheiten
der Arbeitssituation an, indem er gewisse Begriffe ersetzt, gegenstandslose Rubriken
streicht, andere abandert oder zusitzliche Rubriken einfiigt. .

Ergédnzender Hinweis:

Bei erstmaliger Anwendung ist es in der Praxis so, dass der begleitende Prdventionsberater
die Begriffe anpasst. Die inhaltliche Uberarbeitung (zu streichende, zu dndernde oder hin-
zuzufiigende Rubriken) muss jedoch einvernehmlich mit dem ernannten Koordinator erfol-
gen, der die Arbeitssituation genauestens kennt. Dies ist ein kritischer Schritt, wobei
insbesondere darauf zu achten ist, dass der Leitfaden nicht von Anfang an dadurch
geschwdcht wird, dass man problematische Aspekte ausldsst.

Diese Beratungsgruppe sollte 4 bis 8 Teilnehmer zihlen, also weder zu groB sein, da
das Screening ansonsten zu kostspielig wird, noch zu klein, da die Reprisentativitit
andernfalls nicht gewihrleistet ist (siche Besprechung Hinweise der zur
Teilnehmerzahl in Anhang 4).

Der Gruppe miissen folgende Personen angehéren:

* Schliisselarbeitskrafte der betreffenden Arbeitssituation, die diese Arbeiten, die
materiellen und sozialen Arbeitsbedingungen genau kennen und von ihren
Kollegen und Arbeitnehmervertretern anerkannt oder sogar bezeichnet werden.
Sie diirfen nicht in eigener Sache auftreten, sondern so weit wie moglich die
Meinungen und Erwartungen der Gruppe von Arbeitnehmern vorbringen.

* mindestens einen minnlichen und einen weiblichen Vertreter, wenn sowohl
Manner als auch Frauen in die betreffende Arbeitssituation eingebunden sind, da
die Sichtweise zwischen den beiden Geschlechtern sehr unterschiedlich sein kann,
selbst bei identischen Aufgaben.

* von der Geschiftsleitung ausgewihltes technisches Begleitpersonal.

In einem KMU reichen unter Umstinden 4 Personen. In einem groBeren
Unternehmen hingegen kann die Arbeitsgruppe auch gréBer sein und beispielsweise
Arbeitnehmer, den Vorarbeiter, einen  Produktionstechniker, einen

(52) COHEN, A.L., Worker
Participation, In: Occupational
Ergonomics Theory and Applications.
Bhattacharya, A. and McGlothlin, ].D.,
(eds), Marcel Dekker, New York, 1996,
p-235-258.



(53) GJESSING C.C., SCHOEN-
BORN T.F, COHEN A, Participatory
Ergonomic Interventions in
Meatpacking Plants, U.S. Department
of health and Human Services,
National Institute for Occupational
Safety and Health, 1994.

Entwicklungsmitarbeiter, einen Mitarbeiter der Beschaffungs- oder Wartungsabtei-
lung, einen Praventionsberater u.a.m. einbeziehen (52).

In jedem Fall ist es wichtig, dass die Wahl und die Reprisentativitit der Teilnehmer
sowohl von den Beschiftigten als auch von den Vorgesetzten gutgeheiBBen werden.

Die Erfahrung zeigt, dass die Beratungsgruppe lokal zusammengesetzt werden und
Beschiftigte umfassen muss, die die Arbeitssituation Tag fiir Tag erleben.

* Die Anwesenheit und die Beteiligung von Arbeitnehmervertretern des
Ausschusses fiir Gefahrenverhiitung und Schutz am Arbeitsplatz oder
Gewerkschaftsmitglieder sind wiinschenswert, doch darf dies nicht zur Folge
haben, dass hierfiir Schliisselarbeitskrifte dieser Arbeitssituation weichen miissen.
Vertreter kénnen zusitzliche, allgemeine Betriebskenntnisse einbringen und die
Kohirenz zwischen den einzelnen Interventionen dieser Art im Unternehmen
sicherstellen.

* Die Beteiligung neu angestellter Arbeitnehmer oder Leiharbeitnehmer kann berei-
chernd sein, ist aber nur méglich, wenn hierfiir erfahrenere Personen nicht ausge-
schlossen werden, die die Arbeitssituation in allen Details und Varianten kennen
und somit im Namen aller Beschiftigten sprechen kénnten.

* Die Anwesenheit hoher gestellter Personen, wie beispielsweise des
Geschiftsfiihrers oder Personalchefs, ist im Allgemeinen zu vermeiden, um die
Gruppe nicht einzuschiichtern und die Beratung nicht zu belasten [53].

* Der begleitende Priaventionsberater muss letztendlich dariiber wachen, dass ein
Gleichgewicht in der Arbeitsgruppe herrscht, indem er auf Personen verzichtet,
die offensichtlich in offenem Konflikt zueinander stehen. Dies ist ein heikler Punkt,
der die Reprisentativitit der Gruppe beeintrachtigen kann. In diesem Fall emp-
fiehlt es sich, die Sitzung zu vertagen und erst einmal denVersuch zu unternehmen,
diesen Konflikt aus dem Weg zu raumen, damit die Besprechung nicht zu einem
Kriegsschauplatz wird oder die Ergebnisse abgelehnt werden, weil sie nicht repra-
sentativ sind. In Extremfillen kann hierdurch sogar der gesamte Prozess blockiert
und eine Beratung unmdglich werden. Solche Fille sind jedoch selten. Im
Normalfall tragt eine Gesprachsrunde zwischen Personen, die guten Willens und
offen fiir eine Diskussion sind, dazu bei, Missverstindnisse und Konflikte zu besei-
tigen und einen neuen Geist aufkommen zu lassen.

Ergdnzender Hinweis

Bei erstmaliger versuchsweiser Anwendung ist es in der Praxis so, dass die beteiligten
Arbeitnehmer meist vom lokalen Verantwortlichen je nach Verfligbarkeit bezeichnet werden.
Die Erfahrung zeigt, dass dies nicht der Idealfall ist, doch meist ohne nachteilige
Konsequenzen bleibt, solange es nicht zu gréBeren Konflikten in der Arbeitsgruppe kommt
und die Arbeitnehmer die Verantwortung, im Namen aller Kollegen zu sprechen, iiberneh-
men.

Hier einige Hinweise zur Vorbereitung der Sitzung der Beratungsgruppe:

* Das Datum der Sitzung ist einvernehmlich mit allen Parteien festzulegen, damit es
moglichst nicht zu Personal-Engpéssen in der Produktion kommt. Die Sitzung muss
also auBerhalb der Produktionsspitzenzeiten oder personalschwachen Zeiten
stattfinden.

* Alle Teilnehmer erhalten lange vor der Sitzung ein namentliches
Einladungsschreiben mit Angabe des Datums, des Ortes und einer kurzen
Zusammenfassung der Ziele dieser Sitzung sowie des Verfahrens.



* Im Idealfall findet die Sitzung in einem ruhigen Raum in der Nahe der Arbeitsplatze
statt, um diese im Laufe der Beratung erforderlichenfalls begehen zu kénnen und
eventuelle technische Anderungen vor Ort zu untersuchen. Eine Sitzung fernab
der Arbeitssituation ist zu vermeiden. Der Raum sollte von der Einrichtung her ein
moéglichst freundliches Ambiente bieten (siehe Anhang 4).

Als Sitzungsdauer sind zwei Stunden vorzusehen, damit die Teilnehmer simtliche
Rubriken des Déparis-Leitfadens durchgehen konnen. Die zweistiindige Dauer ist
einzuhalten, auch wenn diverse Punkte oder Aspekte auf den Formblittern des
Leitfadens noch nicht behandelt werden konnten. Nach 2 Stunden lassen die
Aufmerksamkeit und somit die Effizienz der Sitzung deutlich nach und die
Beratung wird in den Augen der Geschiftsleitung und der Vorgesetzten bei einer
langeren Dauer zu kostspielig. AuBerdem ist davon auszugehen, dass in diesen 2
Stunden die wichtigsten Aspekte behandelt werden, so dass eine Verlangerung der
Sitzung nicht unbedingt notwendig ist.

* Wird die Sitzungsdauer gleich zu Beginn des Beratungsprozesses auf 2 Stunden
begrenzt, so sind die Partner besonders darauf bedacht, systematisch und effizient
zu arbeiten.

Ergédnzender Hinweis:

In der Praxis kommt es oft zu Problemen, weil Personen wdhrend der Arbeitszeit nicht
abkémmlich sind oder fiir Uberstunden bezahlt werden miissten.

Zeitmangel ist oft nichts weiter als mangelnde Motivation, weil man den unmittelbaren
Vorteil der Arbeit héher einschdtzt als den kurz- oder langfristigen Gewinn durch die
Beratung. Dies ist bei Einfiihrung des Beratungsprozesses im Unternehmen ein hdufiges
Problem, das aber meist verschwindet, wenn die ersten Ergebnisse die Bedeutung dieser
Sitzungen belegen und zum Umdenken bewegen.

* In der Praxis und vor allem bei erstmaliger Anwendung des Beratungsleitfadens fdllt es
oft schwer, die Routinearbeit fiir 3 bis 7 Personen zu unterbrechen, so dass die Sitzung
vielleicht zu |, 2 oder 3 Personen stattfindet. Die Unvollstindigkeit der Arbeitsgruppe
muss aber nicht unbedingt ein Hindernis sein, solange die einzelnen Partner vertreten
sind.

In einigen Fdllen muss die Sitzung stattfinden, wéhrend die Personen arbeiten. Dies ist
aber nur maglich, wenn die Arbeit nicht die stdndige Aufmerksamkeit oder fortgesetzte
Interventionen der Arbeitnehmer erfordern und die direkten Vorgesetzten mit der
Teilnahme einverstanden sind. Der begleitende Prdventionsberater muss sich zwangslédu-
fig damit begniigen und kann nur hoffen, dass die Ergebnisse ausreichen, um den Sinn
dieses Prozesses zu belegen und in Zukunft zu einer regeren Teilnahme anzuregen.

In einigen Fdllen ist unter Umstdnden nur eine Sitzungsdauer von weniger als 2 Stunden

maglich. Hier stehen drei Vorgehensweisen zur Wahl:

I. Entweder den gesamten Beratungsleitfaden durchgehen und sich vorldufig mit einfa-
chen Feststellungen begniigen, in der Hoffnung, bei einer zweiten Sitzung gezielte
Losungen suchen zu kénnen,

2. oder nur einige Rubriken durchgehen und gezielt fiir diese Aspekte nach Losungen
suchen

3. oder sdmtliche Rubriken iiberfliegen und so gut wie moglich nach Lésungen suchen.

Das Ziel muss darin bestehen, etwas Neues in die Wege zu leiten, das durch seine

Effizienz und Einfachheit iiberzeugt. Daher kommen wir zu folgendem Fazit:

I. Die erste Vorgehensweise ist die schlechteste. Sie entspricht dem, was ohnehin meist
geschieht (insbesondere mit der Kinney-Methode: die Probleme werden angespro-
chen, aber nicht einmal ansatzweise geldst). Die zweite Sitzung findet niemals statt,
und der gesamte Prozess endet somit in einer noch tiefer sitzenden Enttduschung
und Mutlosigkeit.

2. Die zweite Vorgehensweise ist auch nicht ratsam: Probleme werden nur teilweise
erfasst, und die Teilnehmer haben keine Zeit, sich zu all dem zu duBern, was sie bei



der tdglichen Arbeit bewegt. So geht ein wichtiger Vorteil der Déparis-Methode verlo-
ren: der ganzheitliche Ansatz.

3. Die dritte Vorgehensweise scheint unseres Erachtens der beste Kompromiss zu sein.
Der Beratungsleitfaden wird so vorbereitet, dass in etwa alle Rubriken und darin
jeweils die wichtigsten Punkte zur Sprache kommen. Die Tatsache, dass die
Sitzungsdauer begrenzt wird, zeugt maglicherweise auch von der mangelnden
Bereitschaft des Unternehmens, alle psychosozialen Faktoren anzusprechen. Die fiinf
letzten Rubriken diirfen jedoch nicht einfach gestrichen werden, sondern sind in
einem solchen Fall in stark gekiirzter Fassung zu behandeln.

In einigen Fdllen erweist sich eine Sitzung auch als unmdglich oder verfriiht. Bei
Einfiihrung der Déparis-Methode ist der Préventionsberater dann gezwungen, allein zu
arbeiten und er muss versuchen, die Erfahrungswerte, Meinungen und Vorschldge der
Arbeitnehmer zusammenzutragen. Dies muss zwangsldufig am Arbeitsplatz erfolgen. Die
Einbeziehung in den Prozess besteht in diesem Fall wie friiher in der reinen Befragung
des Arbeitnehmers durch den Préventionsberater, der die Untersuchung durchfiihrt. Der
Préventionsberater muss sich wohl oder iibel hiermit begniigen und kann nur hoffen, dass
das Unternehmen (Geschdftsleitung, Vorgesetzte, Arbeitnehmer) angesichts der
Ergebnisse die Vorteile eines stdrker auf aktiver Beteiligung basierenden Prozesses ent-
decken und in Zukunft die nétige Zeit aufwenden will, um das gesamte Potenzial des
Prozesses zu entfalten. .

In welcher Form der Prozess auch immer Anwendung findet, es muss dariiber gewacht wer-
den, dass die Untersuchung konkrete (d.h. im Detail ausgearbeitete und direkt umsetzba-
re) Verbesserungsvorschldge und nicht nur Feststellungen und vage Wunschvorstellungen
aufzeigt. Nur so ldsst sich die Effizienz dieses Ansatzes belegen und die Geschdftsleitung
und Belegschaft dazu bewegen, den Prozess unter besseren Bedingungen fortzusetzen.
Léagen am Ende nur einfache Feststellungen vor, wiirde der Beratungsleitfaden sich nicht
von herkommlichen Risikoanalysen unterscheiden, mit denen sich das Unternehmen schon
allzu lange begniigt hat.

8.11.1 Einleitung der Beratungssitzung

* Die Sitzung beginnt mit einer kurzen Tischrunde, bei der sich die Teilnehmer vor-
stellen und angeben, in welcher Eigenschaft sie an der Sitzung teilnehmen.

* Der Koordinator klart anschlieBend iiber das Ziel der Sitzung auf, das darin
besteht, alle Aspekte der Arbeitssituation, die mit Sicherheits- oder
Gesundheitsproblemen verbunden sind und den Arbeitskomfort, die Effizienz oder
das Wohlbefinden am Arbeitsplatz beeintrichtigen, systematisch durchzugehen,um
Verbesserungs-moglichkeiten auszumachen.

* Er gibt zu verstehen, dass man, ungeachtet aller eventuellen bisherigen
Erfahrungen, Anfragen und Beschwerden, denen keine Folge geleistet wurde, ver-
suchen wird, die Probleme offen auf den Tisch zu legen, bei Null zu beginnen und
einen konkreten Aktionsplan auszuarbeiten.

* Er verdeutlicht, warum jeder einzelne Teilnehmer fiir den Prozess wichtig ist: als
direkter Kenner der Arbeitssituation, dessen Meinungen, Eindriicke und Gefiihle
unverzichtbar sind, um die Lebensqualitit in dieser Arbeitssituation zu verbessern.

* Er kiindigt an, wie die Sitzung ablaufen wird, erklart den Leitfaden, der dabei
benutzt wird, und legt die Sitzungsdauer fest.



* Er informiert liber die Art des Berichts, der hierzu verfasst wird, garantiert die
Anonymitit der Beitrige und bittet um Geheimhaltung der Diskussionen.

* Er informiert Uber das, was auf den Bericht folgt: Prisentation vor den
Teilnehmern, der Geschiftsleitung, dem Ausschuss fiir Gefahrenverhiitung und
Schutz am Arbeitsplatz ...

Er bekriftigt die Bereitschaft der Geschiftsleitung und der Vorgesetzten, diesen
Ergebnissen Rechnung zu tragen.

* Er erinnert daran, dass zu einem spiteren Zeitpunkt, wenn alle nahe liegenden
Verbesserungsmoglichkeiten erschopft sind, Messungen und Quantifizierungen der
Risiken geplant sind.

Er verdeutlicht seine Rolle und die Art und Weise, wie er die Sitzung leiten will.

Er stellt sicher, dass jeder die Ziele und das Verfahren verstanden hat und bereit
ist, sich aktiv daran zu beteiligen.

8.11.2 Sekretariat

Die Person, die die Sitzung moderiert, kann nicht gut gleichzeitig auch Empfehlungen
notieren, Kostenevaluationen festhalten und To-Do-Listen (wer was wann) erstellen.
Bei erstmaliger Anwendung leitet der begleitende Préaventionsberater die
Besprechung, wihrend der Koordinator als Sekretdr auftritt und somit bereits
Erfahrungen sammeln kann, wie man eine Sitzung leitet. Bei spateren Besprechungen
muss der Koordinator die Sitzung selbst leiten und als Sekretir méglichst ein
Mitglied des Arbeitskreises einsetzen, das sich inzwischen als hierzu kompetent
erwiesen hat. Den Abschlussbericht muss allerdings der Moderator selbst auf eige-
ne Verantwortung und sofort nach der Sitzung verfassen, wobei von den im Laufe
der Sitzung vorgebrachten miindlichen Zusammenfassungen auszugehen ist (siche
Anhang 4).

8.11.3 Prdsentation der Rubriken
des Déparis-Beratungsleitfadens

Der Koordinator schligt daraufhin die Diskussionspunkte der Reihe nach vor. Die
Diskussionspunkte kénnen den Teilnehmern je nach Kontext auf verschiedene Weise
vorgestellt werden:

* Entweder durch Verlesen des Inhalts der einzelnen Rubriken. Dieses kostet aller-
dings wertvolle Zeit, die anschlieBend nicht mehr fiir die eigentliche Beratung zur
Verfiigung steht.

* Oder durch Verteilung des Beratungsleitfadens vor der Sitzung unter den
Teilnehmern. Das kann bereits vor der ersten Sitzung erfolgen, sofern jeder
Teilnehmer Uber den Leitfaden, die Zielsetzungen und das Verfahren aufgeklirt
wurde. Die Erfahrung zeigt, dass einige Teilnehmer ihre Arbeitssituation in diesem
Fall bereits vor der Sitzung mit anderen Augen betrachtet und mit ihren Kollegen
besprochen haben. Dies bereichert natiirlich die Sitzung.

» Oder durch Projizieren der Rubriken auf eine Leinwand, um die Aufmerksamkeit
der Gruppe im Laufe der Besprechung zu fokalisieren, an die anderen
Diskussionspunkte zu erinnern und zu verhindern, dass Teilnehmer Notizen
machen und dadurch den Arbeitsrhythmus oder die Dynamik der Sitzung ver-
schlechtern.

Welche Technik auch immer gewihlt wird, der Koordinator beginnt mit einer
Aufzahlung der Diskussionspunkte, indem er die fett gedruckten Schliisselbegriffe
herausstellt. Wenn einer dieser Aspekte zur Sprache kommt, erwihnt er eventuell
die in Kleinschrift hinzugefiigten Empfehlungen, um die Suche nach
Verbesserungsmoglichkeiten zu erleichtern.
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8.11.4 Tragweite der Diskussionen

Die 18 Rubriken, die sich tiber samtliche Arbeitsbedingungen erstrecken, werden so
der Reihe nach durchgenommen. Es sei betont, dass es bei der Diskussion nicht
darum geht, bestimmte Aspekte zu bewerten, sondern ganz einfach festzustellen, was
direkt und ganz konkret unternommen werden kann (unter Anfiihrung der Details
zur Umsetzung), um die Situation flexibler, effizienter und angenehmer zu gestalten,
und festzulegen, was bei der Besprechung auf Stufe 2, Beobachtung, vertieft werden
sollte.

Das Arbeitsdokument ist eine Diskussionshilfe, doch nicht Ziel an sich. Ziel ist es
vielmehr, die Beratung zu strukturieren und voranzutreiben, statt Tabellen sauber
auszufiillen.

* Bei der Beratung ist den finanziellen Auswirkungen (direkte Kosten,
Arbeitsqualitit, Produktivitit) nach den weiter oben genannten
Kriterien (0, , , ) Rechn ung zu tragen und der Frage nachzuge-
hen, wer die vorgeschlagenen Lésungen wie und innerhalb welcher Frist
umsetzen konnte.

Sinn dieser Evaluationen liegt nicht nur in der Kostenabschitzung oder der
Klarung der Kosteniibernahme, sondern — viel subtiler — allein schon darin, dass
diese wirtschaftlichen Kriterien und die Machbarkeit tberhaupt beriicksichtigt
werden. Die Beratungsgruppe lernt somit, die eigenen Vorschldge realistisch und
konkret zu formulieren, damit sie nicht als fromme Wiinsche enden, ohne jemals
umgesetzt zu werden.

Einige Autoren [54] haben gehen von der Annahme aus, dass die Diskussion tiber
die finanziellen Auswirkungen in einer Art Eigenzensur bei der Lésungssuche miin-
den kann. Unsere Erfahrungen mit Déparis zeigen, dass diese Uberlegungen die
Teilnehmer dazu anhalten, neben kostspieligen Losungen, die nur langfristig durch-
fuhrbar sind, auch sofortige oder kurzfristige Lésungen in Betracht zu ziehen, die
die Arbeitssituation bereits wesentlich verbessern. Die Besprechung der finanziel-
len Auswirkungen ist somit eine unbedingte Voraussetzung fiir die Ausarbeitung
konkreter Losungsvorschlage und dafiir, dass der Prozess die Arbeitssituation auch
wirklich verbessert.

* Ein wichtiger Punkt fiir die direkten Ergebnisse der Sitzung und auch fiir den
gemeinsamen Prozess ist die Unterscheidung zwischen dem, was die Gruppe
bewiltigen kann (konkrete Losungen), und dem, was ihre Kapazitit iibersteigt
(Aspekte, die eine niahere Untersuchung erfordern). Die Gruppe muss also ihre
Grenzen erkennen und anerkennen, dass sie nicht alles I6sen kann [55]. Bei den
ersten entscheidenden Sitzungen ist es die Aufgabe des begleitenden
Praventionsberaters, diese Grenzen bewusst zu machen.

8.11.5 Reihenfolge der Diskussionspunkte

Der Koordinator muss im Laufe der Besprechung damit fertig werden, dass Aspekte
mehrerer Rubriken gleichzeitig zur Sprache gebracht werden. So kann die
Diskussion um eine Maschine die Bedienungselemente und Anzeigen, das Werkzeug
und die Arbeitsmittel, Larm, Schwingungen, ja sogar Probleme der
Aufgabenverteilung betreffen. Es wire also ein Fehler, gewisse Aspekte auszuklam-
mern, nur um sich strikt an eine bestimmte Reihenfolge der Rubriken zu halten.
Andererseits ist es notwendig, die einzelnen Aspekte systematisch durchzunehmen.
Die Erfahrung wird den Koordinator zu der Einsicht bringen, dass jeder Punkt ange-
sprochen werden darf und dass er unter seiner eigentlichen Rubrik notiert wird.
Dabei ist darauf hinzuweisen, wann man spiter auf diesen Punkt zuriickkommt und
dass man vorerst mit den Punkten der aktuell vorliegenden Rubrik fortfihrt.



8.11.6 Die Diskussionen an sich

Bei erstmaliger Anwendung der Déparis-Methode ist die Arbeitsgruppe unter
Umstinden zuriickhaltend mit konstruktiven Beitriagen, da sie gewohnlich wenig
Ubung darin besitzt, offen iiber die positiven und negativen Aspekte ihrer Arbeit zu
diskutieren und Verbesserungsvorschlige zu formulieren, oder Angst hat, dass das
Ganze wie ein Bumerang auf sie zuriickfillt. Dies ist auch der Grund, warum die
Anwesenheit von Personen, die in zu groBer Distanz zur Arbeitssituation titig sind
oder eine zu starke Autoritdt besitzen (Personalchef ...), grundsétzlich zu vermeiden
ist. Dem begleitenden Praventionsberater obliegt es, diese Beziehungen herauszu-
spiiren und entsprechend zu reagieren.

Befiirchtungen dieser Art treten auf, wenn die ersten Rubriken des Leitfadens behan-
delt werden, d.h. im Wesentlichen technische, eher ,,neutrale” Aspekte, bei denen es
nicht direkt um die Verantwortlichkeit einer bestimmten Person geht. Wenn der
Prozess dann ins Rollen kommt, entwickelt sich allmahlich Vertrauen und man redet
lockerer miteinander, so dass am Ende nicht mehr lange um den Brei geredet wird,
wenn die letzten Rubriken an der Reihe sind, in denen es um personlichere Aspekte
geht.

Wird die Methode in Personenkreisen angewandt, die kaum Ubung in gemeinsamer
Beratung hat, wird in der ersten Sitzung meist wenig geredet. Dennoch ist die Zeit
unseres Erachtens nicht verloren. Der erste Schritt ist gemacht, das Demingsche Rad
kommt ins Rollen, und auch wenn die Ergebnisse nur unscheinbar sind, hat der
Prozess begonnen und muss nun in Schwung gebracht und gehalten werden.

Die Form dieses zusammenfassenden Dokuments wurde unseres Wissens noch
nicht in der Fachliteratur iiber Partizipation sprozesse behandelt. Dennoch ist dies
von entscheidender Bedeutung fiir die Ubermittlung von Informationen, die
anschlieBenden Aktionen und somit den Erfolg des gesamten Prozesses (siehe
Anhang 4).

Den Begriff ,,zusammenfassenden Bericht* haben wir vermieden, weil man bei einem
Bericht meist an ein seitenschweres Dokument in der Art eines wissenschaftlichen
,Dokuments* denkt, mit festen Kapiteln wie Einleitung, Methodologie, Ergebnisse,
Empfehlungen und Schlussfolgerungen.

Mit dem Begriff ,Synthese“ verweisen wir auf ein kurzes, zwei- bis dreiseitiges
Dokument, das die Ergebnisse und insbesondere die Empfehlungen (wer was wann)
pragmatisch und vorzugsweise in tabellarischer Form zusammenfasst.

Dieser Synthese kann als Anhang ein herkémmlicher Bericht mit methodologischen
Einzelheiten und den einzelnen Ergebnissen beigefiigt werden.

In diese Synthese flieBen die folgenden iiberarbeiteten Informationen ein:

+ eine Ubersicht der Rubriken mit allgemeinen Bewertungen (Smiley-lkonen);

* eine Tabelle mit den vorgeschlagenen L6sungen und den néher zu untersuchenden
Punkten sowie dem Vermerk, wer was bis wann unternimmt und welche finanziel-
len Auswirkungen dies hat;

die behandelten Rubriken mit den Informationen, die die Sitzung im Einzelnen her-
vorgebracht hat.

Die Erfahrung mit dem Beratungsleitfaden zeigt, dass eine der groBen Stirken die-
ser Methode darin besteht, dass die Zusammenfassung kurz, konkret und verstiand-
lich ist, so dass die Verantwortlichen, die Geschiftsleitung sowie die Mitglieder des
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Ausschusses fiir Gefahrenverhiitung und Schutz am Arbeitsplatz sie auch wirklich
umgehend zur Kenntnis nehmen und sofort MaBnahmen beschlossen werden konnen.

E
NEHMERN

Es empfiehlt sich, wenige Tage spiter eine zweite Sitzung abzuhalten, in der dann
gewohnlich vieles bekriftigt und hinzugefiigt wird und die didaktische Wirkung des
Prozesses und der Déparis-Methode zum Tragen kommt, weil die meisten
Teilnehmer ihre Arbeitssituation nach der ersten Sitzung naher betrachtet und nach
noch nachhaltigeren Verbesserungen gesucht haben.

Ergénzender Hinweis:

In der Praxis ist diese zweite Sitzung kurz nach der ersten immer schwer zu organisieren.
Falls eine zweite Sitzung nicht maglich ist, sollten die Ergebnisse jedem Teilnehmer oder
zumindest einigen Teilnehmern sowie den Vorgesetzten individuell vorgestellt werden. Diese
Présentation ist bereits eine Bekrdftigung der Ergebnisse und ermdoglicht es in gewissen
Fdllen, die Ergebnisse genauer zu definieren oder sie sogar auszuweiten.

Die vorgeschlagenen MaBnahmen werden dort besprochen und je nach finanziellen
Méoglichkeiten des Unternehmens ausgewertet. Gemeinsam beschlieBt man, die
Untersuchung gewisser Aspekte anhand der Methoden auf Stufe 2 (Beobachtung)
der SOBANE-Strategie zu vertiefen.

8.16 UNGELOSTE PROBLEME

Je verbleibenden Risikofaktor werden die Methoden auf Stufe 2 (Beobachtung) der
SOBANE-Strategie angewandt, um die Suche nach sachdienlichen Losungen zu ver-
tiefen oder die mit der Déparis-Methode erarbeiteten Vorschlage zu konkretisieren.

8.17 ES WERDEN KURZ-, MITTEL- UND
LANGFRISTIGE AKTIONSPLANE

Anhand der Tabelle mit den Empfehlungen (wer was wann) und den finanziellen
Auswirkungen (0, €, €€, €€€) beschlieBt der Ausschuss fiir Gefahrenverhiitung
und Schutz am Arbeitsplatz MaBnahmen, die sofort umsetzbar sind (kurzfristig),



geplant werden miissen (mittelfristig) oder nur mit einem gewissen Budget durch-
fihrbar sind (langfristig). Der Ausschuss stellt den endgiiltigen Aktionsplan mit den
Zustandigkeiten und Fristen auf, um die Entwicklung der MaBnahmen weiterverfol-
gen und ihre Fortschritte und Ergebnisse evaluieren zu kénnen.

Was in den Tagen und Wochen nach der Sitzung bzw. den Sitzungen geschieht, ist
entscheidend fiir die Entwicklung des gemeinsamen Beratungs- und
Verbesserungsprozesses.

Ein Mangel an Informationen iiber Planung und Fristen lasst Zweifel aufkommen und
entmotiviert die Personen, die sich in der Schnelligkeit des Anderungsprozesses
oder in den direkten Einflussmoglichkeiten auf ihre Arbeitssituation getduscht sehen
[56].

Gleiches gilt dann, wenn der Prozess nicht weiterverfolgt wird. Die Teilnehmer
gewinnen dann den Eindruck, das Ganze sei nur ein Zeitverlust, verlorene Miihe
oder gar Manipulation gewesen.

Es muss also umfassend und rechtzeitig iiber die Entscheidungen, MaBnahmen,
Entwicklungen und Ergebnisse informiert werden.

Der begleitende Priventionsberater hat die erste Beratungssitzung wahrscheinlich
selbst moderiert, um zu zeigen, wie der Leitfaden anzuwenden ist, und den
Koordinator, die Teilnehmer und das Unternehmen mit dieser Anwendung vertraut
zu machen und hierin fortzubilden. In den meisten Fillen, vor allem in KMU, kann
der begleitende Praventionsberater diese Aufgabe jedoch aus praktischen Griinden
nicht unbegrenzt fortsetzen, allein schon deshalb nicht, weil der Prozess ohne frem-
de Hilfe auf eigenen Beinen stehen soll und die Partner und das Unternehmen selbst
die Verantwortung hierfiir ibernehmen miissen.

Die Methode zeigt erst dann ihre volle Wirkung, wenn das Unternehmen beschlieBt,
sie intern zu lbernehmen, und die Verantwortung fiir das dynamische
Risikomanagement selbst tragt.

Der begleitende Praventionsberater war dabei behilflich, den Leitfaden formell und
inhaltlich an die Besonderheiten des Unternehmens anzupassen. Widerstinde,
Befiirchtungen und sonstige Barrieren wurden beseitigt. Die Partner sind durch die
direkten und indirekten Ergebnisse ,auf den Geschmack® gekommen. Die
Geschiftsleitung muss jetzt den Weg wihlen, auf dem die Arbeitssituation verbessert
werden soll, wihrend die Koordinatoren und Arbeitsgruppen ihre eigenen Aufgaben
erfiillen missen. Hierbei gilt es, wie gesagt, aus eigenen Fehlern zu lernen und eige-
ne Erfolge zu feiern.

Wenn der Prozess einmal ins Rollen gekommen ist, muss er in Schwung gehalten
werden. Nach einer angemessenen Zeitspanne muss die Begeisterung wieder neu
entfacht und der Prozess wiederholt werden. Der aktuelle Stand der
Arbeitssituation wird wiederum von der Arbeitsgruppe untersucht und eine Reihe
von Aktionspldnen ausgearbeitet.

Der Prozess entwickelt sich somit zu einem dynamischen Management der
Gesundheit, der Sicherheit und des Wohlbefindens am Arbeitsplatz.



Den richtigen Zeitpunkt bestimmt jeweils der begleitende Praventionsberater. Er
gibt den Startschuss zur nachsten Runde und wacht dariiber, dass der Prozess
erneuert und im Unternehmen fortgefiihrt wird. Der begleitende
Praventionsberater ist somit wie ein Motor, der neuen Antrieb in das Geschehen
bringt, den notigen Treibstoff (Déparis) einflieBen ldsst und das Ganze in Bewegung
halt.

Den richtigen Zeitpunkt bestimmt er bei seinen Besuchen im Unternehmen unter

Anwendung des Déparis-Leitfadens, mit dem er tberpriift:

* ob keine neuen Risikofaktoren aufgetaucht sind;

* ob die PraventionsmaBnahmen umgesetzt wurden und weiterhin Anwendung fin-
den;

* ob die Gruppe reif ist fiir den nichsten Schritt in der stindigen Weiterentwicklung
zum ldealzustand des Wohlbefindens am Arbeitsplatz und bereit fiir eine weitere
Umdrehung des Demingschen Rades.

Wenn die Untersuchung auf konkrete Beschwerden von Arbeitnehmern veranlasst
wurde, muss man sich natiirlich gezielt um diese Personen kiimmern, damit sie so
schnell wie méglich zu alter Leistung und normalen Lebens- und Arbeitsbedingungen
zuriickfinden. Es handelt sich hierbei um ein medizinisches Problem, das direkt oder
indirekt der Betriebsarzt (zusammen mit dem Hausarzt) behandeln muss.

Man sollte nicht vergessen, dass die Arbeitsbedingungen fiir den einen Arbeitnehmer
akzeptabel und fiir einen anderen gefihrlich sein kénnen. So kann sich die Erholung
unter Umstianden hinziehen, in einigen Fillen ist es sogar méglich, dass sich die
Probleme weiter verschlimmern. Nicht alle Personen mit Gesundheitsproblemen
kénnen die Arbeit sofort wieder aufnehmen, nachdem die Arbeitsbedingungen ver-
bessert wurden.

Alle Arbeitsdokumente, die auf den verschiedenen Stufen benutzt wurden, sind im
Unternehmen aufzubewahren. So kénnen sie auch spater noch als Bezugspunkt die-
nen, wenn die Arbeitsplitze geindert oder neue Arbeitsbedingungen geschaffen wer-
den.
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Nach der Risikosuche (Screening) wurde eventuell beschlossen, einen oder mehre-
re Aspekte der Arbeitssituation niher zu untersuchen, beispielsweise die
Arbeitsflichen, die Arbeitshaltung, die verwendeten Chemikalien usw.

Der SOBANE-Strategie zufolge erfolgt die ndhere Untersuchung des betreffenden
Problems anhand einer entsprechenden Beobachtungsmethode und wiederum im
Rahmen einer Sitzung mit denselben Teilnehmern. Erstreckte sich die Déparis-
Methode iiber die Gesamtheit der Aspekte einer Arbeitssituation, so konzentriert
sich die Beobachtungssitzung auf einen bestimmten Aspekt: den Liarm in der
Werkstatt, den Materialfluss, die Arbeit am Bildschirm u.a.m.

Die Beobachtung verlauft nach demselben Verfahren wie auf Stufe |, Risikosuche.

I.  Einwilligung der Geschiftsleitung.

2. Information der Vorgesetzten und Arbeitnehmer seitens der Geschiftsleitung
tiber die Zielsetzungen und die Selbstverpflichtung der Geschiftsleitung, den
Ergebnissen Rechnung zu tragen.

3. Zustimmung des Ausschusses fiir Gefahrenverhiitung und Schutz am
Arbeitsplatz oder — in Ermangelung eines solchen — der Arbeitnehmervertre-
tungen.

4. Definition der Arbeitssituation, die im Idealfall dieselbe wie bei der Déparis-
Sitzung sein sollte. In einigen Fillen kann sie jedoch eingegrenzt oder auf alle
von dieser besonderen Beobachtung betroffenen Personen ausgeweitet wer-
den.

5. Bezeichnung eines Koordinators, im Idealfall desselben wie fiir die Déparis-
Sitzung.

6. Vorbereitung der Beobachtungsmethode durch den Koordinator, notfalls unter
Anpassung des Leitfadens, mit Modifizierung von Begriffen, nach Auslassung der
nicht betroffenen Aspekte oder Abinderung bestimmter Aspekte.

7.  Bildung einer Arbeitsgruppe nach denselben Kriterien, nach Méglichkeit dersel-
ben Gruppe, gegebenenfalls mit | oder 2 zusitzlichen Personen aus der
Methodenentwicklung, der Wartung oder der Beschaffung.

8. Sitzung der Beratungsgruppe in einem ruhigen Raum in der Nihe der
Arbeitsplitze.

9. Klare Vorgabe des Ziels dieser Sitzung und des Prozesses durch den
Koordinator.

10. Besprechung eines jeden Punktes, wobei festzustellen ist:
wer was wann unternehmen kann, um die Arbeitssituation zu verbessern;
wo die Unterstiitzung eines Praventionsberaters auf Stufe 3, Analyse, erforder-
lich ist.

I'l. Zusammenfassung (Synthese) durch den Koordinator nach der Sitzung.

[2. Finalisieren der Synthese.

I3. Présentation der Synthese vor der Geschiftsleitung und den Beratungsgremien.

4. Fortsetzung der Untersuchung in Bezug auf ungeloste Probleme anhand der
Methode auf Stufe 3, Analyse, fiir diesen Risikobereich.

Ergénzender Hinweis:

Wenn es nicht moglich ist, eine erneute Sitzung mit 3 bis 6 Personen abzuhalten, muss der
Koordinator die Beobachtung alleine oder mit einer oder zwei Personen durchfiihren. Diese
Losung ist nicht der Idealfall, erfiillt aber trotzdem ihren Sinn, weil sie die Prdvention voran-
treibt und der eventuellen Einschaltung eines externen Prdventionsberaters vorangehen muss.

Der Koordinator muss allerdings der Arbeitspldtze

* den Arbeitsplatz genau kennen (genau so gut wie die Arbeitnehmer selbst!);

* die Untersuchung am Arbeitsplatz durchfiihren;

* die Meinungen der Arbeitnehmer informell einholen;

* technische Kenntnisse im Hinblick auf die Lésungssuche und die konkrete Umsetzung
der Losungen besitzen;

* anschliefend direkt oder indirekt Riicksprache mit den Arbeitnehmern und ihren
unmittelbaren Vorgesetzten halten, um ihre Meinungen zu den vorgeschlagenen
Losungen einzuholen.

Analysis

Observation

Screening
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Die Analyse betrifft bestimmte Aspekte, die im Laufe der Beobachtung ermittelt
wurden: Das sind beispielsweise Probleme der

* Luftung, verknipft mit der allgemeinen Problematik der Chemikalien;

* Feuerl6scher, verkniipft mit dem Brandrisiko insgesamt;

* Kommunikation unter Einbeziehung aller psychosozialen Faktoren.

Im Gegensatz zur Déparis- und Beobachtungsmethode wird die Analyse zunichst
von einem (im Fall eines KMU haufig externen) Praventionsberater durchgefiihrt,
der nicht unbedingt an den Screening- und Beobachtungssitzungen teilgenommen
hat. Er muss sich also zuerst dariiber informieren, was bereits unternommen wurde,
und die Vorschlige und geplanten Aktionen iiberpriifen, bevor er zusitzliche
Untersuchungen folgen lasst.

Der Praventionsberater sollte dabei in folgenden Schritten vorgehen:

I. Uberpriifung der Ergebnisse aus den Sitzungen zum Déparis-Screening und
zur Beobachtung der Arbeitssituation gemeinsam mit dem Koordinator, der die
Untersuchungen auf den beiden ersten Stufen durchgefiihrt hat, und zwar
durch:

* Kenntnisnahme der auf diesen beiden Stufen geleisteten Arbeit;

* Uberpriifung dieser Arbeit und der vorgeschlagenen Losungen unter
Einbringung der eigenen Kompetenz im Hinblick auf die Bestitigung oder
Absetzung dieser Losungen;

* Festlegung der Aspekte, die eine zusitzliche nihere Analyse erfordern.

2. Eigentliche Analyse der Arbeitssituation unter diesen besonderen Aspekten in

Zusammenarbeit mit betriebsinternen Personen.

Diese Analyse besteht im Zusammentragen spezifischer oder weniger nahe lie-

gender Informationen, um festzustellen, auf welche Parameter eingewirkt wer-

den kann, um die betreffenden Probleme zu 18sen.

* In einigen Fillen erfordert die Analyse die genaue Beobachtung einiger aus-
gewihlter Arbeitnehmer. Die Auswahl darf nicht dem Zufall iiberlassen blei-
ben, sondern es miissen je nach gewiinschter Information reprisentative
Personen sein. Dabei kann es sich um Arbeitnehmer handeln, die ein Bild vom
GroBteil der Belegschaft oder im Gegenteil nur von den unter ungiinstigsten
Arbeitsbedingungen titigen Personen geben.

* Der Zeitpunkt der Analyse ist so zu wihlen, dass die Arbeitsbedingungen in
all ihren Varianten beriicksichtigt werden, d.h. in Zusammenhang mit:

- der Produktion: normale Bedingungen, Gewohnheiten, saisonbedingte
Besonderheiten usw.;

- dem Zustand der ProduktionsstraBe: defekte, falsch eingestellte, neue
Maschinen ..,

- der eventuellen Rotation der Arbeitnehmer;

- Arbeitsversiumnis..

Observation

Screening




* Der Priventionsberater ermittelt die fehlenden Informationen anhand
bestimmter Methoden, die er je nach Bedarf wiahlt, wobei er versucht:
- die Arbeitsweisen der betreffenden Arbeitnehmer zu vergleichen;
- zu verstehen, worauf diese Unterschiede zuriickzufiihren sind;
- herauszufinden, auf welche technischen Parameter eingewirkt werden
kann;

> Die wichtigste Methode ist die direkte Beobachtung der Arbeitnehmer in

ihrer Arbeitssituation. Bei bestimmten Aspekten, wie der Anordnung der

Arbeitsplatze, der Arbeitsorganisation, dem Risiko von Storungen des

Bewegungsapparats, dem Materialfluss usw. kénnen Fotos und Videos als

zusitzliche Arbeitshilfen hinzugezogen werden, diirfen die direkte

Beobachtung aber nicht ersetzen. Auf diese Weise ist es aber méglich:

- dieselben Bilder mit den Augen anderer Personen zu betrachten
(Arbeitnehmer, Methodikbiiro ...), um zusitzliche Meinungen einzuholen;

- die ZweckmiaBigkeit und  tatsichliche Auswirkung gewisser
Losungsvorschlige zu untersuchen;

- zu einem spiateren Zeitpunkt Lehrmaterial zusammenzustellen, um
Arbeitnehmer und insbesondere Anfinger auszubilden;

- Arbeitshilfen auszuarbeiten, um gewisse Losungen effizient umzusetzen, wie
beispielsweise die Vorbereitung einer Ausbildung in Materialbeférderung.

* In einigen Fillen hilt der Priventionsberater unter Umstinden einige einfa-
che Messungen fiir angebracht: Beleuchtung, Luftstromung, Krifte,
Konzentrationen usw. Die fiir die verschiedenen Bereiche entwickelten und
vorgestellten SOBANE-Analysemethoden beschreiben diese Messungen.

Hochtechnische Messungen unter Einsatz komplexer Gerite usw. sind jedoch
Stufe 4, Expertise, vorbehalten und miissen, wenn erforderlich, von hoch qua-
lifizierten Experten durchgefiihrt werden.

Es sei darauf hingewiesen, dass die oben beschriebene Analyse sich grundle-
gend von der Quantifizierung unterscheidet, die beispielsweise zu epidemio-
logischen Zwecken Anwendung findet. Es geht hier vielmehr um Antworten
auf Fragen wie:Wie ist es zu dieser Situation gekommen? Wie kann man sie
andern? Die Erorterung dieser Fragen muss direkt zu Losungen fiihren. Bei
der Quantifizierungsmethode hingegen geht es um die Beantwortung von
Fragen wie: Wie hoch der der Prozentsatz der Zeit, die der Arbeitnehmer
dem betreffenden Risiko ausgesetzt ist? Dazu miissen Zeiten,
Konzentrationen, Pegel usw. quantifiziert werden, ohne sich um die Ursachen
dieser Bedingungen zu kiimmern.

Eine Quantifizierung der Risiken kann sich jedoch als notwendig erweisen,um
beispielsweise die Bedeutung eines Problems hervorzuheben und somit
bestimmte Losungen zu rechtfertigen oder um eine Verbindung zwischen
Exposition und Trauma oder Berufskrankheit herzustellen. Auf diese Aspekte
wurden bereits oben in Kapitel 2 ndher eingegangen.

Die Dauer und somit auch die Kosten der Analyse hiangen direkt von dem jeweili-
gen Problem und von der Frage ab, ob eine Quantifizierung bestimmter
Rahmenbedingungen oder Expositionen notwendig ist oder nicht.

Eine detaillierte Analyse der zusammengetragenen Informationen und die
Losungssuche sind nicht allein Aufgabe des Praventionsberaters. Auch diejenigen, die
die technischen und praktischen Alltagsabliufe kennen, d.h. die Arbeitnehmer,
Beschiftigten und ihr technisches Begleitpersonal, miissen sich direkt beteiligen.
Sollte dies nicht mdglich sein, muss der Praventionsberater ihre Meinung zu den
Empfehlungen einholen, bevor er diese umsetzt. Eine solche stufenweise
Intervention ist am haufigsten zu beobachten, doch fiihrt sie nicht immer und schon
gar nicht auf schnellstem Weg zu den besten L&sungen.



Der Erfolg der Intervention des Praventionsberaters hingt direkt ab von:

* der Qualitat der auf den Vorstufen der Intervention geleisteten Arbeit;

* der Qualitit der gemeinsamen Beratung mit den betroffenen Personen des
Unternehmens.

3. Die Auswertung der Daten ist der Teil, der die gesamte Kompetenz des
Praventionsberaters beansprucht. Hier ist also keine Methode im Einzelnen
herauszuheben. Der spezialisierte Berater muss wissen, was gesucht wird und
auf welchem Weg man das Gesuchte findet.

4. Berichterstattung
Nach der Analyse wird ein Bericht vom Préaventionsberater erwartet.

Der Bericht muss alle im Laufe des Prozesses zusammengetragenen
Informationen und die nach und nach umgesetzten oder geplanten
Losungen/Verbesserungen zusammenfassen:

* Darstellung des Problems.

* Ergebnisse der Intervention, ohne im Einzelnen auf die sukzessiven
Interventionen einzugehen, doch unter Erwdhnung der jeweiligen Verdienste
der beteiligten Personen:

- die im Detail beobachteten Aspekte und die entsprechenden
Losungsvorschlige;

- die im Detail analysierten Aspekte und die entsprechenden
Losungsvorschlige;

- gegebenenfalls auch die Aspekte, die Gegenstand einer Expertise waren.

* Synthese der technischen oder organisatorischen L&sungen und
Verbesserungen.

* Vorschlag zur Ausarbeitung von Prototypen oder zur Durchfithrung von
Tests, wenn gewisse Losungen technisch weiter ausgefeilt werden miissen.

* Gegebenenfalls zu ergreifende MaBnahmen zur Information und angemesse-
nen Ausbildung der Arbeitnehmer in Bezug auf:

- optimale oder zu vermeidende Arbeitsverfahren;
- Gesundheits- und Sicherheitsrisiken
* Hierarchisierung der empfohlenen MaBnahmen je nach dem, was:
- unerlasslich ist;
- erforderlich ist;
- wiinschenswert ist.
* Die globale Begriindung dieser Losungen mit dem Nachweis, dass:
- sie die zuvor beschriebenen Probleme tatsachlich |6sen kénnen;
- sie nicht mit anderen Problemen zu Lasten der gesamten Belegschaft oder
einiger Arbeitnehmer verbunden sind;
- sie mit den Anforderungen an die Produktivitit und Rentabilitit des
Unternehmens kompatibel sind.

* Eventuelle Begriindung der Notwendigkeit einer zusdtzlichen Expertise.

* Plan zur Umsetzung der empfohlenen Lésungen mit To-Do-Liste (wer was
wann wie und mit welcher Art der lingerfristigen Weiterverfolgung), um die
Chancen zu erhdhen, dass der Bericht auch wirklich konkrete MaBnahmen
nach sich zieht.

* Eine Synthese dieses Abschlussberichts auf einer Seite mit den wichtigsten
technischen Lésungen.
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Die Giiltigkeitskontrolle des Déparis-Leitfadens besteht darin, zu tiberpriifen, ob die
Beschiftigten und ihr technisches Begleitpersonal den Sinn und Inhalt des Leitfadens
verstehen, ob eine zweistlindige Sitzung ausreicht, um den gesamten Leitfaden
durchzunehmen, und Ergebnisse hervorbringt, die das Unternehmen dazu veranlas-
sen, eine solche Erfahrung zu wiederholen.

40 Unternehmen wurden von externen Priventionsberatern kontaktiert und haben
in diese Erfahrung eingewilligt: 6 Unternehmen aus dem Dienstleistungssektor, 8 aus
der Chemieindustrie (Lackhersteller, Druckereien ...), 8 aus dem metallverarbeiten-
den Gewerbe (Fertigungsbetriebe, Kfz-Werkstitten ..), 6 aus dem
Gesundheitswesen, 7 Unternehmen mit liberwiegender Routinearbeit (Apotheken,
Verpackungsbetriebe ...) und 5 selbstindige Betriebe (Bickereien, Metzgereien ...). Es
handelte sich dabei um I3 kleine Unternehmen (< 50 Beschiftigte), |2 mittlere (50
bis 200 Beschiftigte) und 14 GroBunternehmen. Die Anfrage ging in der Regel nicht
von ihnen selbst aus, was natiirlich ihr Verhalten beeinflusst hat.

Die Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:

* Kontaktperson war der interne Priventionsberater (72 %) oder der Arbeitgeber
selbst (28 %).

* 456 Miénner und 378 Frauen waren von den untersuchten Arbeitssituationen
betroffen.

* 123 Personen (62 % Manner und 38 % Frauen) aller Altersgruppen und jeden
Dienstalters haben aktiv an den Sitzungen teilgenommen. 15 % von ihnen gehor-
ten einem Ausschuss fiir Gefahrenverhiitung und Schutz am Arbeitsplatz an.

* Die Déparis-Besprechung fand nur selten in der Nihe der Arbeitsplitze statt (in
16 Fillen), doch bestand in 31 Fillen die Moglichkeit, relativ schnell zu den
Arbeitsplitzen zu gelangen, was auch in 17 Fillen tatsachlich unternommen wurde.

* Die Sitzung wurde meist von dem externen Praventionsberater moderiert (in 24

Féllen), nur in 16 Fillen von der Kontaktperson allein (in Anwesenheit des

Praventionsberaters).

Der Leitfaden wurde entweder in Form von Fotokopien der Rubriken (in 17

Féllen) oder mit Overhead-Projektor (15 Mal) oder miindlich vorgestellt.

* In den Besprechungen ging es effektiv um die Suche nach Verbesserungen.

* Die Reihenfolge der Rubriken konnte fast immer eingehalten werden (95 % der
Fille).

* Die 18 Rubriken konnten fast in allen Fillen in einer durchschnittlichen Zeit von
knapp zwei Stunden durchgegangen werden.

* Die Ziele der Déparis-Besprechung wurden erreicht,da 417 PraventivmaBnahmen
vorgeschlagen wurden, also etwa 10 pro Sitzung, von denen die meisten (71 %) mit
keinen oder nur geringen Kosten verbunden waren.

* Abgesehen von der Rubrik Schwingungen, die nur 20 Unternehmen betraf, wur-
den alle Rubriken von den meisten Teilnehmern als wichtig eingestuft, die letzten
Rubriken (psychosoziale Aspekte) sogar von iiber 70 %. Bei 8 Rubriken gab es
unterschiedliche Einschitzungen zwischen Mannern und Frauen.

* Nur 33 % der Vorschlage waren bereits bekannt. 45 % bezogen sich spezifisch auf
die betreffenden Arbeitssituationen, wihrend 49 % konkret genug waren, um
sofort umgesetzt zu werden.

* Die Entscheidung, wer was wann macht, hat nicht viel Zeit in Anspruch genommen
(94 %). Diese Aufgabenzuteilung erwies sich als interessant (77 %) und zuverldssig
(87 %) und war in 32 % der Fille von Bedeutung fiir die Lésungssuche.

* Die Kostenschitzung hat den Prozess nicht verzégert (91 %), erwies sich als inter-
essant (73 %), doch nur in 61 % der Fille als zuverlissig. Sie hat die Lésungssuche
in 32 % der Fille beeinflusst.

* Die Abgrenzung zwischen konkreten Lésungen und niher zu untersuchenden
Aspekten erwies sich als interessant (70 %) und zuverlissig (76 %), ebenso die
Bewertung mit den 3 Smileys: sehr interessant (94 %) und zuverlassig (77 %).

* In 95 % der Sitzungen war eine rege Beteiligung festzustellen. Nur in 19 % der Fille
wurden gewisse Befiirchtungen beobachtet.
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Alle Beteiligten stimmen Uberein, was die Vorteile der gemeinsamen Beratung anbe-
langt. Dabei handelt es sich um direkte und indirekte Vorteile. Durch die gemeinsa-
me Beratung werden Unterschiede in der Art und Weise, wie die Vorgesetzten die
Arbeit sehen und wie sie tatsichlich ausgefiihrt wird, ausgeraumt [57]. Die Losungen
gestalten sich demzufolge konkreter und sachdienlicher [58]. Die Tatsache, dass die
Beschiftigten an der Untersuchung ihrer Arbeitssituation, an der Entwicklung und
soweit moglich an der Umsetzung der Losungen  beteiligt waren, hat den
Beschiftigten das Gefiihl vermittelt, die Losung selbst gefunden zu haben, so dass sie
die Lésungen auch mit gréBerem Engagement umsetzten [59]. Auf diese Weise hat
die gemeinsame Beratung den Widerstand gegen geplante Verianderungen deutlich
verringert [60].

Die Partizipation wirkt sich auch auf das Bild aus, das der Arbeitnehmer im
Unternehmen von sich selbst hat:
- Gefiihl zunehmender Eigenkontrolle liber das Arbeitsumfeld [61];
- hoheres Selbstwertgefiihl, weil man sich zu Wort melden durfte und Gehér
gefunden hat [62];
- besseres Verstindnis der eigenen Arbeit im Gesamtkontext des Unternehmens
und der Verkniipfungen mit anderen Aktivitiaten [63].

Diese Partizipation hat folglich die sozialen Beziehungen im Unternehmen geédndert:
- Verbesserung der Kommunikation zwischen Beschiftigten und Arbeitgeber,
ebenso wie die Kooperation zwischen den Beschiftigten und zwischen den
Abteilungen.
- Neue Verkniipfungen zu diversen Aktivititen und anderen Personen im
Unternehmen [64].

Die Partizipation weckt Neugier, entwickelt die Fahigkeit, sich in Frage zu stellen,
schafft konstruktive Vorschlige [65] und fiihrt so zur Suche nach mehr
Informationen und Ausbildungsmoglichkeiten [66]. Die Bedeutung und das
Verstindnis des gemeinsamen Beratungsprozesses weiten sich im Unternehmen aus,
die Initiativen I6sen eine Wellenbewegung aus, und der Prozess erstreckt sich iiber
das gesamte Unternehmen [67]. Die Personen sind zunehmend in der Lage, sich auf
neue Arbeitsbedingungen einzustellen und ihre Kenntnisse an anderen
Arbeitsplatzen zu nutzen [68].

Es sei daran erinnert, dass es sich nicht um eine plétzliche, sondern um eine stetige
Entwicklung handelt: es geht um ein besseres Verstindnis der Organisation, um das
schnellere und griindlichere Erlernen eines neuen Systems [69], um das
Voranschreiten auf dem Weg zu einem anderen Betriebsklima. Im Gegensatz zur
tiblichen Vorgehensweise betrifft diese Entwicklung nicht nur die Arbeiter, sondern
auch die Vorgesetzten und sogar die Entwickler und technischen Spezialisten [70].

Einige Autoren weisen auf gewisse Gefahren und Einschrankungen des gemeinsamen
Beratungsverfahrens hin: iiberzogene Forderungen statt Beratungen, eine Lawine
von Empfehlungen, mit denen die Verantwortlichen liberschwemmt werden, rein
technische und oberflichliche Lésungen [71]. Diese Kritik oder Beanstandungen
sind lediglich Ausdruck mangelnder Geduld. Wie in der Erlauterung der einzelnen
Verfahrensschritte bereits ausgefiihrt, ist es bei Arbeitnehmern, die keinerlei Ubung
mit solchen eigenen Wortmeldungen haben, véllig normal, dass sie erst einmal daran
denken, die technischen Aspekte zu verbessern, mit denen sie direkt in Beriihrung
kommen und die ihnen gewohnlich auferlegt werden, wie Werkzeug, Maschinen usw.
Wenn diese Aspekte dann zur Zufriedenheit gedndert wurden und Vertrauen aufge-
baut ist, wendet man sich nahe liegenden organisatorischen und kommunikativen
Aspekten zu. Die psychosozialen Aspekte werden in der Regel erst spater niher
behandelt, wenn die innere Einstellung der Beteiligten so weit gereift ist [72].

Es wire jedoch ein Fehler, diese Aspekte nicht ebenso gleich zu Beginn des Prozesses
anzusprechen, und sei es nur oberflichlich, zégerlich und ohne erkennbaren Nutzen.
Es soll niamlich verdeutlicht werden, dass man bestrebt ist, alle Komponenten der
Arbeitssituation (und nicht nur die technischen Aspekte) zu verbessern und den
Partnern die Moglichkeit zu bieten, zunehmend auch hieriiber nachzudenken.
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Die Instrumente zur Lenkung der Diskussionen in den Beratungssitzungen missen
daher von Anfang an die psychosoziale Dimension mit einbeziehen.

AbschlieBend mochten wir 3 Punkte analysieren, die dem gemeinsamen
Beratungsprozess oft vorgeworfen werden.

Dem gemeinsamen Beratungsprozess wird oft nachgesagt, dass er viele

Arbeitsstunden mehrerer Personen in Anspruch nimmt und somit sehr kostspielig

ist. Dieser Vorwurf kommt meist vom Arbeitgeber, der lieber einen Berater bezahlt,

als 3 bis 7 Personen fiir 2 Stunden freizustellen. Die Anwendung kostet also effektiv

Geld. Dabei ist Folgendes einzukalkulieren: :

* die Vorbereitung der Intervention oder Aktion;

* der Zeitaufwand, die Geschiftsleitung und die Vorgesetzten dahingehend zu iiber-
zeugen, dass sie sich in diesem Prozess engagieren;

* der Zeitaufwand, der nétig ist, um sich die Unterstiitzung der Beschiftigten zu
sichern;

* die technische Vorbereitung der Sitzung;

* die Sitzungsdauer: etwa 2 Stunden fiir 3 bis 7 Personen;

* die Berichterstattung iiber die Ergebnisse nach der Sitzung (etwa 2 Stunden).

Das Argument hilt einer ndheren Analyse jedoch nicht stand, wenn man die Kosten
mit denen anderer Methoden vergleicht, die moglicherweise kurz- oder langfristig zu
dhnlichen Ergebnissen nicht nur im technischen, sondern auch im zwischenmensch-
lichen und wirtschaftlichen Bereich fiihren.

Die Ergebnisse der Déparis-Beratungssitzungen sind variabel, und zwar je nach der
Art und Weise, wie der Déparis-Koordinator die Sitzung moderiert, und je nach der
Betriebskultur.

* In einigen Fillen begniigen sich die Teilnehmer mit reinen Feststellungen und disku-
tieren im Wesentlichen dariiber, ob der betreffende Aspekt zufrieden stellend ist
oder nicht. Gelegentlich ist bei den Beschiftigten ein Hang zur Selbstbeschriankung
festzustellen, wenn es um eigene Einschitzungen geht.

* In anderen Féllen werden zwar die Ursachen diskutiert, doch nur vorsichtig allge-
meine Losungen formuliert, wie ,,man miisste, man kénnte, man sollte ... die Arbeit
anders organisieren, die Arbeitseinteilung liberdenken ...“

* In einer Vielzahl von Fillen wird das Ziel tatsichlich erreicht. Es werden konkrete

Losungen formuliert: Plan zur Umgestaltung der Arbeitsriume, Verlegung von
Vorriten oder Maschinen, andere Arbeitsaufteilung, andere, konkret beschriebene
Arbeitsweisen.
Die abschlieBende Ubersicht der sofortigen MaBnahmen (wer was wann) und der
Punkte, die zusitzlich beobachtet werden miissen, gestaltet sich dann sehr konkret
und ldsst Priorititen erkennen, so dass es méglich ist, kurz- und langfristige
Aktionsplane aufzustellen.

Wie bereits erwihnt, gewinnt der Prozess mit zunehmender Anwendung an
Effizienz, und die Beteiligung der Arbeitnehmer wird immer konkreter. Es zeigt sich
also, dass die erste Sitzung sie dazu bewegt hat, ihre Arbeitssituation genauer zu
betrachten und zu {iberdenken.



Wie dem auch sei, der Déparis-Beratungsleitfaden und die Anwendung der SOBA-

NE-Strategie scheinen allgemein jedenfalls zu vollkommen anderen Ergebnissen als

andere Methoden zu fiihren, wie beispielsweise die der ,Arbeitsplatzprofile” [73],

der Priflisten Sicherheit und Gesundheit, der Kinney-Wiruth-Analysen usw., und

zwar deshalb, weil:

* dieVorschlage von den betroffenen Personen selbst ausgedacht werden und somit
konkreter sind;

* sie aus denselben Griinden leichter akzeptiert und umgesetzt werden;

* sie aufgrund der Bewertung der finanziellen Auswirkungen, auch wenn diese nur
angenihert sein konnen, nach Machbarkeit eingestuft sind;

* sie einen kurz-, mittel- und langfristigen Aktionsplan ergeben, der insbesondere aus
der To-Do-Ubersicht (wer was wann) hervorgeht, und somit in einen dynamischen
Risikomanagement-Plan miinden;

* die Methode eine Selbstschulung der Arbeitnehmer erméglicht, da diese angehal-
ten sind, fir den eigenen Bedarf Informationen zu beschaffen, im Gegensatz zu den
von den Priventionsberatern vorgegebenen Fortbildungsprogrammen, an denen
die Arbeitnehmer mit geringem Eigenantrieb teilnehmen.

Wer der Meinung ist, dass eine Risikobewertung unerldsslich ist und die
Quantifizierung bereits an sich zu Losungen fiihrt, sucht nach einem Beweis fiir die
Effizienz in den Indikatoren, beispielsweise in Form der Haufigkeit, des AusmaBes
oder der versiumten Arbeitstage (AU-Tage).

Diese Suche erweist sich jedoch als illusorisch und unniitz, vor allem in kleinen
Unternehmen, und zwar aus den Griinden, die bereits in Zusammenhang mit dem
geringen Interesse dieser Unternehmen an Gesundheits- und Sicherheitsfragen
angefiihrt wurden. Eine Verkniipfung mit der Produktivitit fallt ebenfalls schwer, weil
hier auch konjunkturelle Faktoren einen starken Einfluss haben.

Aspekte wie verbesserte Einstellung, Motivation, Zufriedenheit und Kommunikation
sind nicht leicht zu messen und werden oft ibersehen. Derartige Veranderungen fiih-
ren das Unternehmen aber von einem anormalen Zustand, den man sich nicht ein-
gestehen wollte, zu einem normalen Zustand, den man bereits fiir gegeben hielt.
Aspekte dieser Art werden in der Regel unterschitzt.

Es stimmt allerdings, dass gewissermafen eine strukturierte Audit-Methode fehlt, mit
der es moglich wire, vor und wiahrend des (kontinuierlichen) Prozesses eine
Gesamtbilanz zu ziehen, was die Art des Managements, die Kommunikation zwischen
Beschiftigten und Technikern, die Praktiken des technischen Personals, das
Gesundheits- und Sicherheitsniveau, den Kenntnisstand und die Kompetenzen
angeht [74].
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Zur Vorgehensweise

10.

Information Uber die Zielsetzungen durch die Geschiftsleitung und (ber ihre
Selbstverpflichtung, den Ergebnissen Rechnung zu tragen.

Zustimmung des Ausschusses fiir Gefahrenverhiitung und Schutz am
Arbeitsplatz.

Festlegung einer kleinen Gruppe von Arbeitsplatzen, die eine ,,Arbeitssituation*
bilden.

Bezeichnung eines Déparis-Koordinators durch die Geschiftsleitung im
Einvernehmen mit den Arbeitnehmern.

Der Déparis-Koordinator passt das Instrument eventuell an die Arbeitssituation
an, indem er Begriffe ersetzt oder gewisse Aspekte streicht, andert oder hinzu-
fugt.

Bildung einer Arbeitsgruppe aus Schliisselarbeitskriften und unmittelbaren
Vorgesetzten, die von der Geschiftsleitung ausgewihlt werden.

Sitzung in einem ruhigen Raum in der Nihe der Arbeitsplatze.

Erklarung des Ziels der Sitzung und des Verfahrens durch den Déparis-
Koordinator.

Besprechung der unter den einzelnen Rubriken aufgefiihrten Aspekte, um her-

auszufinden:

* was unternommen werden kann, um die Situation zu verbessern, durch wen
und wann,

* in welchen Punkten ein Praventionsberater eingeschaltet werden muss,

» wie hoch die Kosten der vorgeschlagenen VerbesserungsmaBBnahmen sind und
welche Auswirkungen dies auf die Produktqualitidt und die Produktivitit haben
kann: keine Kosten (0), geringe Kosten (), maBige Kosten () oder hohe
Kosten ().

10. Synthese durch den Déparis-Koordinator nach der Sitzung:

* Liste der ndher zu untersuchenden Punkte mit Priorititen,

+ Liste der empfohlenen Lésungen mit To-Do-Ubersicht (wer was wann),

* die durchgenommenen Rubriken mit ausfiihrlichen Informationen aus der
Sitzung.

I'l. Prasentation der Synthese vor der Geschiftsleitung, den Beratungsgremien
und den Teilnehmern der Beratungsgruppe.

. Fortsetzung der Untersuchung ungeloster Probleme, wobei jeder Faktor der

Reihe nach anhand der Methoden der SOBANE-Strategie auf Stufe 2,
Beobachtung, durchgenommen wird.



Der folgende Text ist ein Beispiel, wie das Ziel der Sitzung erklart werden
kann:

Der folgende Text ist ein Beispiel, wie das Ziel der Sitzung erklart werden kann:

»Im Laufe der Sitzung werden wir alle Aspekte der Technik, der Organisation und
auch der personlichen Beziehungen ansprechen, die einen Einfluss darauf haben, ob
die Arbeit mehr oder weniger leicht fillt, effizient verlauft und angenehm ist.

Es geht hier nicht darum festzustellen, ob die Arbeit zu 20,50 oder 100 % leicht oder
angenehm ist.

Nein, es geht darum herauszufinden, was konkret — sei es sofort, binnen 3 Monaten
oder auch spiter — unternommen werden kann, um die Arbeit effizienter und ange-
nehmer zu gestalten.

Dabei kann es sich um technische Anderungen handeln, neue Arbeitsweisen, aber
auch eine bessere Kommunikation, eine andere Einteilung der Arbeitszeiten oder
spezifische Ausbildungen.

In einigen Punkten miissen wir so weit kommen, dass wir klar formulieren, was gean-
dert werden muss und ganz konkret wie. In anderen Punkten werden erst nihere
Untersuchungen durchzufiihren sein.

Die Geschiftsleitung verpflichtet sich, einen Aktionsplan auszuarbeiten, um die
Ergebnisse dieser Beratung so weit wie méglich zu verwerten und zu nutzen.

Deparis-gids

1. Arbeitsraume und -bereiche

Zu besprechen Wer kann was wann konkret tun?

Werkstitten, Biiros und Arbeitsbereiche

¢ mittlere GroBe, niemand ist isoliert
Verkehrswege (fiir Personen und Fahrzeuge)

* breit genug, deutlich mit Linien abgegrenzt

* nicht durch Gegenstinde, Kisten, Paletten usw. ver-

sperrt

* gute Sichtverhiltnisse
Zugang zu den Arbeitsbereichen

* leicht, direkt und breit genug (> 80 cm)
Bewegungsraum: hinreichend aufgerdumt und ordent-
lich
Stauplatz

* hinreichend (Akten- und sonstige Schrinke ...) und

leicht zugdnglich

Unterhalt und Pflege (technisch und hduslich)

* griindlich und regelmiBig gepflegte, angenehme Raume
Abfall

* korrekte Abfallsortierung und -beseitigung

* angemessene Container in ausreichender Zahl
Boden

* intakt, eben, fest, nicht rutschig
Gemeinschaftsriume

¢ Duschen, Toiletten, Umkleidekabinen, Kantine usw.

» groB genug, komfortabel und gut ausgestattet
Notausginge

* frei, gut sichtbar

* mit angemessenen Piktogrammen gekennzeichnet

Niher zu untersuchende Aspekte: ®




2. 2. Arbeitsorganisation

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Arbeitsorganisation
 eindeutig geregelt und zufriedenstellend
* muss sicheres Arbeiten erméglichen
 zufriedenstellende zeitliche und raumliche Planung
* Arbeitsverfahren: klar verstindlich und allgemein
bekannt
Arbeitsbedingungen
¢ Arbeitsorte, Werkzeuge, Materialien,Vorrite,
Unvorhergesehenes, Anfragen von auBen, Wetter ...
¢ ermdglichen die Anwendung normaler
Arbeitsverfahren und die Ausfiihrung von
Qualititsarbeit
Disposition
« weder zu kleine noch zu groBe Lagerbestinde
Unabhingigkeit von den benachbarten
Arbeitsplitzen
* nicht zu sehr, nicht zu wenig
Interaktion und Kommunikation wihrend der
Arbeit zwischen Beschiftigten verschiedener Arbeitsplitze:
einfach und méglich
Kommunikationsmittel
* Gespriche, Telefon, Rechner, Sprechanlagen ...: ange-
messen und angenehm

Nédher zu untersuchende Aspekte:

3. Arbeitsunfalle

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Arbeitskleidung und personliche
Schutzausriistung (PSA)
* angemessen, verfiigbar, genutzt, gepflegt, aufgeraumt ...
 gefihrliche Stoffe: Gesichtsmasken, Schutzbrille,
Handschuhe
¢ Maschinen: Schutzbrille (Schleuderteile), Handschuhe
* Arbeiten in der Héhe: Helm,Sicherheitsgurt...

Stiirze aus der Hohe: Gelinder, Verankerungen,
Unterhalt der Ausriistungen fiir Arbeiten in der Hohe,
Personenhebezeuge ...
Stiirze auf ebener Fliche

¢ Bodenzustand, Ordnung, Sauberkeit ...
Herab fallende Gegenstinde

 Sichere Arbeitsweise, Wegrdaumen von Werkzeugen

und Materialen ...

Mechanische Risiken: StéBe, MitreiBen,
Quetschungen, Abtrennung, Schnitte, Stiche, Verbrennungen
... durch fehlende oder aufgehobene
Sicherheitsvorrichtungen, Schutzabdeckungen; Gebrauch von
Spritzen, Messern, Hitzequellen

Verfahren bei einem Arbeitsunfall

¢ klar verstandlich, allgemein bekannt und angewandt
Analyse der Arbeitsunfille

* systematisch, komplett, zweckmiBig
Erste Hilfe: Sanititsriume, Verbandskasten, Sanititer ...
gut lokalisiert und angemessen

Nédher zu untersuchende Aspekte:




4. Elektrizitats- und Brandrisiken

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

ELEKTRIZITATSRISIKEN
Allgemeine Elektroinstallation
* Schutzschalter, Sicherungen, Erdung, Beschilderung,
Schutzvorrichtungen
Material: Drihte, Kabel, Verlingerungen, Erdleiter ...
Ausriistung: Anschliisse, Notausschalter, Erdleiter,
Wartung, Isolation, Akkus ...

BRAND- UND EXPLOSIONSRISIKO
Entflammbare oder explosive Stoffe: Menge,
Lagerung, Liiftung, Disposition ...

Quellen: offene Flamme, Hitze- oder Funkenquellen (sta-
tische Elektrizitit ...), Beschilderung
Bekdampfungsmittel: Melder und automatische
Loschanlage, Feuerloscher, Feuerwehrschlauche, Hydranten
... Beschilderung

Abtrennung der Riume, Treppenhiuser:
Installationskanile, Brandschutztiiren (Zustand,
Abmessungen), Verschluss von Offnungen (Kabel,
Kanalisationen) ...

Internes Feuerwehrteam: geschult, abrufbereit
Vorschriften fiur den Brandfall: Evakuierungsplan,
Warnung, Alarm, Rettungswege und Notausginge,
Sammelpunkte, Evakuierungsiibungen ...
Beschilderung: Lagerbereiche, Bekimpfungsmittel,
Notausginge und -beleuchtung, Pline pro Stockwerk ...

Niher zu untersuchende Aspekte:

5. Bedienungselemente und Anzeigen

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Arbeitsanweisungen: klare Begleitmaterialien, Listen ...
Anzeigen (Monitore, Lampen ...) und
Bedienungselemente
* intakte Knopfe, Hebel, Pedale ...
Position
¢ nahe und vor dem Arbeitnehmer, weder zu hoch noch
zu tief
* korrekt auf der Schalttafel angeordnet (Anzahl und
Farben der Knopfe, Lampen ...)
* Notausschaltsysteme (Kn&pfe, Kabel ...) vorhanden
und leicht zuginglich
Merkmale
* Einhaltung der Standards: Zeigerbewegung von links
nach rechts, griin = in Betrieb, rot = Stillstand,
Betitigungsrichtung ...
» angemessener Schallpegel und Helligkeitsgrad
* GroéBe: Form und Abmessungen (Knopfe,
Anzeigelampen ...)
Betatigungskraft
* kein tibermiBiger Kraftaufwand fiir Finger oder FuB3 ...

Niher zu untersuchende Aspekte:




6.Arbeitsmaterial, Werkzeug und

Maschinen

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Material, Werkzeug und Maschinen
¢ Himmer, Zangen ... ortsfeste Maschinen, tragbare
Gerite, Hebezeuge ...
 klares Verzeichnis (Inventar)
Angemessenbheit: fiir jede Arbeit
« in Sicherheitsbereich isoliert (gefihrliche Maschinen)
Woartung
* in einwandfreiem Zustand
* regelmiBige Wartung, eingehende jahrliche Priifung
* AuBerbetriebnahme im Problemfall (schadhafte Kabel,
Einrisse, Risse, allgemeiner VerschleiB ...)
* sauber und nach Bedarf an leicht zuginglichen Stellen
in Arbeitsplatznihe eingeraumt
Abmessungen und Formen
* leicht und sicher zu ergreifen
¢ leicht zu benutzen, ohne Ermiidung der Hinde oder
Arme
* Griffe gerade oder gebogen, zu lang oder zu kurz, zu
dick oder zu diinn, zu rau oder zu glatt
An den Beschiftigten angepasst und gesi-
chert
« frei von Teilen, die Verletzungen verursachen kénnen
 nicht zu schwer; schwingungsfrei
« fir Linkshiander angepasst
Ausbildung der Beschiftigen
* im absolut sicheren und effizienten Umgang mit
Material und Maschinen

Niher zu untersuchende Aspekte:

7. Arbeitspositionen

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Wiederholung derselben Arbeitsgriffe: nicht
durchgehend
Arbeitspositionen: moglichst komfortabel
« gerader Riicken: keine Beugungen oder Verdrehungen
* Kopf gerade: keine Beugungen, Streckungen,
Drehungen
* lockere Schultern: nicht gehoben
¢ Arme nahe am Korper: nicht ausgestreckt oder gehoben
¢ Hinde in normaler Haltung: nicht gebeugt
* beide FiiBe auf dem Boden oder auf FuBstiitze
¢ keine Arbeiten im Knien oder in gebiickter Haltung
- andernfalls Knieschoner, Schaumstoffkissen ...
¢ keine wiederholten oder lang andauernden unange-
nehmen Positionen
Arbeitshohen: (Tische, Biiros, Regale, Werkzeugmaschi-
nen ...) miissen die ideale Arbeitsposition zulassen
Arbeit im Sitzen oder im Stehsitzen
e ist vorzuziehen
« stabile und komfortable Qualititssitze
* Abstiitzung der Vorderarme auf Arbeitsfliche oder
hohenverstellbare Armlehnen
* keine stérenden Barrieren fiir Beine unter der
Arbeitsfliche
Bei Arbeiten im Stehen
* Bewegungsfreiheit
* komfortable Abstiitzung der Schenkel und/oder der
Arme auf Flachen richtiger Hohe
Positionshilfen
« Trittleitern ... fiir Arbeiten in der Hohe
« stabil, solide, leicht zu benutzen und sicher (keine
Stiirze)

Niher zu untersuchende Aspekte:




8. Kraftanstrengungen und

Handhabungen

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Arbeitsgriffe und Kraftanstrengungen
» weder plétzlich noch groB
* ohne schnellen oder wiederholten Platzwechsel
Beanspruchung der Hinde
* miBig, ohne Verdrehung der Handgelenke
* niemals Schlige mit dem Handballen
Lasten
* leicht und angepasst (Flissigkeiten, GréBe der Tiiten
)
* bequem zu greifen: guter Griff, keine schneidenden
Kanten, nicht rutschig, nicht zu warm und nicht zu kalt

* richtige Hohe: Aufgreifen und Absetzen auf Héhe der
Giirtellinie
* keine Rumpfdrehungen oder -beugungen
* nur Uber kurze Entfernungen zu tragen
Mechanische Hilfen: angemessen
* Flaschenziige, zu schiebende und nicht zu ziehende
Férderwagen ... fiir schwere oder unstabile Lasten
* Fordergurte, Forderbinder ... fiir hiufige Forderwege
* hochwertig, korrekt situiert, leicht und schnell zu
benutzen
Ausbildung
* Schulung in angemessener Materialflusstechnik am
Arbeitsplatz
Ermiidung am Ende des Arbeitstages
* in zumutbaren MaBlen

Niher zu untersuchende Aspekte:

9. Beleuchtung

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Beleuchtung der Raume und der Arbeit selbst
* weder zu stark noch zu schwach: hell genug, um alle
Einzelheiten der Arbeit zu erkennen, aber nicht zu
grell
Keine Schatten iiber der Arbeit
Keine Spiegelungen oder Blendungen
 auf Tischen, Metall- oder Glasflichen, Plastikfolien,
Fenstern, Bildschirmen ...
* insbesondere durch Sonne, Fenster mit Vorhingen,
Rollos oder Sonnenschutzblenden
* keine direkte Sicht auf Lichtquellen
GleichmiBige Beleuchtung
* zwischen Arbeitsbereichen und Durchgingen
(Treppen ...)
Sicht nach auBBen
* natiirliche Beleuchtung durch saubere Fenster
Lampen
* sauber, regelmiBig gereinigt
» defekte Gliihbirnen oder Leuchtréhren schnell ersetzt
Arbeit am Bildschirm
* der Beschiftigte darf weder mit dem Gesicht noch
mit dem Riicken zu einem Fenster oder einer hellen
Lichtquelle sitzen

Naher zu untersuchende Aspekte:




10. Larm

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

In Werkstitten
 leichte Verstindigung: auf | Meter Entfernung
* PSA: (Ohrstopsel, Helm mit Gehdrschutz ...): zur
Verfiigung und im Bedarfsfall benutzt
In Biirordumen
* keine Larmbelistigung oder Ablenkung (Verkehr,
Telefone, Klimaanlage, Fotokopiermaschinen,
Gespriche ...)
Anordnung der Arbeitsplitze
* moglichst weit entfernt von Schallquellen
Kommunikationsmittel
 fiir den Umgebungsschallpegel ausgelegt
Laute Maschinen oder Anlagen
« gut gewartet, mit Verkleidungen
Offnungen, Aussparungen
¢ in Zwischenwinden, Tirspalte am Boden

Naher zu untersuchende Aspekte:

11. Lufthygiene

Chemische (fest, flussig, gasformig) und biologische Risiken (Bakterien,Viren, Kérperflissigkeiten)

®

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Chemische und biologische Risiken
« aktuelles und jederzeit zugingliches Inventar der
Produkte

* Dokumentation zu vorliegenden Risiken
Ausbildung in Verfahren und Risiken
Verfahren: werden eingehalten

¢ Gebrauchsanweisungen: sind klar und werden befolgt

(Mischungen, Dosierungen)

« im Storfall (Verschiittungen, Spritzer ...)
Kennzeichnung: angemessene und eindeutig etikettierte
Behilter
Vorrite

« Giftige, dtzende, entflammbare, organische Produkte ...

in geeigneten, isolierten und gekennzeichneten
Bereichen gelagert
Staub, Spane, o1, Dampfe ...
* Beseitigung (Luftung, Absaugen ...)) ohne Suspension
oder Dispersion
Chemische und biologische Abfille
* kontrollierte Beseitigung nach einem bekannten
Verfahren in geeigneten Behiltern (Abfalleimern)
Kennzeichnung
* korrekt und befolgt: Rauchverbot, Raume mit Risiken

Aligemeine Schutzvorrichtungen
* Duschen,Waschbecken, Augenduschen ... korrekt situi-
ert und in einwandfreiem Zustand
PSA: Handschuhe, Gesichtsmasken, Schutzbrille,
Schutzkleidung ...
¢ angemessen, verfiigbar und tatsichlich genutzt
Beschiftigte mit erh6htem Risiko: Frauen,
schwangere oder stillende Frauen, junge Arbeitnehmer ...,
Gesundheitskontrollen
Impfungen vorschriftsgemiB durchgefiihrt
Hygiene
* am Arbeitsplatz wird in keinem Fall gegessen
* weder Pilze noch Schimmel
Luftumwailzung geniigend
* Die Luft muss frisch, angenehm zu atmen und
geruchsfrei sein.
Rauchen
* giinstig gelegener und gut beliifteter Raucherbereich

Naiher zu untersuchende Aspekte:




12. Thermische Rahmenbedingungen

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Temperatur
» weder zu warm noch zu kalt, keine starken
Schwankungen
Feuchtigkeit: weder zu trocken noch zu feucht
Kein Durchzug: durch Fenster und Tiiren
Kailte, Hitze- und Feuchtigkeitsquellen
* beseitigt: Wasser, Dampf, Maschinen,
Sonneneinstrahlung ...
Arbeitskleidung
» komfortabel: Arbeitsanzug, Laborschiirze ...
Schutzkleidung
* wenn notig (isolierend, wasserundurchlissig, gegen
Strahlung ...)
* hochwertig, passend und komfortabel
Getranke: stehen bei starker Hitze oder Kilte zur
Verfiigung

Naiher zu untersuchende Aspekte:

13. Schwingungen

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Fordergerite (Gabelstapler ...)
* der betreffenden Arbeit angemessen
* Boden,Verkehrswege, Reifen, Aufhdangungen und Sitze
miissen in einwandfreiem Zustand sein
Vibrierende Maschinen (Trennschleifer,
Schleifmaschinen, Bohrmaschinen ...)
* der betreffenden Arbeit angemessen
* nicht zu schwer und schwingungsfrei
* in einwandfreiem Zustand und regelmiBig gewartet
Werkzeuge, Bohrer, Scheiben...: passend und in gutem
Zustand
Ausbildung
* richtiger Umgang mit vibrierenden Geriten,
Fahrzeugen, Maschinen und Werkzeug
* korrekte Arbeitspositionen, Kraftanforderungen, ein-
oder zweihdndige Arbeiten ...

Naher zu untersuchende Aspekte:




14-. Eige_nsténdi%/keit und

personliche

erantwortung

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Anweisungen und Erwartungen: nicht wider-
spriichlich
MaB an Eigeninitiative
* jeder muss seine Arbeitsweise anpassen kénnen, ohne
die Arbeit der Gruppe zu stéren
Eigenstindigkeit
* jeder muss seinen Arbeitsplatz kurz verlassen kénnen
oder eine kurze Pause einlegen kénnen (WC,
Getrinke), ohne die Arbeit zu stéren
Kontaktfreiheit
* jeder muss von sich aus die fiir nétig erachteten
Kontakte zu benachbarten (Wartung, Beschaffung,
Qualititssicherung ...) oder entfernteren Diensten
aufnehmen kénnen
Aufmerksamkeit: durchschnittlich
* je nach Auswirkungen/AusmaB der betreffenden
Arbeit
* je nach Unvorhersehbarkeit der Ereignisse
Entscheidungen
 die Zahl der Auswahlméoglichkeiten ist begrenzt
* Informationen miissen verfiigbar sein
« dirfen nicht zu schwer zu treffen sein
¢ die nétige Reaktionszeit muss normal sein
Personliche Verantwortung
¢ jeder kennt seine Verantwortung und schitzt sie
* weder zu groB noch zu gering
Fehler

* jeder verbessert seine eventuellen Fehler selbst

Niher zu untersuchende Aspekte:

15. Arbeitsinhalt

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Interesse an der Arbeit: interessante und abwech-
slungsreiche Arbeit
« vorbereitende Aufgaben, Qualititspriifung, Uberarbei-
tung, Wartung ...
Kompetenzen
« die Arbeit entspricht jeweils der Funktion des
Ausfiihrenden und seinen beruflichen Fahigkeiten
« die Arbeit muss die Anwendung und Entfaltung dieser
Kompetenzen ermdglichen
Information und Ausbildung
« alle (junge, iltere, Leiharbeiter)
 spezifisch fiir die betreffende Arbeit eines jeden
Einzelnen
* inVerfahren, Risiken und Pravention
 bei Einstellung und in der Folge regelmaBig
Emotionale Belastung: nicht zu stark
« dramatische Fehler, kritisches Umfeld (Krankenhaus)

Naher zu untersuchende Aspekte:




16. Zeitliche Zwdnge

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Arbeitszeiten und -programm
* hinreichend lange im Voraus bekannt
» muss Organisation des Arbeitstages nach eigenen
Vorstellungen erméglichen
* flexibel innerhalb bestimmter Spielrdume
Arbeitsrhythmus: nicht zu hoch
* Arbeitsverzégerungen miissen schnell aufzuarbeiten
sein
Eigenstindigkeit der Gruppe: die Gruppe organi-
siert sich selbst, wenn es um Folgendes geht:
* Uhrzeiten und Urlaubszeiten
» Aufgabenverteilung, Pausen, Rotation
» Aufarbeiten von Produktionsriickstinden
+ Uberstunden
* Nieder- und Spitzenlastzeiten (Kurzarbeit ...)
» Zusatzarbeiten oder Eilauftrige
Arbeitsunterbrechungen
* moglichst nach Plan
Pausen
* haufig und kurz
* je nach Schwere der Arbeit, der Unannehmlichkeit der
Arbeitspositionen, der Wiederholung, der geistigen
Ermiidung.

Naiher zu untersuchende Aspekte:

®

17. Arbeitsbeziehungen zu Kollegen

und Vorgesetzten

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Kommunikation wahrend der Arbeit
* muss immer moglich sein, sowohl liber die Arbeit als
auch (iber andere Themen
* die Arbeit und die Rdume miissen so organisiert sein,
dass man sich sehen kann
Aufgabenverteilung: gleichmiBig iiber die gesamte
Gruppe
* jeder kennt genau seine Arbeit und seine Aufgaben
Gegenseitige Hilfe unter den Arbeitnehmern
bei Arbeitsproblemen
Gemeinsame Beratung liber die Arbeit: regel-
miBig
» zwischen Personal, Diensten und Vorgesetzten
* zur Festlegung, Planung und Einteilung der Arbeit
e zur Lésung von Problemen
Vorgesetzte: bekannt, geschitzt und respektiert
Beziehungen zu den Vorgesetzten
 gutes Verstindnis, Vertrauen, Zusammenarbeit und
gutes Gesellschaftsklima
* keine Spannungen oder Interessenkonflikte ...
* Unterstiitzung bei beruflichen oder persénlichen
Schwierigkeiten
e Vertretungen ...
Vorschlige und Kritik der Arbeitnehmer
» dazu ermutigt, angehdrt und zur Zufriedenheit
beriicksichtigt
* Probleme werden gemeldet
Evaluationen
* jeder weiB, wie seine Arbeit evaluiert wird
* wann und wie sie gepriift wird
* jeder kennt die Kriterien und die Konsequenzen
* jeder wird lber die Ergebnisse seiner Evaluation
informiert
* die Arbeit eines jeden Einzelnen wird gebiihrend
geschitzt

Naiher zu untersuchende Aspekte:




18. Psychosoziales Umfeld

Zu besprechen

Wer kann was wann konkret tun?

Beférderungen: miissen méglich sein
* nach objektiven und klaren Kriterien
« allgemein bekannt und von allen akzeptiert
 aufgrund der Evaluationen und Leistungen
Diskriminierung: keine
* weder aufgrund des Alters oder Geschlechts noch der
Herkunft
* weder bei Einstellung noch bei Beférderung
Beschiftigung
* sichere Arbeitsplitze
* Vertrauen in die Aufrichtigkeit und die Zukunft des
Unternehmens
* Problematik des Ersatzes abwesender Arbeitskrifte,
gute Behandlung von Leiharbeitskraften
Lohne und Gehilter
« entsprechen den Kompetenzen und der
Arbeitsleistung
Betriebsrat, Priventions- und Arbeitsschutz-
ausschuss: zufrieden stellend
Psychosoziale Probleme
* Unzufriedenheit, Stress, Beldstigung, personliche
Probleme ...
* es existieren Aufnahmestrukturen und -verfahren, die
auch genutzt werden
* es wird informiert
* es werden PriventivmaBnahmen durchgefiihrt
Lebensbedingungen am Arbeitsplatz
* missen personliche und berufliche Entfaltung ermdogli-
chen
 sind mit zufrieden stellendem Privatleben zu vereinba-
ren (Familie)
« alle Arbeitnehmer sind insgesamt zufrieden

Naiher zu untersuchende Aspekte:




AUSWERTUN

Tragen Sie die Gesamtbewertungen der einzelnen Rubriken in diese Tabelle ein
und firben Sie das entsprechende Feld griin ©, gelb © oder rot ®.

Arbeitssituation:

12. Thermische Rahmenbedingungen

13. Schwingungen

14. Eigenstandigkeit und personliche Verantwortung

15. Arbeitsinhalt

16. Zeitliche Zwinge

17. Arbeitsbeziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten

|. Arbeitsraume und -bereiche ©|le|6e
2. Arbeitsorganisation ©le|e
3. Arbeitsunfille ©l6|6
4. Elektrizitits- und Brandrisiken ©l6|6
5. Bedienelemente und Signale ©|le|e
6. Arbeitsmaterial, Werkzeug und Maschinen ©le |6
7. Arbeitspositionen ©|le |6
8. Belastungen und Handhabungen ©|le |6
9. Beleuchtung ©l6|6
10. Larm ©l6|6
I'1. Lufthygiene ©|le|e
©le|6
©le|6
©le|6
©l6|6
©le|6
©l6|6
©le|6

18. Psychosoziales Umfeld

UNTERSUCHUNGEN

Tragen Sie in der nachstehenden Tabelle die sofort durchfiihrbaren konkreten MaBnahmen aus der
rechten Spalte der obigen 18 Rubriken sowie die in einer eingehenden Beobachtung naher zu untersu-
chenden Aspekte aus dem unteren Rahmen der obigen 18 Rubriken ein.

Wann?

Nr. | Wer? Unternimmt was und wie? Kosten
geplant erfolgt




ANHANG 2:
DEPARIS-UNTERSUCHUNG IN EINER DRUCKEREI

Hierunter gibt es die Resultate einer zweistiindigen Versammlung, zusammengesetzt
aus 2 Arbeitnehmern, ihrem direkten Vorgesetzten, dem Verantwortlichen Unterhalt
und dem Arbeitsarzt, der als Déparis-Koordinator fungiert hat.

Die Untersuchung betrifft 10 Personen, die in einer grossen Druckerei arbeiten.

Die Resultaten werden anhand der |8 Rubrike des Déparis-Beratungsleitfadens pra-
sentiert. Die Untersuchung hat zu 42 Aktionen gefiihrt, wovon |9 Aktionen, die die
Intervention eines Experten forderten.

DEPARIS-UNTERSUCHUNG
IN EINER DRUCKEREI

|. Arbeitsraume und -bereiche

2. Arbeitsorganisation

3. Arbeitsunfille

4. Elektrizitats- und Brandrisiken

5. Bedienelemente und Anzeigen

6. Arbeitsmaterial, Werkzeug und Maschinen

7.Arbeitspositionen

8. Kraftanstrengungen und Handhabungen

9. Beleuchtung

10. Larm

I'l. Lufthygiene

12. Thermische Rahmenbedingungen

13. Schwingungen

14. Eigenstandigkeit und personliche Verantwortung

15. Arbeitsinhalt

16. Zeitliche Zwidnge

17. Arbeitsbeziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten

®
e
®
e
©
®
@)
e
]
e
e
©
©
©
©
®
®
®

18. Psychosoziales Umfeld




Wann?
Nr. WER? WAS? Kosten
geplant erfolgt
| Beschiftigter RegelmiBige Beseitigung von Kisten, Paletten, Wagen 0 -/-1- -/-1-
2 Beschiftigter Tagliches Aufriumen des Arbeitsbereichs 0 -/-I- -/-I-
3 Beschiftigter Die Palette mit dem Reservepapier auf die andere Seite des Durchgangs vor die Buchbindemaschine stellen 0 -/-I- -/-I-
4 Wartung Den Schrank zuriickschieben, um den Durchgang zur Buchbindemaschine auf 70 cm zu erweitern 0 -/-I- -/-I-
5 Beschiftigter Die Papierreserve auf 2 Paletten erhdhen, um den Bedarf eines ganzen Arbeitstages zu decken 0 -/-I- -I-I-
6 Priventions-berater Art und Inhalt des Feuerl6schers bestimmen 0 naher zu untersuchen
7 Beschiftigter Leichter Verlust von Tonerstaub und -pulver beim Nachfiillen: Raum haufiger staubsaugen und reinigen 0 -/-1- -/-1-
8 Geschiftsleitung Priorititen der einzelnen Aufgaben festlegen. Alles ist dringend. 0 niher zu untersuchen
9 Geschiftsleitung Bestellungen per E-Mail mit Hilfe von Computerkarteien organisieren und systematisieren 0 niher zu untersuchen
10 Geschiftsleitung Genaue Aufgabenabgrenzung jedes einzelnen Arbeitnehmers unter Wahrung seiner Vielseitigkeit 0 niher zu untersuchen
I Geschiftsleitung Uberarbeitung des Auftragssystems und Festlegung von Kriterien zur Bestimmung der Priorititen 0 niher zu untersuchen
12 Geschiftsleitung Uberarbeitung der Ubertragung von Verantwortungen 0 niher zu untersuchen
13 Geschiftsleitung Gemeinsame Beratung anberaumen, um die Beziehungen in der Gruppe zu verbessern 0 niher zu untersuchen
14 Geschiftsleitung Uber das Evaluationssystem informieren 0 niher zu untersuchen
15 Geschiftsleitung Urlaubsverwaltung iiberarbeiten 0 niher zu untersuchen
16 Geschiftsleitung Methode zur systematischen und umfassenden Information einfiihren 0 niher zu untersuchen
17 Beschiftigter Den Arbeitsbereich zumindest nach jeder Produktionsserie staubsaugen und reinigen, um Staub und Tonerreste zu beseitigen -/-1- -/-1-
18 Wartung Leiste, Fliesen und Bodenbelag ausbessern -1-1- -/-1-
19 Geschifts-leitung Eine zusitzliche Schiirze pro Person vorsehen und wéchentlich reinigen -/-1- -/-1-
20 Wartung Ein Gummistiick an der linken vorderen Ecke der Fotokopiermaschine anbringen, an der man sich leicht st6Bt -/-I- -/-I-
21 Priventions-berater Handschuhe vorsehen, damit man sich beim Handhaben von Papier nicht an den Kanten schneidet -/-I- -/-I-
22 Préventions-berater Ein Papiermesser mit automatisch einziehbarer Klinge vorsehen -/-1- -/-1-
23 Priventions-berater Ein Etui zur Aufbewahrung des neuen Papiermessers an der Wand anbringen -/-I- -/-I-
24 Wartung Papierzufuhrkassette der beiden Fotokopiermaschinen um 30 cm erhéhen, um sich nicht mehr biicken zu miissen -/-I- -/-I-
25 Wartung 70 cm tiefe statt 45 cm tiefe Tischplatte zum Aufstellen der Bildschirme vc?rsehen odfer Platz sparende Flachbildschirme kaufen, el e
um Tastatur und Maus besser unterbringen zu kénnen
26 Wartung den Palettenhubwagen jihrlich Gberpriifen lassen -/-I- -I-I-
27 Wartung Leuchtstoffréhren unterschiedlicher Farben: vereinheitlichen -/-1- -/-I-
28 Geschifts-leitung Organisation des Arbeitsbereichs niher zu untersuchen
29 Geschifts-leitung Auftrage zentralisieren und mit einem obligatorischen Auftragsschein organisieren niher zu untersuchen
30 Priventions-berater Ausrichtung der Bildschirme andern, um im Sitzen arbeiten zu kénnen niher zu untersuchen
31 Geschifts-leitung Eine Kaffee-Ecke am Fenster mit Sicht nach auBen einrichten niher zu untersuchen
32 Wartung Die Toiletten sind nicht funktionstauglich und sauber: reparieren und regelmiBig warten -/-1- -/-1-
33 Préventions-berater Schuhe mit Schutzkappe bereitstellen -/-1- -/-1-
34 Wartung Zwei zusitzliche Steckerleisten im Boden direkt links von den Fotokopiermaschinen installieren -/-1- -/-1-
35 Praventions-berater Einen zusitzlichen Feuerl6scher an der rechten Wand genau zwischen den Fenstern anbringen -/-1- -/-1-
36 Geschifts-leitung Einen 60 cm hohen Rollwagen zum leichteren Abtransport der fertigen Drucksachen bereitstellen -/-I- -/-I-
37 Wartung Den Bodenbelag erneuern -/-1- -/-1-
38 Praventionsberater Die personlichen Schutzausriistungen systematisch priifen niher zu untersuchen
39 Préaventionsberater Einen Sitz fiir Arbeiten im Stehsitzen vorsehen niher zu untersuchen
40 Priventionsberater Eine zusitzliche Leuchte iiber jedem Arbeitsplatz anbringen niher zu untersuchen
41 Geschiftsleitung Léhne und Gehilter neu kalkulieren niher zu untersuchen
42 Priventions-berater Nach geeigneten Schalldimmungsméglichkeiten suchen naher zu untersuchen




Ergebnisse der gemeinsamen Déparis-Beratung

1. Arbeitsflachen

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?

¢ RegelmiBige Beseitigung von Kisten, Paletten und Forderwagen.

» Téagliches Aufraumen des Arbeitsbereichs.

* Die Palette mit dem Reservepapier auf die andere Seite des Durchgangs vor die Buchbindemaschine stel-
len.

* Den Schrank zuriickschieben, um den Durchgang zur Buchbindemaschine auf 70 cm zu erweitern.

* Eine Kaffee-Ecke am Fenster mit Sicht nach auBen einrichten.

* Den Arbeitsbereich zumindest nach jeder Produktionsserie staubsaugen und reinigen, um Staub und
Tonerreste zu beseitigen.

* Leiste, Fliesen und Bodenbelag ausbessern.

Naiher zu untersuchende Aspekte:
Organisation des Arbeitsbereichs. Bodenbelag.

2. Arbeitsorganisation

» Die Papierreserve auf 2 Paletten erhéhen, um den Bedarf eines ganzen Arbeitstages zu decken

Naiher zu untersuchende Aspekte:

* Priorititen der einzelnen Aufgaben festlegen.Alles ist dringend.

* Auftriage zentralisieren und mit einem obligatorischen Auftragsschein organisieren.

* Bestellungen per E-Mail mit Hilfe von Computerkarteien organisieren und systematisieren

3. Arbeitsunfalle

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?

* Eine zusitzliche Schiirze pro Person vorsehen und wéchentlich reinigen.

» Ein Gummistiick an der linken vorderen Ecke der Fotokopiermaschine anbringen, an der man sich
leicht stoBt.

* Schuhe mit Schutzkappe bereitstellen.

* Handschuhe vorsehen, damit man sich beim Handhaben von Papier nicht an den Kanten schneidet.

* Ein Papiermesser mit automatisch einziehbarer Klinge vorsehen

Niher zu untersuchende Aspekte:
Personliche Schutzausriistungen systematisch tberpriifen

4. Elektrische und Brandrisiken

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?

Elektrische Risiken

* Zwei zusitzliche Steckerleisten im Boden direkt links von den Fotokopiermaschinen installieren.
Brandrisiko

 Einen zusitzlichen Feuerléscher an der rechten Wand genau zwischen den Fenstern anbringen.

Nédher zu untersuchende Aspekte:
Anzahl und Stelle der Feuerléscher iiberdenken

5. Bedienelemente und Anzeigen

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?
Nichts zu vermelden

Nédher zu untersuchende Aspekte: - l

6. Arbeitsmaterial, Werkzeug und
Maschinen

Woas kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?
» Das Papiermesser ist gefihrlich: Papiermesser mit automatisch einziehbarer Klinge vorsehen.
* Ein Etui zur Aufbewahrung des neuen Papiermessers an der Wand anbringen.

Néaher zu untersuchende Aspekte: - l




7. Arbeitspositionen

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?

 Papierzufuhrkassette der beiden Fotokopiermaschinen um 30 cm erhohen, um sich nicht mehr biic-
ken zu miissen.

e 70 cm tiefe statt 45 cm tiefe Tischplatte zum Aufstellen der Bildschirme vorsehen oder Platz spa-
rende Flachbildschirme kaufen, um Tastatur und Maus besser unterbringen zu kénnen.

Naiher zu untersuchende Aspekte:

* Es wird vor allem im Stehen gearbeitet, deshalb ist ein Stuhl zum Stehsitzen vorzusehen.
* Position der Bildschirme dndern, um im Sitzen arbeiten zu kdnnen.

8. Kraftanstrengungen und
Handhabungen

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?
¢ Den Palettenhubwagen jéhrlich tiberpriifen lassen.
¢ Einen 60 cm hohen Rollwagen zum leichteren Abtransport der fertigen Drucksachen bereitstellen.

Naiher zu untersuchende Aspekte: - l

9. Beleuchtung

Woas kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?
* Y Leuchtstoffrohren unterschiedlicher Farben: vereinheitlichen.
* Die Oberbeleuchtung reicht nicht aus

Naher zu untersuchende Aspekte:
* Eine zusitzliche Leuchte liber jedem Arbeitsplatz anbringen

10. Larm

Woas kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?

Naéher zu untersuchende Aspekte:
* Der Raum ist sehr laut: nach Schallddmmungsmaglichkeiten suchen.

11. Lufthygiene

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?
* kleine ontsnappingen stof en poeder van de toner bij het herladen: het lokaal vaker stofzuigen en
schoonmaken

Naiher zu untersuchende Aspekte: - l

12. Thermische Rahmenbedingungen

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?
¢ Nichts zu vermelden

Naher zu untersuchende Aspekte: - l

13. Schwingungen

Woas kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?
¢ Nichts zu vermelden

Naher zu untersuchende Aspekte: - l




14. Eigensténdigkeit und persénliche
Verantwortung

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?
e Nichts zu vermelden

Nédher zu untersuchende Aspekte: - l

15. Arbeitsinhalt

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?
¢ Nichts zu vermelden

Niher zu untersuchende Aspekte: - l

16. Zeitliche Zwange

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?

» Die Arbeit ist zeitlich schlecht eingeteilt, weil keine Priorititen festgelegt werden und alles dringend
ist.

Nédher zu untersuchende Aspekte:

* Auftragssystem uberarbeiten und Kriterien zur Festlegung der Prioritdten ausarbeiten.

17. Arbeitsbeziehungen zu Kollegen und
Vorgesetzten

Woas kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verbessern?

* Die Beschiftigten wissen nicht immer, welche Arbeit und Aufgabe sie haben.

* Immer wieder greift ein Vorgesetzter in den Betrieb ein. Die Beschiftigten fiihlen sich abgewertet
und sind genervt.

* In einigen Fillen kommt es sogar zu Streitigkeiten und verbalen Angriffen.

» Die Beschiftigten wissen nicht, wie sie evaluiert werden. Sie erhalten kein Feedback und erhalten
keine Gelegenheit, ihre Leistungen zu besprechen.

Naiher zu untersuchende Aspekte:

* Die Verantwortung eines jeden Einzelnen muss geklirt werden, ohne seine Vielseitigkeit einzu-
schranken.

+ Die Ubertragung von Verantwortungen ist zu {iberdenken.

* Es muss eine gemeinsame Beratung stattfinden, um die Beziehungen in der Gruppe zu verbes-
sern.

* Es muss lber das Evaluationssystem informiert werden.

18. Psychosoziales Umfeld

Was kann unternommen werden, um die Situation konkret zu verb n?

* Die Lohne und Gehilter sind niedriger als die der Konkurrenz.

* Kranke oder beurlaubte Personalmitglieder werden nicht ersetzt, was zu iiberhéhten Arbeitslasten
fihrt.

* Die Arbeitsplétze sind nicht sicher, die Arbeitnehmer werden im Ungewissen gelassen.

 Es fehlt an Informationen (iber die Entwicklung des Unternehmens.

Naiher zu untersuchende Aspekte:

+ Uberarbeitung der Urlaubsverwaltung

* Neukalkulation der Lohne und Gehilter

* Einfiihrung systematischer und umfassender Informationen




UBERSICHT DER DREI DEPARIS-UNTERSUCHUN-
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Anwendungsverfahren

Die Checkliste ist nicht dazu gedacht, separat angewandt zu werden,
sondern ergianzend zum Déparis-Beratungsleitfaden

Die Checkliste ist lediglich eine Erginzung zum Déparis-Leitfaden:

» Déparis ist ein Beratungsleitfaden, der darauf abzielt, das Wohlbefinden am
Arbeitsplatz in allen Aspekten mit vereinten ldeen und Kriften zu verbessern.

* Die Checkliste stellt sicher, dass die bedeutendsten Arbeitsunfall- und
Berufskrankheitsrisiken nicht iibersehen werden.

Die Checkliste ist vorzugsweise vom Praventionsberater durchzunehmen, der die
Anwendung der SOBANE-Strategie und insbesondere des Déparis-Leitfadens in
Bezug auf die betreffende Arbeitssituation tiberwacht.

Der Praventionsberater muss den Déparis-Leitfaden an sich und seine Anwendung
daher von Anfang an beherrschen.

Er untersucht die Arbeitssituation unter Zuhilfenahme der 4 Tabellen der Checkliste,
wobei er:
* jeden einzelnen Aspekt bewertet:

NA: nicht anwendbar

© griin: vollkommen zufrieden stellende Situation,

gelb-orange: mittelméBige, gewohnliche Situation, die nach Méglichkeit ve
bessert werden sollte,

® rot ungeniigende Situation, die gefahrlich werden kénnte und unbedingt
verbessert werden muss;

* nicht versucht zu quantifzieren oder zu messen, sondern Probleme zu erfassen, die
Ursachen zu ermitteln und eventuell einige VerbesserungsmaBBnahmen durchzu-
fuhren;

* all seine Beobachtungen und Anmerkungen schriftlich festhalt;

* der gesamten Rubrik jeweils die niedrigste Bewertung der einzelnen Aspekte die-
ser Rubrik beimisst.

Wenn er die Moglichkeit und die Zeit hierzu hat, geht er ebenso simtliche Déparis-
Tabellen durch.

Die Checkliste findet nach der Déparis-Beratungssitzung Anwendung, falls der

Praventionsberater die Sitzung nicht selbst moderiert hat.

* Der Praventionsberater nimmt die Ergebnisse der Déparis-Sitzung zur Kenntnis.

* Er untersucht die Arbeitssituation, vorzugsweise in Anwesenheit des Déparis-
Koordinators der Beratungssitzung.

* Er vervollstindigt gegebenenfalls die Ergebnisse der Déparis-Sitzung, nachdem er
sie mit dem Déparis-Koordinator besprochen hat.

* Er liberarbeitet mit ihm die Aktionsliste ,,VWer unternimmt was wann?“.

Wenn der Priventionsberater ersucht wird, die Déparis-Beratungssitzung selbst zu
moderieren, sollte er auch selbst die Checkliste und den Déparis-Leitfaden vor die-
ser Sitzung anwenden, um sich mit der Arbeitssituation vertraut zu machen und
Informationen zusammenzutragen, um die Beratungssitzung auf die Erfolgsspur zu
bringen und sie zu bereichern.

In keinem Fall diirfen die eingeholten Informationen dazu dienen, die Aspekte der
Arbeitssituation, die in der Déparis-Beratungssitzung zur Sprache kommen, in irgendeiner
Weise einzuschrdnken.



Im Anschluss daran wird das Verfahren fortgesetzt, wie dies bei der Déparis-

Methode dargelegt wurde, und zwar:

* Vorstellung der Gesamtergebnisse gegeniiber den Verantwortlichen und
Beratungsgremien,

* Fortsetzung der Untersuchung zu ungel6sten Problemen, wobei jeder Faktor der
Reihe nach unter Anwendung der Methoden der SOBANE-Strategie auf Stufe 2,
Beobachtung, durchgenommen wird,

* Ausarbeitung der Aktionspline,

* dynamisches Risikomanagement unter regelmaBiger Neuanwendung des Déparis-
Beratungsleitfadens, der Checkliste sowie der Beobachtungs- und Analyse-
Methode zur stindigen Verbesserung der Arbeitssituation.

Die Checkliste ist nicht dazu gedacht, die Gesetzesvorschriften beziiglich der
jdhrlichen Inspektion der Arbeitspldtze zu erfiillen.

1. Arbeitsunfalle: (Déparis-Rubrik 3)

Arbeitskleidung und personliche Schutzausriistung (PSA)

* Angemessen, verfiigbar, genutzt, gepflegt, geordnet ... NT1 o @ ®
» gefihrliche Produkte: Gesichtsmasken, Schutzbrillen, Handschuhe NT| © | © | ®
* Maschinen: Schutzbrille (Schleuderteile), Handschuhe NT| © | © | ®
* Arbeiten in der Hdhe: Schutzhelm, Sicherheitsgurt NT| © | © | ®
Stiirze aus der Hohe:
* Geldnder,Verankerungen, Unterhalt der Ausriistungen fiir Arbeiten in der Hohe, NT| © | ® ®
Personenhebezeuge ...
Stiirze auf ebener Fliche: Bodenzustand, Ordnung, Sauberkeit ... NT| © | © | ®
Herabfallende oder geschleuderte Gegenstinde NT| © | © ®
* Sichere Arbeitsweise, Aufraumen des Werkzeugs und Arbeitsmaterials ...
Mechanische Risiken:
* Sto6Be, MitreiBen, Quetschungen, Abtrennungen, Schnitte, Stiche, Verbrennungen ... NT| @ | @ ®
 durch fehlende oder aufgehobene Sicherheitsvorrichtungen, Schutzabdeckungen; Gebrauch von Spritzen, Messern,
Hitzequellen

Verfahren bei Arbeitsunfillen
* klar verstandlich, allgemein bekannt und angewandt NTHele e
Analyse der Arbeitsunfille
 systematisch, komplett, zweckmaBig NTH o @ ®
Erste Hilfe:
* Sanititsriume, Verbandskisten, Sanititer ... NT| © | © | ®
* gut lokalisiert und angemessen
Anmerkungen

Gesamtbewertung| NT [ © | © | ®




2. Elektrizitatsrisiken: (Déparis-Rubrik 4)

Aligemeine Elektroinstallation NT| @ | o] ®
* Sicherungen, Erdung, Beschilderung, Schutzvorrichtungen
Material: Drihte, Kabel,Verlingerungen, Erdleiter NT
Ausristung: NT
Anschliisse, Notausschalter, Erdleiter, Wartung, Isolation, Akkus ...
Brand- und Explosionsrisiko: (Déparis-Rubrik 4)
Entflammbare oder explosive Stoffe: Menge, Lagerung, Liiftung, Disposition ...
Quellen
NT
* offene Flamme, Hitze- oder Funkenquellen (statische Elektrizitit ...), Beschilderung ©1e e
Bekdmpfungsmittel NT| o | o] ®
* < Melder und automatische Loschanlage, Feuerloscher, Feuerwehrschliauche, Hydranten ... Beschilderung
Abtrennung der Raume, Treppenhauser NT| © ol e
* Installationskanile, Brandschutztiiren (Zustand, Abmessungen),Verschluss von Offnungen (Kabel, Kanalisationen) ...
Internes Feuerwehrteam:geschult, abrufbereit NT| © | © | ®
Vorschriften fiir den Brandfall NTlo e | e
< Evakuierungsplan,Warnung, Alarm, Rettungswege und Notausginge, Sammelpunkte, Evakuierungsiibungen ...
Beschilderung NT| © ol e
» <Beschilderung Lagerbereiche, Bekimpfungsmittel, Notausginge und -beleuchtung, Plane pro Stockwerk ...
Anmerkungen
Gesamtbewertung| NT | © | @ | ©
Werkzeuge und Maschinen: (Déparis-Rubrik 6)
Werkzeug (Himmer, Schraubenzieher, Zangen ... oder Zubeh6r der Maschinen): Qualitit, Zustand
* tragbare Maschinen (Bohrmaschinen, Schleifmaschinen, Akkuschrauber ...) NA| © €] ®
* Vorchriften: CE-Kennzeichnung, Herstelleranweisungen, Schutzvorrichtungen, Zustand, Gewicht
Ortsfeste Maschinen (Werkzeugmaschinen ...): NA| @ o ®
* Vorschriften: CE-Kennzeichnung, Bedienungsanleitung, Inbetriebnahmeprotokoll, Schutzvorrichtungen, Sicherheitszone, Zustand
Fahrbare Maschinen und Hebezeuge Al © ® ®
* Vorschriften: CE-Kennzeichnung, Bedienungsanleitung, Inbetriebnahmeprotokoll, Sicherheitszone
Qualitat: angemessen
Fahrbare Maschinen: Fiihrerschein, Zugang zum Fahrerstand, Beleuchtung, Anzeigen ... NA © ® ®
Hebezeuge: Fiihrerschein, Zugang, Nutzlast, Hebezubehor, Kommunikation
Alle
NA
* klar und deutlich registriert (Inventar) © © ®
* angemessen: fiir jede Arbeit NA| © ] ®
Warf:ung Al © o ®
* in gutem Zustand
* regelmiBige praventive Kontrollen und Wartungen, griindliche jihrliche Inspektion, technische Routinepriifung (SECT) NA| © €] ®
* AuBerbetriebnahme im Problemfall (schadhafte Kabel, Einrisse, Risse, allgemeiner VerschleiB ...):Verfahren, Beschilderung,
E . NA| © €] ®
rsatzmaschinen
» sauber und nach Bedarf an leicht zuginglichen Stellen in Arbeitsplatznihe eingeraumt NA| © ® ®
Betrlebssq:herhelt: ‘ Nal @ o ®
« allgemeiner Schutz vor Schleuderteilen
* leicht und sicher in Betrieb zu nehmen NA| © ] ®
* an die Arbeitnehmer angepasst und gesichert: keine Teile, die zu Verletzungen fiihren kénnen, nicht zu schwer, schwingungsfrei, fiir
s NA| © ® ®
Linkshénder angepasst
Ausbildung der Arbeitnehmer Al © ® ®
* im absolut sicheren und effizienten Umgang mit Material und Maschinen
Anmerkungen
Gesamtbewertung| NT | © @) €]




4. Chemische und biologische Risiken: (péparis-Rubrik 1)

Inventar der chemischen Produkte:

¢ < aktuell, mit Produktbezeichnung, Menge, Inhaltsstoffen, CAS-Nummer, Gefahrensymbol, R- und S-Sitze, NA © &) ®
Sicherheitsmerkblatt ...
Inventar der biologische Substanzen:
* bezweckte und nicht bezweckte Wirkung, Bakterien,Viren, Kontakt mit Patienten und Kérperfliissigkeiten, ste- NA © @] ®
hendes warmes Wasser ...
Ausbildung in Verfahren und Risiken NA | © )] ®
Verfahren
* Gebrauchsanweisungen: klar verstandlich und allgemein befolgt (Mischungen, Dosierungen) NA © ® ®
* bei Storfall (Verschiittungen, Spritzer ...) allgemein befolgt NA | © ] ®
Kennzeichnung: geeignete und korrekt beschriftete Behilter NA | © &) ®
Vorrite
* organische, giftige, dtzende, entflammbare Produkte usw. in geeigneten, isolierten NA | © ® ®
und gekennzeichneten Bereichen
Staub, Spine, Ole, Dampfe ...
» ohne Suspension oder Dispersion beseitigt (Liiftung, Absaugung ...) NA © ® ®
Chemische und/oder biologische Abfille
 kontrollierte Entsorgung nach bekanntem Verfahren NA ® ® ®
* in geeigneten Behiltern (Abfalleimern) NA | © ] ®
Ausschilderung
* korrekt und befolgt: Rauchverbot, Raume mit Risiken ... NA @ ® ®
Allgemeine Schiitzausriistungen NA | © o ®
* Duschen, Waschbecken, Augenduschen ... korrekt situiert und in gutem Zustand
PSA: Handschuhe, Gesichtsmasken, Schutzbrille, Schutzkleidung ...
 passend, verfiigbar und tatsichlich genutzt NA @ ® ®
Personalmitglieder mit erh6htem Risiko: Frauen, schwangere oder stillende Frauen, junge Arbeitnehmer ...
: NA | © &) ®
¢ Gesundheitskontrollen
Impfungen nach Vorschrift ausgefiihrt NA | © &) ®
Hygiene
e am Arbeitsplatz wird in keinem Fall gegessen NA © ® ®
« weder Pilze noch Schimmel NA © ® ®
Luftumwalzung ausreichend
» Die Luft muss frisch, angenehm zu atmen und geruchsfrei sein NA © © ®
Rauchen
* Glinstig gelegener und beliifteter Raucherbereich NA @ ® ®
Anmerkungen
Gesamtbewertung| NA | © )] ®
Tragen Sie hier die Gesamtbewertungen der Rubriken ein, indem Sie das betreffende Feld griin ©, gelb © oder rot ® firben.
Arbeitssituation:
Arbeitsunfille: (Déparis-Rubrik 3) NA © )] ®
Elektrizitits-, Brand- und Explosionsrisiken: (Déparis-Rubrik 4) NA © &) ®
Werkzeug und Maschinen: (Déparis-Rubrik 6) NA © ® ®
Chemische und biologische Risiken: (Déparis-Rubrik | 1) NA © ] ®

ZUSAMMENFASSUNG DER ANMERKUNGEN:

Tragen Sie hier die am Ende der einzelnen Rubriken vermerkten Anmerkungen ein.

Nr Anmerkungen




Im Folgenden sind einige allgemeine Informationen zu Problemen aufgefiihrt, die bei
der Leitung einer Déparis-Beratungssitzung haufig auftreten.

Diese Informationen sollen einige Punkte, die in Kapitel | Giber die Umsetzung der
SOBANE-Strategie und die Organisation einer Déparis-Beratungssitzung angespro-
chen wurden, niher beleuchten.

Weitere niitzliche Hinweise findet der Leser in dem Ausbilder-Handbuch TOX-
TRAINER (,,Manuel du formateur TOXTRAINER*), den die Generaldirektion
Arbeitshumanisierung des SPF ETCS im Marz 2004 herausgegeben hat und der in
der Pressestelle des SPF (Cellule Publications du SPF) erhiltlich ist.

A. SITZUNGSARTEN

Nicht alle Sitzungen verlaufen gleich und sind somit auch nicht immer nach identi-

schem Muster zu leiten. Es ist zu unterscheiden zwischen:

* Tagungen und Vollversammlungen;

¢ Konferenzen oder Kursen;

* Informationssitzungen ,,von oben®, bei denen eine relativ passive Gruppe infor-
miert werden soll;

* Informationssitzungen ,von der Basis“ oder Gruppenbefragungen, bei denen
innerhalb einer Gruppe Informationen tiber den erlebten Alltag, die Tatigkeiten, die
Meinungen der Teilnehmer usw. zusammengetragen werden sollen;
in dieser Gruppe ist zu unterscheiden zwischen:

- Sitzungen zum besseren Verstindnis der Ablaufe;

- Umfragen zu den Meinungen, Einstellungen, Bediirfnissen, Erwartungen einer
Grupps;

- Sitzungen zur L6sung von Beziehungsproblemen in einer begrenzten Gruppe;

* Beratungssitzungen, bei denen man gemeinsam eine Situation besprechen will, um
zu Entscheidungen zu kommen, mit denen alle einverstanden sind.

Dieser letzten Kategorie gehoren natiirlich die Déparis-Beratungssitzungen sowie

alle Sitzungen an, in denen die Beobachtungsmethode der SOBANE-Strategie

Anwendung findet.

B. SITZUNGSLEITUNG -
BERATUNG IN KLEINER GRUPPE

Vorbereitung der Sitzung: Alle Teilnehmer miissen lange genug im Voraus eine
Einladung mit den Zielsetzungen und dem Zweck der betreffenden Sitzung, einer
Teilnehmerliste und genauen Angaben zu Ort und Zeitpunkt der Sitzung erhalten.

Raum

* Der Raum muss so weit wie méglich vor Stérungen oder dem Druck von auBen
geschiitzt sein.

* Die Akustik und die Temperatur miissen komfortabel genug sein.

* Die Tische miissen so angeordnet sein, dass sie die Kommunikation und das
Wechselgesprich erleichtern, d.h. runde, ovale oder im Kreis aufgestellte Tische.

* Es miissen technische Hilfen zur Verfiigung stehen:Tafel oder Flipchart, Markierer,
Overhead-Projektor, ggfs. auch Computer und Multimedia-Projektor.

* Es miissen kiihle Getranke zur Verfiigung stehen.



Sitzungsdauer: Wie bereits in Kapitel | iiber die Umsetzung der SOBANE-
Strategie erwihnt, sollte eine Sitzung normalerweise 2 Stunden dauern.

Teilnehmerzahl: hochstens 5 bis 10 Personen

* Geht es in der Arbeitssituation um |5 bis 20 Arbeitnehmer, so scheint eine
Beratungsgruppe von 3 bis 4 Personen etwas zu klein und kaum repriésentativ. Die
Beziehungen hédngen hier weitgehend von den Teilnehmern und ihrem Einfluss auf
diese Arbeitnehmer ab. Die Beratungsgruppe wird in diesem Fall nicht sonderlich
gut funktionieren und individuell geprigt sein, statt ein kollektives Bild wiederzu-
geben.

* Eine Beratungsgruppe von iiber 10 Personen ist hingegen schwer zusammen zu
schweiBen und zerfillt meist in mehrere Untergruppen, zwischen denen wie bei
kleinen Gruppen eine Kluft entsteht.

* Die optimale Teilnehmerzahl ist 5 bis 10 Personen: in diesem Fall entwickelt die
Arbeitsgruppe eine Eigendynamik, die mehr als die Summe der einzelnen
Teilnehmer ist und auf ausgeglichenen Wechselbeziehungen beruht. Es treten zwar
unterschiedliche Ansichten auf (Ziel ist es ja gerade, verschiedene Meinungen ein-
zuholen und sie auf einen Nenner zu bringen), doch herrscht Einigkeit darin, dass
man die internen Divergenzen zur Sprache bringen und regeln mochte und
gemeinsam iber Losungen nachdenken will, um schneller und effizienter ans Ziel
zu kommen.

Auswabhl der Teilnehmer
Die Auswahl der Teilnehmer ist bei Déparis-Beratungssitzungen ein ganz besonderer
Punkt, der in Kapitel | behandelt wurde.

Vorbereitung des Moderators

Die Gruppe muss den Moderator gut kennen und umgekehrt. Bei
,»,Routineanwendungen* der Déparis-Methode stellt dies auch keinerlei Problem dar,
da der Koordinator aus der betreffenden Arbeitssituation hervorgehen muss.

Hingegen betrifft dieser Punkt insbesondere den begleitenden Praventionsberater. Er

muss:

* sich vorher personlich allen Teilnehmern der kiinftigen Beratungsgruppe und vor
allem besonders einflussreichen Personen vorstellen;

* die Arbeitssituation einige Zeit selbst erleben, um sich wirklich mit ihr vertraut zu
machen und ,live* mit ihr in Beriihrung zu kommen, mit dem ortlichen
Wortschatz, den Besonderheiten dieser Arbeit, den Gewohnheiten, den formellen
und informellen Machtverhiltnissen, der Art der Beziehungen ...;

* das Vertrauen der anderen gewinnen, indem er durch seine Wesensart, sein
Kommunikationstalent, seine Neutralitit in internen Konfliktsituationen und durch
aufmerksames Anhoren aller Meinungen vereinnahmt.

2. ABLAUF DER BESPRECHUNG

Der Moderator ist bestrebt, die Arbeitsgruppe heranreifen zu lassen, und

achtet darauf, dass:

* jeder sich den anderen Teilnehmern gegeniiber (einzeln und als Gruppe) wohl
fihlt: gegenseitige Bekanntschaft;

* jeder von dem aufrichtigen und konstruktiven Engagement und dem guten Willen

der anderen Teilnehmer {berzeugt ist: gegenseitiges Vertrauen;

jeder die Grenzen seiner Freiheit und Verantwortung gegeniiber seinem externen

Arbeitskreis (Kollegen, Geschiftsleitung ...), den er ,,vertritt®, kennt;

jeder bestrebt ist sich an der gemeinsamen Arbeit zu beteiligen;

* jeder bereit ist, seine bisherigen Erfahrungen auszuklammern;

* die Gruppe mit dem Verlauf der Sitzung einverstanden ist.



Hierzu muss der Moderator die Interaktionen erleichtern

Er muss versuchen, jeden in das Gesprich einzubeziehen, indem er:

- das Wort direkt an diejenigen richtet, die noch nichts gesagt haben;

- immer wieder um Wortmeldungen bittet;

- das Gesprich durch seine allgemeine Haltung anregt;

- um Reaktionen auf die vorgebrachten Vorschlige bittet;

- unterbindet, dass ein Teilnehmer einem anderen ins Wort fillt;

- den Austausch zwischen den Personen férdert.

< Er nimmt die Meinung aller Teilnehmer véllig neutral zur Kenntnis:

- ohne jemals eine wertende Haltung einzunehmen;

- ohne besonderes Interesse fiir einen bestimmten Teilnehmer oder Beitrag zu
zeigen;

- indem er eine Meinung erst dann als endgiiltig annimmt, wenn sie ausdriicklich
von der Gruppe angenommen wurde;

- indem er eine Synthese zwischen scheinbar widerspriichlichen Meinungen
sucht;

- indem er darauf achtet, dass die Auseinandersetzung mit ldeen, Meinungen und
Gefiihlen in einem positiven und kooperativen Klima erfolgt und nicht zu
Spannungen fiihrt, die sich negativ (kein Austausch mehr, bedriicktes Schweigen
oder latenter Konflikt) auf die Gruppenarbeit auswirken;

- indem er die Ideen der einzelnen Teilnehmer anhand der Ideen anderer
Teilnehmer weiterentwickelt.

Er formuliert die individuellen Meinungen neu, um sie zu kliren, zusammen zu fas-

sen und Interaktionen anzuregen.

Er fasst die gesamte Besprechung zusammen und stellt sicher, dass die gesamte

Gruppe dieser Synthese beipflichten kann.

3. SCHWIERIGKEITEN AUF
SEITEN DES MODERATORS:

Der Koordinator ist nicht selten mit folgenden Schwierigkeiten konfrontiert:

Er muss standig die ,,affektiven* Beziehungen in der Gruppe iiberwachen und dar-
auf achten, welchen Platz die einzelnen Teilnehmer nach und nach einnehmen, und
dementsprechend eingreifen, indem er an die Ziele erinnert, sobald die Diskussion
in einen Konflikt auszuarten droht.

Er muss ruhig und neutral bleiben, ohne durch irgendeinen Beitrag oder

Teilnehmer genervt zu wirken.

Er muss stiandig dariiber wachen, dass die Sitzung auf die Ziele entsprechend dem

Beratungsleitfaden ausgerichtet bleibt und die vorgegebene Zeit eingehalten wird.

Er muss auf die Einstellungen gewisser Personen reagieren:

- auf den ,,Schweiger*, den er regelmaBig zur Wortmeldung einladt;

- den ,,Beobachter®, der nicht das Risiko eingehen will, seinen Ruf aufs Spiel zu
setzen, und den ,,Konformisten®, der sich mit jeder Idee einverstanden erklirt,
um nicht zu widersprechen oder ins Abseits zu geraten, indem der Koordinator
einzeln mit ihm redet (und ihn eventuell nicht oder nicht mehr zur Sitzung ein-
ladt);

- den ,Geschwitzigen*, indem er seine AuBerungen kurz und biindig zusammen-
fasst, an die verbleibende Zeit erinnert und daran, dass jeder zu Wort kommen
muss, oder indem er die Person direkt auffordert, sich kurz zu fassen, oder ihn
unterbricht und ostentativ einem anderen Teilnehmer das Wort erteilt, bei-
spielsweise einem ,,Schweiger, um den Kontrast zu verdeutlichen;

- den ,Leader, der seine ldeen und Methoden aufdringen will und gegen den erst
vorgegangen werden muss, wenn es durch dieses Verhalten zu Spannungen oder
Teilnahmslosigkeit in der Gruppe kommt;

- den ,Ablenker*, der ohne bose Absicht versucht, die Diskussion auf einen
Aspekt auBerhalb der diskutierten Thematik zu lenken; er lasst sich am leichte-



sten neutralisieren,indem man den Punkt auf eine fiir alle sichtbare Tafel schreibt
und verspricht, spater hieriiber zu reden, und zum gegebenen Zeitpunkt auf den
Punkt an der Tafel verweist;

- den ,Saboteur®, den man sich personlich in einem Zwiegesprich vornehmen
sollte, nachdem man die Sitzung aus einem nebensichlichen Grund zu diesem
Zweck unterbrochen hat.

4. Bericht

Es darf nicht auf die Schnelle irgendeine Person damit beauftragt werden, nach
Belieben und eigenen Vorstellungen einen zusammenfassenden Bericht iiber die
Besprechung zu verfassen.

Es gibt 2 extreme Formen der Berichterstattung iiber eine Beratungssitzung:

I. das Sitzungsprotokoll, das Satz fiir Satz wiedergibt, wer was gesagt hat. Diese Art
der Berichterstattung wiirdigt zwar den Beitrag der einzelnen Teilnehmer, nicht
aber die Gruppenarbeit und wird am besten durch einen Stenotypistin erstellt. Ein
Sitzungsprotokoll sollte vom Sekretdr notiert und verfasst werden.

2.die Synthese mit dem Ergebnis der Gruppenarbeit ohne Erwihnung, wer was
gesagt hat.

Im Rahmen der SOBANE-Strategie macht natiirlich nur eine solche ,,Synthese* Sinn.
Der ,,Bericht® muss sofort nach der Sitzung vom Moderator selbst verfasst und die
miindlichen Zusammenfassungen im Laufe der Sitzung wiedergeben werden, damit
es nicht zu Auslassungen oder verzerrten Auslegungen kommt.
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