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Vorwort

In der Literatur, auf Internetseiten und in entsprechenden
Internetforen ist der Arbeits- und Gesundheitsschutz ein
breit diskutiertes Thema. In Bezug auf Personal- und Be-
triebsratsmitglieder finden sich dabei aber nur Beitrage in
ihrer Rolle als Initiatoren und Kontrollorgane, nicht als
betroffene Beschaftigte.

Diese Liicke soll durch die vorliegende Handlungshilfe
geschlossen werden.

Wie heildt es so treffend auf der ver.di-Themenseite zur
Personalratsarbeit (2023):

»Die Aufgabe des Personalrats ist es unter ande-
rem, den gesetzlichen Arbeitsschutz im Betrieb
effektiv umzusetzen, um Arbeitsunfdlle zu verhin-
dern und Berufskrankheiten zu verhiiten sowie
Gesundheitsgefahren abzuwenden. Allgemeiner
gesagt ist es Aufgabe des Personalrats, fiir Sicher-
heit und Gesundheit bei der Arbeit einzustehen,
die Arbeit zu humanisieren und die Arbeitsab-
ldufe und Arbeitsumgebung mitzugestalten.”

Diesen Auftrag nehmen Personal- und Betriebsratsgremi-
en in Bezug auf die Beschaftigten in der Regel wahr und
sind in den betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz
Uber den Arbeitsschutzausschuss und tiber Mitbestim-
mungsrechte und Initiativrechte eingebunden.

Wie sieht es jedoch mit Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit in Bezug auf die Personalratstatigkeit selbst aus?

In fast allen kommunalen Dienststellen in Bayern wurde
das Arbeitsschutzgesetz inzwischen insofern umgesetzt,
als die Beurteilung der physischen Gesundheitsgefahr-
dungen stattgefunden hat. In diesem Zusammenhang
wurden in der Regel auch das Personalratsbiiro bzw. die
Arbeitsplatze der Personalratsmitglieder beurteilt.

Hingegen findet eine Beurteilung der arbeitsbedingten
psychischen Gesundheitsgefdhrdungen der betrieblichen
Interessensvertretungen in der Regel nicht statt und steht
auch nichtim Zentrum des Interesses.

Vor diesem Hintergrund hat der ver.di-Landesfachbereich
Offentliche und private Dienstleistungen, Sozialversiche-
rung und Verkehr gemeinsam mit der Kommunalen Un-
fallversicherung Bayern (KUVB) ein Projekt initiiert. In
diesem wurde die psychische Belastung bei der Personal-
ratstatigkeit mit Hilfe eines im Bereich offentlicher Dienst
in Bayern eingesetzten Onlinetools bei fiinf Projektperso-
nalratsgremien abgefragt und anonymisiert ausgewertet.
Anschlieflend wurden in Gesundheitszirkeln unter fachli-
cher Anleitung und Moderation MalBnahmen zur Verbes-
serung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes im jeweili-
gen Gremium entwickelt und dokumentiert. In einer
gemeinsamen Abschlussveranstaltung der Projektbetei-
ligten wurden dann die Ergebnisse ausgetauscht. Diese
bilden die Grundlage fiir diese Handlungshilfe.

Fazit: Der Gesundheitsschutz der Mitglieder des Personal-
rats ist nicht nachrangig, sondern Voraussetzung fiir gute
Arbeit, auch im ,ehrenamtlichen“ Bereich. Nur wenn die
Interessenvertretungen selbst auf ihren Gesundheits-
schutz achten, konnen ihre Mitglieder dauerhaft gesund
und leistungsfahig bleiben und die Belange der Beschaf-
tigten in Dienststellen und Betrieben gut vertreten. Und
nur dann sind weiterhin genligend Beschaftigte bereit, in
den Dienststellen fiir die betriebliche Interessensvertre-
tung zu kandidieren und ein entsprechendes ehrenamtli-
ches Mandat zu libernehmen.

Dies gilt selbstverstandlich auch fiir Betriebsratsgremien
und Mitarbeitervertretungen. Da flir das Projekt die Tatig-
keit von Personalratinnen und Personalraten in Bayern
beispielhaft untersucht wurde und die Darstellung aller
gesetzlichen Grundlagen den Rahmen der Handlungshilfe
sprengen wiirde, beschrankt sich diese Broschiire auf den
Bereich des Bayerischen Personalvertretungsgesetzes.

Die im nachsten Abschnitt dargestellten Vorgaben des
Arbeitsschutzgesetzes samt Definitionen sowie die Me-
thoden und Verfahren sind aber auch fiir Personalrate in
anderen Bundeslandern sowie andere betriebliche Inter-
essensvertretungen giiltig und anwendbar.
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1. Definitionen zur Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung

e Rechtliche Grundlagen

Laut Arbeitsschutzgesetz ist jeder Arbeitgebende ver-
pflichtet, MaRnahmen zur Verhiitung von Unfallen bei der
Arbeit sowie Malinahmen fiir eine menschengerechte
Gestaltung der Arbeit zu treffen.

Rechtliche Grundlage fiir die Gefahrdungsbeurteilung ist
das Arbeitsschutzgesetz. Es regelt in § 4 Nr. 1: ,Die Arbeit
ist so zu gestalten, dass eine Gefadhrdung fiir das Leben
sowie die physische und psychische Gesundheit mog-
lichst vermieden und die verbleibende Gefahrdung mog-
lichst geringgehalten wird.“ Auch die psychischen Belas-
tungen werden nach § 5 Abs. 3 Arbeitsschutzgesetz als
Gefahrdungsfaktor benannt. Die entsprechende Geféhr-
dungsbeurteilung ist damit Pflicht. Der Arbeitgebende
muss aufgrund des Ergebnisses der Beurteilung die erfor-
derlichen Arbeitsschutzmalinahmen treffen und doku-
mentieren (§ 6 Abs. 1 ArbSchG).

Der Gesetzgeber schreibt seit Ende 2013 vor, dass Arbeit-
gebende eine Gefahrdungsbeurteilung auch fiir psychi-
sche Belastung durchfiihren miissen, um psychische Risi-
ken am Arbeitsplatz zu erkennen und ihnen vorzubeugen.
Dies gilt fiir alle Beschaftigten.

Um die bestehenden Risiken zunéachst zu erfassen und
anschlieflend Gegenmalinahmen abzuleiten, gibt es ver-
schiedene Methoden. Einen allgemein anerkannten Stan-
dard, wie zum Beispiel zum Schutz vor Brand- und Explo-
sionsgefahrdungen am Arbeitsplatz, gibt es nicht. Wie bei
der Gefahrdungsbeurteilung generell ist nicht vorge-
schrieben, ,wie“ der Arbeitgeber die Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastung durchfiihrt, sondern lediglich,
»,dass® er es tut.

Wie bei jeder Gefahrdungsbeurteilung ist auch das Ziel
der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung, der
Entstehung von psychischen Gefdhrdungen und dem
Eintreten von Unfallen entgegen zu wirken Die Mitarbei-
tenden sollen in einem gesunden Arbeitsumfeld arbeiten
konnen und langfristig gesund bleiben. Negative psychi-
sche Belastung am Arbeitsplatz kann zu Fehltagen, Pro-
duktionsausfall und hoher Fluktuation fiihren, was mit
hohen Kosten verbunden ist. Auch Unfalle konnen die
Folge sein, z.B. nach liberlangen Arbeitszeiten. Nach Er-
hebungen der europdischen Kommission belaufen sich
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die Extra-Ausgaben durch psychische Fehlbelastungen am
Arbeitsplatz europaweit auf rund 20 Milliarden Euro pro
Jahr. Deshalb sollte das Ziel jedes Arbeitgebenden sein,
psychische Fehlbelastung am Arbeitsplatz rechtzeitig zu
erkennen und zu vermeiden.

Was sind psychische Belastungen?

Im Gegensatz zum alltaglichen Sprachgebrauch sind ,,Be-
lastungen“ bei der Gefdhrdungsbeurteilung neutrale
Merkmale der Arbeit. Konkret definiert die DIN EN ISO
10075-1 psychische Belastungen als ,,die Gesamtheit aller
erfassbaren Einfliisse, die von auften auf den Menschen
zukommen und psychisch auf ihn einwirken.“ Psychische
Belastung kann demnach positiv aber auch negativ sein.
Wesentliche Belastungsfaktoren, die auch bei der Geféahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung beriicksichtigt
werden miissen sind:

Arbeitsinhalt/Arbeitsaufgabe
Arbeitsorganisation

Soziale Beziehungen
Arbeitsmittel
Arbeitsumgebung
Arbeitszeit

Bei negativen Belastungen miisste man korrekterweise
von ,Fehlbelastungen“ sprechen (z.B. Zeitdruck oder
Larm). Positive Belastungen werden ,Ressourcen® ge-
nannt (z.B. guter Zusammenhalt im Team). Auch die
Ressourcen werden in der Gefdhrdungsbeurteilung
ermittelt.

Psychische Beanspruchungen

Bei der psychischen Beanspruchung geht es um die un-
mittelbare Reaktion eines Mitarbeitenden auf die psychi-
sche Belastung. Jeder Mensch reagiert individuell auf
auflere Einfllisse. Eine Aufgabe, die ein Mitarbeitender als
stressig empfindet, empfindet jemand anderes mogli-
cherweise als Unterforderung. Menschen reagieren indi-
viduell, da jeder in einer anderen Lebenssituation ist,
andere Erfahrungen hat und unterschiedliche Bewalti-
gungsstrategien besitzt. Auch die Beanspruchungen kon-
nen positiv oder negativ sein.
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Die Forschung hat allerdings herausgefunden, dass es
bestimmte Bedingungen gibt, auf die alle Menschen mit
hoher Wahrscheinlichkeit negativ reagieren. Denn solche
»psychischen Fehlbelastungen® verursachen Stress, der
wiederum zu Krankheits- und Arbeitsausfallen fiihren
kann. Eine hohe Arbeitsintensitat kombiniert mit geringem
Entscheidungsspielraum zieht z. B. ein gesundheitliches
Gefahrdungspotenzial nach sich (Rau & Buyken, 2015).

Theoretischer Hintergrund: Das
Belastungs-Beanspruchungs-Konzept

Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept beschreibt die
Zusammenhange zwischen der beruflichen Tatigkeit und

der jeweiligen Wirkung auf den Arbeitnehmenden. Es wur-
de 1975 von den beiden Arbeitswissenschaftlern Walter
Rohmert und Joseph Rutenfranz entwickelt. Dabei werden
die Merkmale der Arbeit in zwei Kategorien unterteilt: Als
»Belastungen® werden alle Einfliisse verstanden, mit de-
nen der Mensch wahrend seiner Tatigkeit konfrontiert ist.

Diese Einfliisse konnen positiv oder negativ sein und
stoRen auf den Menschen mit all seinen individuellen
Einstellungen und Voraussetzungen. ,,Beanspruchun-
gen“ wiederum sind die daraus resultierenden Wirkun-
gen beim Beschaftigten. Diese werden nicht neutral
wahrgenommen, sondern bewertet und l6sen verschie-
dene, kurz- und langfristige Reaktionen beim Mitarbei-
tenden aus.

Durchfiihrung: Der Kreislauf der Gefahrdungsbeurteilung

Fortschreibung

Dokumentation

Uberpriifung der Wirksamkeit

Der Kreislauf der Gefahrdungsbeurteilung

und Belastungen nach Festlegung
von Arbeitsbereichen und
Tatigkeitsgruppen

Beurteilung

/ Festlegung von Malinahmen

Durchfiihrung von MaBnahmen

Start: Ermittlung der Gefahrdungen
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Das

\A/

Belastungsquelle Beanspruchungsfolgen
(Anforderungen / Einfliisse) (Kurzfristig ........ langfristig)
e ) (
Arbeitsinhalt / Arbeitsaufgabe Einstellungen Ermiidung
Arbeitsorganisation Motivation Konzentrationsstérungen
Soziale Beziehungen Qualifikation Erhohte Unfallgefahr
Arbeitsmittel Personliche Ziele Niedrige Arbeitszufriedenheit
Arbeitsumgebung Bewaltigungsstrategien Innere Kiindigung
\Arbeitszeit ) Alter Psychische Erkrankungen )
Geschlecht
Selbstvertrauen -
Erhohte Aufmerksamkeit
Lernen und Entwicklung
Hohe Arbeitszufriedenheit

2. Methoden und Verfahren

Es gibt keinen Konigsweg, um die Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastung durchzufiihren, sondern ver-
schiedene Methoden. Da es keine Grenzwerte bei psychi-
scher Belastung fiir Faktoren wie ,,Zeitdruck“ oder
»Zwischenmenschliche Beziehungen* gibt, missen die
ermittelten Daten beurteilt werden. Am besten werden
die Mitarbeitenden selbst als Expertinnen und Experten
fir ihren Arbeitsplatz mit einbezogen.

Die folgenden drei Verfahren haben sich in der Praxis etab-
liert und spiegeln den aktuellen Stand der Technik wider:

Standardisierte Fragebdgen
Moderierte Mitarbeiterworkshops

Beobachtung(sinterviews)

Fragebogen, Mitarbeitendenbeobachtungen und Work-

shops konnen einzeln oder in Kombination miteinander
eingesetzt werden. Welches Verfahren zur Beurteilung

psychischer Belastungen im Unternehmen geeignet ist,
hangt von verschiedenen Faktoren wie zum Beispiel der
Firmengrolie, der Branche, den zu erwartenden Kosten
und der gewiinschten Analysetiefe ab. Auch die bereits im
Betrieb gemachten Erfahrungen mit Befragungen kdnnen
hierbei eine Rolle spielen.

Mitarbeiterbefragung

Die Mitarbeiterbefragung ist das Instrument, das am h&u-

figsten angewandt wird. Es existieren zahlreiche bestehen-

de Fragebdgen, die wissenschaftlich gepriift sind, z. B. Psy-
Gesund Uber die Kommunale Unfallversicherung Bayern.
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Aufderdem gibt es grundsatzlich kostenfreie und kosten-
pflichtige Instrumente. Einfache Checklisten und Fragebo-
gen kdnnen unternehmens- oder personalratsintern mit
Software wie Excel oder SPSS ausgewertet werden. Wenn
ein komplexer Fragebogen verwendet und ein Institut fiir
die Auswertung beauftragt wird, entstehen haufig Kosten.

Der Vorteil bei der Verwendung eines Fragebogens ist es,
dass alle Mitarbeitenden eines Betriebes einbezogen wer-
den. Daher sollten auch alle die Gelegenheit haben, den
Fragebogen auszufiillen. Die Teilnahme erfolgt auf freiwil-
liger Basis. Gleiches gilt natrlich fiir die Anwendung der
Befragung im Personalrat.

Fiir einen ersten Uberblick eignen sich orientierende Ver-
fahren. Die Fragebdgen entsprechen eher einer Checkliste,
enthalten wenige Fragen (ca. 1 Seite lang) und eine zwei-
stufige Antwortmoglichkeit. Mit dieser Methode bekom-
men Betriebe einen ersten Uberblick dariiber, bei welchen
Tatigkeiten Fehlbelastungen vorliegen. Liegen psychische
Gefahrdungen vor, muss diesen in einem nachsten Schritt
(z.B. in Mitarbeitenden-Workshops) weiter nachgegangen
werden, um Malinahmen ableiten zu kdnnen.

Soll die Analyse tiefgehender sein, kann ein vertiefendes
Verfahren (sogenanntes Screening-Verfahren) angewendet
werden. Die Antwortmdglichkeiten sind breiter gefachert,
die Ergebnisse vielschichtiger. Mit dieser Methode kdnnen
Schwachstellen im Unternehmen aufgedeckt werden.

Um die Anonymitat sicherzustellen, sollten keine Abtei-
lungen oder Einheiten ausgewertet werden, die kleiner
sind als fiinf oder besser noch zehn Beschaftigte. Die Er-
gebnisse missen vertraulich behandelt werden und es
diirfen niemals Riickschliisse auf einzelne Personen mog-
lich sein. Dies ist wichtig, damit die Personalratsmitglie-
der ehrlich antworten und kritische (aber hilfreiche) Riick-
meldungen moglich sind.

Der Vorteil der Fragebdgen ist, dass innerhalb kurzer Zeit
die Einschatzung vieler Mitarbeitenden einholt werden
kann. Die Ergebnisse sind quantifizierbar und konnen
miteinander verglichen werden. Zusatzlich kdnnen auch
statistische Zusammenhange ermittelt werden. Dabei ist
allerdings stets zu beachten, dass ein Zusammenhang
zwischen zwei Werten nicht unbedingt bedeutet, dass es
sich um Ursache und Wirkung handelt. Deshalb ist es
wichtig, dass die Person, die die Fragebdgen auswertet,
gute Kenntnisse mit dem Instrument und mit Statistik hat.

Der Nachteil von Fragebdgen ist, dass die Betriebe mit
dem Einsatz eines Fragebogens viele Informationen erhal-
ten, aber diese noch interpretiert werden missen. Noch

offene Fragen konnen im Rahmen eines Fragebogen-Ein-
satzes nicht einfach geklart werden. Dies ist erst im An-
schluss moglich, z. B. bei einem Workshop. Zudem be-
kommt man bei standardisierten Befragungen nur
Aussagen zu den Punkten, zu denen gefragt wurde. Neue
und unbekannte Schwachstellen kénnen so nicht ent-
deckt werden, wenn danach nicht gefragt wurde. Denn
diese Methode liefert nur vorgegebene Antworten auf
standardisierte Fragen. Zudem kann die Auswertung der
Ergebnisse verhaltnismaRig zeitaufwendig sein.

Mitarbeitenden-Workshops

Moderierte Mitarbeitendenworkshops folgen dem Prinzip
der Gesundheitszirkel. Die Beschéftigten setzen sich in
einer Runde von 8-12 Mitarbeitenden zusammen, um
Uber die vorliegenden Ressourcen und Fehlbelastungen
ihrer Arbeit zu diskutieren. In der Regel ist dies ein gutes
Format, um die Belastungen in einem Personalratsgremi-
um zu besprechen. Gleichzeitig wird der Zirkel genutzt,
um Verbesserungsvorschlage zu erarbeiten. Fur die Mode-
ration eines solchen Workshops ist eine externe Moderati-
on ideal, da die Ergebnisse vertraulich zu behandeln sind.
Ubernimmt jemand aus dem Personalratsgremium die
Moderation, ist die neutrale Rolle des Moderators klar zu
definieren.

Workshops konnen auch im Anschluss an Fragebogenak-
tionen eingesetzt werden, um zielflihrende MalRnahmen
zu entwickeln. Wenn im Rahmen eines Workshops her-
ausgefunden wird, in welchen Bereichen es Fehlbelastun-
gen gibt, kann im direkten Gesprach diskutiert werden,
woran das liegt und mit welchen MalRnahmen die Situati-
on verbessert werden kann.

Moderierte Mitarbeitenden-Workshops haben sich als
sehr effizientes Verfahren erwiesen. Bei Workshops im
Betrieb ist es ratsam, die Flihrungskraft zunachst aus der
Diskussion rauszunehmen und ihr die erarbeiteten Maf3-
nahmen direkt im Anschluss vorzustellen. In einem Perso-
nalratsgremium sollte die oder der Vorsitzende an der
Diskussion teilnehmen und auch die eigenen Belastungen
und Erfahrungen einbringen, da es sich in dieser Konstel-
lation nicht um eine Vorgesetzten-Position handelt.

Es sollte vorab klar sein, wie oft die Workshops stattfinden
und wie lange sie dauern (z.B. einmalig 3-4 Stunden). Die
Teilnahme ist freiwillig und findet innerhalb der Arbeits-
zeit statt. Der Fokus der Runde liegt auf der detaillierten
Beschreibung der Belastungsfaktoren. Anschlieend wer-
den Ideen zur Verbesserung der Situation besprochen.
Auch die Ressourcen am Arbeitsplatz werden diskutiert.
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Die Moderation kann die Beitrage auf einem Flipchart
oder per Laptop und Beamer sammeln und sortieren.

Ein Vorteil dieser Methode ist, dass sie sehr ressourcenori-
entiert ist, denn die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
besprechen auch, was in der Arbeit im Gremium alles gut
[auft, was Spald macht und was sie gesund erhalt an ihrer
taglichen Tatigkeit. Da die PR-Mitglieder die Themen-
schwerpunkte oder kritischen Themen selbst bestimmen,
ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass Fehlbelastungen
aufgedeckt werden und auch bislang unbekannte
Schwachstellen kommuniziert werden. Verbesserungs-
vorschlage werden sofort diskutiert und ein Malinahmen-
plan erstellt, mit welchen MaRnahmen Verbesserungen
erzielt werden konnten.

Eine Anleitung, wie ein solcher Mitarbeitenden-Workshop
gestaltet werden kann, findet sich in der Broschiire ,,So
geht’s mit dem Ideen-Treffen®

Arbeitsplatzbeobachtungen

Bei dieser Methode beobachten speziell geschulte Exper-
tinnen oder Experten die Mitarbeitenden lber einen be-
stimmten Zeitraum wahrend deren Tatigkeit (z.B. eine
halbe Schicht lang, ca. 4 Stunden). Der Beobachtende
schaut bei der Arbeit zu und notiert seine Beobachtungen
in einem Analysebogen (z.B. SPA). Die ausgefiihrten

@ So geht’s mit Ideen-Treffen -
Fur Wirtschaft, Verwaltung und
Handwerk | DGUV Publikationen

Tatigkeiten werden anhand von Tatigkeitsmerkmalen wie
z.B. Komplexitat der Aufgabe oder Entscheidungsspiel-
raum eingestuft. Ermittelt werden hierbei ausschlieflich
die Merkmale der Tatigkeit, der Mitarbeitende selbst steht
nicht im Fokus der Beobachtung. Bei dem Ergebnis han-
delt sich also um eine Fremdeinschatzung der
Belastungssituation.

Das Beobachtungsverfahren eignet sich weniger gut
fir die Tatigkeit im Personalrat, da die Kosten fir die
externen Beobachtenden hoch sind und es in der Regel
keine hohe Anzahl an vergleichbaren Arbeitsplatzen im
Personalrat gibt. Die anderen beiden Verfahren sind
vorzuziehen.
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3. Aufgaben des Personalrats

Um die Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastung
durchfiihren zu kdnnen, muss die Tatigkeit definiert sein.
Die Aufgaben, Rechte und Pflichten der bayerischen Per-
sonalratsgremien sind im Bayerischen Personalvertre-
tungsgesetz (BayPVG) geregelt. Zu den allgemeinen Auf-
gaben gehort es, dafiir zu sorgen, dass die zugunsten der
Beschéftigten geltenden Gesetze, Verordnungen, Tarifver-
trage, Dienstvereinbarungen und Verwaltungsanordnun-
gen eingehalten werden. (Art. 69 Abs. 1 Buchs. b). Fiir ein
ehrenamtliches Gremium, dessen Mitglieder sich die ent-
sprechenden Qualifikationen aneignen und die Weiterbil-
dungsmalnahmen flir Personalratsmitglieder oft miih-
sam durchsetzen miissen, stellt dies hohe Anforderungen
dar. Gleiches gilt fiir das Initiativrecht der Beantragung
von MalRnahmen, die der Dienststelle und ihren Angehori-
gen dienen (Art. 69 Abs. 1 Buch a und Art 70a).

Um in der Dienststelle die Initiative ergreifen zu kdnnen,
mussen die Personalratsmitglieder entsprechendes recht-
liches und inhaltliches Wissen erwerben, das von der
Dienststelle nicht immer in vollem Umfang, rechtzeitig
und verstandlich geliefert wird. Dies gilt ebenso fir die
Mitbestimmung bei technischen Einrichtungen und auto-
matisierten Verfahren (Art. 75a BayPVG). Der Personalrat
ist selten von Anfang an bei der Ausschreibung und Ent-
scheidungsfindung dabei und hat nicht die finanziellen
Mittel flr entsprechende Expertise.

Die Personalratsmitglieder sollen die Eingliederung
schwerbehinderter und sonstiger schutzbediirftiger Men-
schen, dlterer Menschen, ausldndischer Beschéftigter und
die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der

Dienststelle férdern und entsprechende MaRnahmen
beantragen. Das Austarieren der Interessen der verschie-
denen Beschaftigtengruppen stellt eine hohe Anforde-
rung an die soziale Kompetenz der Personalratsmitglieder
dar und erfordert hohe eigene Resilienz.

Die wichtigste Aufgabe fiir bayerische Personalréte ist die
betriebliche Mitbestimmung nach Art. 75 (Personalange-
legenheiten). Dies betrifft einerseits die formelle Mitbe-
stimmung nach Vorlage durch die Dienststelle als auch
Mitbestimmung/Tatigwerden nach Aufforderung durch
einen oder mehrere Beschaftigte. Dies bedeutet in der
Regel, dass die Beschaftigten unmittelbar und teilweise
gravierend von MalRnahmen der Arbeitgeberseite betrof-
fen sind und erwarten, dass der Personalrat ihnen helfen
kann. Das ist aufgrund des engen gesetzlichen Rahmens
haufig nicht moglich und fihrt dann zu Frustration auf
beiden Seiten.

Besonders kritisch ist die Beteiligung bei Kiindigungen
und Entlassungen nach Art. 77, wo der Personalrat nur
Einwendungen in bestimmten Fallen erheben kann.

Nach Art. 73 BayPVG konnen die Personalratsgremien vor
allem Dienstvereinbarungen zur Pravention, zum BEM-
Verfahren, zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement
und zu Teilen des Arbeitszeitgesetzes abschlieRRen.

Umso wichtiger ist es, dass in Bezug auf Arbeits- und Ge-

sundheitsschutz alle Regelungen und Dienstvereinbarun-
gen auch auf die Mitglieder des Gremiums angewendet

werden, auch wenn diese ehrenamtlich tatig sind.

Mitbestimmung in Bezug auf Arbeitsschutzthemen nach Art. 75 Abs. 4 BayPVG

e Beginn und Ende der Arbeitszeit, Pausen, Verteilung der Arbeitszeit auf die Wochentage
e Regelungen zur Anordnung von Dienstbereitschaft, Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft, Mehrarbeit und

Uberstunden

e Einfiihrung, Anderung und Aufhebung von Arbeitszeitmodellen

e Aufstellung des Urlaubsplans

e Bestellung und Abberufung von Vertrauens- und Betriebsarzten, Fachkraften fiir Arbeitssicherheit, Sicherheits-

und Datenschutzbeauftragten

e MaRRnahmen zur Verhiitung von Dienst- und Arbeitsunfallen und sonstigen Gesundheitsschadigungen
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Nach Art. 79 BayPVG ist der Personalrat bei Arbeitsschutz
und Unfallverhiitung zu beteiligen:

Der Personalrat hat bei der Bekdmpfung von Unfall- und
Gesundheitsgefahren die fiir den Arbeitsschutz zustandi-
gen Behorden, die Trager der gesetzlichen Unfallversiche-
rung und die librigen in Betracht kommenden Stellen
durch Anregung, Beratung und Auskunft zu unterstitzen
und sich fiir die Durchfiihrung der Vorschriften liber den
Arbeitsschutz und die Unfallverhiitung in der Dienststelle
einzusetzen. Die Dienststellenleitung muss den Personal-
rat bei allen Fragen, Untersuchungen und Besichtigungen
im Zusammenhang mit dem Arbeitsschutz und der Unfall-
verhiitung hinzuziehen bzw. alle relevanten Informatio-
nen mitteilen.

Mitglieder des Personalrats nehmen an den Sitzungen des
Arbeitsschutzausschusses (ASA) teil. Das ist nicht zugleich
eine formale Beteiligung des Personalrats beziiglich Ar-
beits- und Gesundheitsschutzthemen.

Die Mitwirkung in Personal-, Sozial- und Organisationsan-
gelegenheiten umfasst ebenfalls ein groRes Spektrum an
Themenfeldern von Beamtenrecht tiber Verwaltungsan-
ordnungen, Regelung der Ordnung in der Dienststelle und
des Verhaltens der Beschaftigten, individualrechtliche
Malnahmen, Fortbildungsmafinahmen, Einfiihrung
grundlegend neuer Arbeitsmethoden, Mallnahmen zur
Hebung der Arbeitsleistung und zur Erleichterung des
Arbeitsablaufs, sowie die Gestaltung der Arbeitsplatze
und die Regelungen zu Arbeitsformen auflerhalb der
Dienststelle u. v. m. (Art. 76 BayPVG).

Fazit

Die Personalratstatigkeit stellt nicht nur von der Aufga-
benvielfalt, sondern auch von der Aufgabenmenge und
der haufigen zeitlichen Dringlichkeit eine groRe Anforde-
rung an die PR-Mitglieder dar.

Es wird erwartet, dass sie sich inhaltlich und fachlich qua-
lifizieren, stressresistent und flexibel sind. Weitere Anfor-
derungen sind eine hohe soziale Kompetenz im Kontakt
mit den Beschaftigten, Durchsetzungsfahigkeit und Be-
harrungsvermogen im Umgang mit der Dienststellenlei-
tung sowie Teamfahigkeit und klare Kompetenzverteilung
innerhalb des PR-Teams.

In groReren Personalratsgremien gibt es freigestellte,
teilfreigestellte und nicht freigestellte Personalratinnen
und Personalrate. Die daraus folgende Problematik ist die
Funktion der Vorsitzenden (bzw. des Vorstands) als
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Gleiche unter Gleichen, die die Geschaftsfiihrung des
Personalrats innenhaben, ohne Vorgesetzte zu sein. Sie
vertreten das Personalratsgremium gegentber der Dienst-
stellenleitung, haben innerbetriebliche Mandate und viele
Aufgaben, die die nicht-freigestellten PR-Mitglieder nicht
wahrnehmen kdnnen bzw. wollen.

Die nicht vollfreigestellten PR-Mitglieder haben das Prob-
lem, dass sie an ihrer Arbeitsstelle Vorgesetzte, Teammit-
glieder bzw. Kolleginnen und Kollegen und/oder Mitar-
beitende haben, die oft kein Verstandnis fiir
personalratsbedingte Abwesenheiten haben und volle
Arbeitsleistung erwarten. Zudem miissen in einem PR-
Gremium oft Mitglieder verschiedener Listen zusammen-
arbeiten, die vorher Wahlkampf gegeneinander gefiihrt
haben. In grofRen Dienststellen gibt es zudem bis zu drei
Personalratsebenen (Ortliche Personalratsgremien, Refe-
rats-, Gesamt- bzw. Hauptpersonalratsgremien), deren
jeweilige Kompetenzen haufig nicht eindeutig definiert
sind bzw. Anlass zu Diskussionen geben.

Vor diesem Hintergrund wurde die Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastung in der Tatigkeit als Personal-
ratsmitglied in Personalratsgremien aller drei Ebenen, mit
voll-, teil- und nicht freigestellten PR-Mitgliedern
durchgefiihrt.
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4. Online-Befragung PsyGesund in

Personalratsgremien

Was ist PsyGesund?

PsyGesund ist ein Online-Instrument, das zur Erhebung
psychischer Belastung bei der Arbeit im Rahmen der Ge-
fahrdungsbeurteilung eingesetzt werden kann. PsyGe-
sund ermoglicht mittels einer Online-Beschaftigtenbefra-
gung die tatigkeitsbezogene Erhebung psychischer
Belastung, wie sie im Arbeitsschutzgesetz gefordert wird.

Das Verfahren erfasst und beurteilt Ausfiihrungsbedin-
gungen bei Tatigkeiten in Anlehnung an den Leitlinien der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA,
2017). PsyGesund wurde am Institut fiir Arbeits-, Sozial-
und Umweltmedizin der Uniklinik RWTH Aachen im Rah-
men eines Kooperationsprojektes mit der Kommunalen
Unfallversicherung Bayern/Bayerischen Landesunfallkas-
se (KUVB/Bayer. LUK) entwickelt und validiert.

PsyGesund ist ein wissenschaftlich entwickeltes Verfahren
und erfasst objektiv, messgenau und zuverldssig psychi-
sche Belastungsfaktoren der Beschéftigten eines Tatig-
keitsbereiches. Mit Einsatz des Verfahrens werden somit
aussagekraftigte Ergebnisse zur psychischen Belastung
im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung gewonnen. Die
PsyGesund-Erhebung erfolgt ausschlief3lich online und
die Durchfiihrungszeit betragt je nach Anzahl der ausge-
wahlten Module ca. 10-15 Minuten.

Die Ergebnisse werden anschliefend automatisch und
standardisiert fiir die Rickmeldung aufbereitet. PsyGe-
sund bietet auferdem Hilfestellungen bei der nachfolgen-
den Belastungsbeurteilung und MalRnahmenableitung.
Diese Hilfe erfolgt mittels eines MaBnahmenkatalogs, der
beispielhaft Mallhahmenvorschlage zu allen eingesetzten
Fragen enthalt (RWTH, Infobroschiire PsyGesund, 2023).

PsyGesund ist branchenunabhangig einsetzbar und durch
speziell entwickelte Zusatzmodule ist die Abbildung bran-
chenspezifischer Gefahrdungen darstellbar. Fiir Mitglieds-
betriebe der Kommunalen Unfallversicherung Bayern und
der Bayerischen Landesunfallkasse ist der Einsatz von
PsyGesund unter bestimmten Voraussetzungen kostenfrei.
Details hierzu finden Sie unter Punkt 8 auf S. 20.

Ergebnisse der Befragung von PsyGesund

Im vorgestellten Projekt wurde PsyGesund bei fiinf ver-
schiedenen Personalratsgremien in Bayern eingesetzt.
Insgesamt nahmen 61 Mitglieder der PR-Gremien im Marz
2024 an der Online-Befragung teil.

Wegen der von der Online-Befragung PsyGesund gefor-
derten Anonymitat (Auswertung erst ab 10 Teilnehmen-
den pro Gremium) konnten nur groRBe Personalratsgremi-
en am Projekt teilnehmen. Es wurden
Personalratsgremien mit voll, teil- und nicht freigestellten
PR-Mitgliedern durchgefiihrt.

Bei PsyGesund wird gefragt, wie haufig eine beschriebene
Bedingung bei der Tatigkeit auftritt. Die Antwortkategori-
en sind:

e Nie/selten

e Zu weniger als der Halfte der Zeit
e Zu mehr als der Halfte der Zeit

e Meistens bzw. immer

e Keine Angabe

Nach Abschluss der Befragung werden die Ergebnisfolien
Uber die KUVB/Bayer. LUK automatisch generiert und
liegen im PDF Format vor. Die Ergebnisse jeder Tatigkeit
werden tabellarisch anhand von Mittelwerten und Stan-
dardabweichungen dargestellt, zum anderen werden sie
grafisch durch eine Beurteilungshilfe mit Ampelfarben
veranschaulicht. Die Ergebnisse werden auf Fragen-Ebene
zuriickgemeldet.

Uber die verschiedenen Gremien hinweg zeigten sich
durch die Befragung bei PsyGesund die folgenden
Fehlbelastungen:

Geringe Aufstiegschancen
Emotionsunterdriickung

Konfrontation mit schweren Schicksalen
Unterbrechungen durch Personen und
Kommunikationsmittel

e Mehrfachaufgaben
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Die Auswertung der Befragung offenbarte zugleich die folgenden Ressourcen (positiven Auspragungen)
bei der Personalratstatigkeit:

e Abwechslungsreichtum e Soziale Beziehungen: Zusammenarbeit und Respekt
e Sinnhaftigkeit unter Kolleginnen und Kollegen im Gremium
e Fachliche Anforderungen e Gesunde Umgebungsbedingungen

Ergebnisse PsyGesund

Auf Basis der Ergebnisse der PsyGesund-Befragung wurden nun extern moderierte Workshops durchgefiihrt.
In diesen wurden die Belastungen erortert und zugleich Vorschlage fiir Gegenmalinahmen entwickelt.

Arbeitsinhalt 1 mn Beurteilunghilfe

Vollstandigkeit

Abwechslungsreichtum 2,33 0,75 o

Sinnhaftigkeit 2,25 0,60 o

Fachliche Anforderungen 2,50 0,76 [ )

Vorbereitung auf neue Aufgaben 1,50 0,76 [ )
Weiterbildungsmoglichkeiten 2,17 0,90 [ )

Aufstiegschancen 0,08 0,28 ]

Beispielhafte Auswertung eines Personalratsgremiums fiir den Merkmalsbereich Arbeitsinhalt, Teil 1 von 2
(N 2 10; MW: Mittelwert; SD: standard deviation/Standardabweichung)

Soziale Beziehungen mn Beurteilunghilfe

Respekt unter Kolleginnen o
Unterstutzung unter Kolleginnen 2,62 0,62 o
Konfliktlosung unter Kolleginnen 2,54 0,50 o
Absprachen unter Kolleginnen 2,08 0,62 [ ]
Rickmeldungen von Fiihrungskraften 2,23 0,42 o
Leistunganerkennung von Fiihrungskraften 2,54 0,63 o
Respekt seitens der Flihrungskrafte 2,92 0,27 o
Bei Bedarf Hilfe durch Fiihrungskrafte 2,77 0,42 o
Informationen liber Veranderungen 2,46 0,50 [ ]
Mitsprache bei wichtigen Entscheidungen 2,38 0,74 [ )

Beispielhafte Auswertung eines Personalratsgremiums fiir den Merkmalbereich ,Soziale Beziehungen“
(N 2 10; MW: Mittelwert; SD: standard deviation/Standardabweichung)
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5. MaBnahmenvorschlage aus dem Projekt

Grundsatzlich gilt: fir die Fehlbelastungen, die durch die
Gefahrdungsbeurteilung und ihre Auswertung fir die
Personalratstatigkeit festgestellt wurden, sollten auf un-
terschiedlichen Ebenen Losungen erarbeitet werden.
Dabei ist eine Veranderung der Verhaltnisse stets wirksa-
mer als eine Veranderung auf Verhaltensebene.

Die folgenden Ebenen sollen beriicksichtigt werden:

e |eitungsebene und Fiihrungskrafte
e Personalratsgremium
e Mitglieder des Personalrats

Anbei finden sich einige grundsatzliche Gedanken zu den
verschiedenen Ebenen.

Leitung und Fiihrungskréafte, Personalabteilung:
Fuhrungskréfte in den Dienststellen sollen sich bewusst-
machen, dass sie auch eine Fiirsorgepflicht fiir die Perso-
nalratinnen und -rate (PR) in ihrem Bereich haben und
durch ihre eigene Arbeitsweise Einfluss auf die Arbeit der
PR ausliben: positiv wie negativ. Von erheblicher Bedeu-
tung ist dabei ein wertschatzender Umgang mit den Per-
sonalvertreterinnen und -vertretern.

Amts- und Betriebsleitungen sind gefordert, sich mit den
Rechten und Pflichten des Personalrats vertraut zu ma-
chen, um eine gute Zusammenarbeit zu gewahrleisten.
Dazu gehort auch, den Personalratsmitgliedern in ihrem
Bereich Fort- und Weiterbildungen zu er6ffnen.

Fiir Personalratinnen und -rate ist es hilfreich, wenn ihnen
friihzeitig Informationen liber Veranderungen mitgeteilt
werden, so dass sie ausreichend Zeit haben, sich ggf. in
eine neue Thematik einzulesen und vorab zu besprechen.

Personalratsgremien:

Viele der psychischen Anforderungen der Personalratsta-
tigkeit konnen in den Personalratsgremien selbst in Angriff
genommen werden. Dies kdnnen z. B. organisatorische
Mafinahmen wie feste Termine fiir Personalratsberatun-
gen sein, die gut in den Arbeitsalltag zu integrieren sind.
Wichtig kann sein, genligend Zeit fiir den Austausch unter-
einander und gegenseitige Unterstlitzung vorzusehen.
Eine besondere Verantwortung kommt hier den Vorsitzen-
den des Personalratsgremiums zu.
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Individuelle Ebene:

Bei einigen Fehlbelastungen bei der Personalratstatigkeit
ist auch die individuelle Handlungsebene gefordert, und

es sind die Personalratinnen und Personalrate selbst, die
Anderungen herbeifiihren kénnen.

Belastungen und MaRnahmenvorschlage

In folgenden Text werden MalRnahmenvorschlage zur
Reduzierung von Fehlbelastungen vorgeschlagen, die im
durchgefiihrten Projekt haufiger genannt wurden. Ergén-
zend werden Themen genannt, die die Gremien flir wich-
tig erachteten, die aber nicht durch PsyGesund erfasst
wurden. Diese Themen wurden in Workshops erhoben,
die nach der Befragung stattgefunden haben.

Emotionsunterdriickung

Als eine schwierige psychische Anforderung in ihrer Arbeit
benannten die Beteiligten in dem Projekt, oftmals ihre
Gefiihle unterdriicken zu miissen und diese nicht zeigen
zu diirfen. Haufig kommt es zu Situationen, in denen sie
das Gefiihl haben, als Personalratsmitglied zwischen den
Stiihlen zu sitzen und ihre eigene Meinung zuriickhalten
zu mussen. Zum Beispiel kann es anstehen, bei einer Per-
sonalentscheidung der Entfristung einer Person zustim-
men zu mussen, die man personlich als weniger geeignet
einschatzt. Die eigenen Gefiihle miissen dann zuriickste-
hen, um den Aufgaben als Personalrat nachzukommen. Es
entsteht ein innerer Konflikt, der negativ erlebt wird.

Die eigenen Gefiihle zu unterdriicken und sich diese nicht
anmerken zu lassen, wird in der Arbeitspsychologie als
emotionale Arbeit gewertet und kann langfristig zu psy-
chischen oder psychosomatischen Problemen fiihren
(Schollgen & Schulz, 2016):

H.(w

Der Begriff der emotionalen Arbeit bezieht sich auf die
Anstrengung, die man aufbringt, um die eigenen Emotio-
nen zu regulieren und die durch die Situation oder berufli-
che Rolle geforderten Emotionen zu zeigen. Dies kann
bedeuten, dass man seine wahren Gefiihle unterdriickt,
um professionell zu wirken, oder dass man Emotionen
zeigt, die man nicht wirklich empfindet.

Es kann im Gremium hilfreich sein,

e direkt im Anschluss an ein schwieriges Gesprach, in
welchem es erforderlich war, eigene Gefiihle zu unter-
driicken, eine Nachbesprechung durchzufiihren und
hier den Konflikt anzusprechen und damit ein Stiick
weit aufzulosen;

e beiden Besprechungen Raum zu geben, sich
auszusprechen;

e im Personalrat abzusprechen, wer aus dem Gremium
schwierige Themen beim Arbeitgeber einbringt.

e fiir die Abteilungs- und Dienststellenleitung die Teil-
nahme an einem Seminar Uber Rolle und Rechte der
Personalvertretung anzuregen.

Wie kann das einzelne Personalratsmitglied
gegensteuern?

Es kann helfen,

e sich grundsatzlich in bestimmten Situationen um Neut-
ralitat zu bemiihen;

e sich bewusst dafiir zu entscheiden, personliche Vorbe-
halte und Meinungen zuriickzustellen,

e sich die Rolle und Aufgaben, aber auch Grenzen der
Handlungsmdéglichkeiten als Personalrat bewusst zu
machen und diese zu akzeptieren;

e Supervision und kollegiale Fallberatung zu nutzen und
dafiir Budget einzuplanen.

i 1)?4

ﬁ




Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung fiir Personalratsmitglieder

Belastende Beratungsgesprache und
schwere Schicksale

Im betrieblichen Alltag sind Personalratinnen und -rate
fiir die Belegschaft Ansprechpartner bei unterschiedlichs-
ten Problemen am Arbeitsplatz, aber auch fiir private
Themen. Manche Gesprdche kdnnen eine Herausforde-
rung sein, wenn Konflikte am Arbeitsplatz oder Erkran-

kungen, Unfalle und Lebenskrisen die Beschaftigten in die

Beratung zum Personalrat fiihren. Besonders belastend
konnen auch traumatische Ereignisse wie schwere oder
tédliche Arbeitsunfalle sein.

Die Konfrontation mit schweren Krisen kann fiir Perso-
nalratsmitglieder bedriickend sein. Das Gehorte er-
schwert das Abschalten nach der Arbeit. Eventuell macht
sich ein Gefiihl der Rat- oder Hilflosigkeit bemerkbar,
denn manchmalist es auch fiir den Personalrat nicht
moglich, direkt helfen zu kénnen und die Situation zu
verandern.

Personalradtinnen und -rdte konnen sich bewusstmachen,
dass sie zwar keine Fachleute flir Beratung sind, aber
dennoch wertvolle Unterstitzung leisten kdnnen. Als
erste Vertrauensperson hat der Personalrat oder die Per-
sonalratin eine sehr wichtige Rolle, denn oft brauchen
Beschéftigte lange, um sich Hilfe zu holen und der erste
erfolgreiche Versuch macht Mut, weitere Schritte zu ge-
hen. Auch wenn man nicht immer direkt Losungen oder
Rat anbieten kann: In vielen Fallen kann der Personalrat
dadurch helfen, dass die Betroffenen sich aussprechen
konnen und eine Person als Gesprachspartner/in haben,
die wertschatzend zuhort. Aufmerksames Zuhoren unter-
stlitzt die Selbstheilungsfahigkeiten und ermdglicht es,
Probleme selbst in Angriff zu nehmen. Oftmals braucht
die ratsuchende Person keine Ratschlage, sondern Zu-
wendung und Verstandnis.

e Wenn dem Personalratsmitglied selbst die Fachkompe-
tenz fiir ein angesprochenes Problem fehlt, empfiehlt
es sich, an geeignete Fachstellen zu verweisen (z.B.
Mobbing-Beratungsstelle, kommunale Beratungsstel-
len bei Gewalt oder Diskriminierung, Trauma-Hilfezent-
ren oder Betriebsarzt oder Betriebsarztin fiir die Bewal-
tigung von Suchterkrankungen).

e In manchen Fallen kdnnen Personalratinnen und -rate
Wege aufzeigen, wie eine krisenhafte Lebenslage mit
Unterstlitzung des Arbeitgebers gut bewaltigt werden
kann, z.B. mit dem Vorgesetzten eine Reduktion der
Arbeitszeit oder Versetzung an eine andere Stelle zu

besprechen, oder sich aktiv Hilfe von Kolleginnen und
Kollegen zu erbitten. Fiir die Hilfesuchenden ist es
dann eine wertvolle Unterstiitzung, sich mit einer Ver-
trauensperson zu beraten und Handlungsoptionen
aufgezeigt zu bekommen bzw. selbst entwickeln zu
konnen.

Wie kann das einzelne Personalratsmitglied
gegensteuern?

e zu Beginn des Gespraches das Anliegen der Person
abklaren und eingrenzen

e die eigenen Grenzen im Blick haben und geeignete
Schritte identifizieren

e die Sprechzeit zeitlich begrenzen

e freundlich kommunizieren, was man selbst leisten
kann und was nicht

e auf weitere betriebliche Hilfsangebote verweisen, wie
etwa den Betriebsarzt oder Betriebsarztin oder Fach-
kraft fuir Arbeitssicherheit

e selbst fachliche Beratung in Anspruch nehmen, um
offene Fragen zu klaren

e die Unterstiitzung durch erfahrene Personalrats Kolle-
gen und Kolleginnen (kollegiale Beratung) suchen

e externe Hilfe in Form von Supervision in Anspruch
nehmen

e durch eine Fortbildung die eigene Handlungskompe-
tenz verstarken

e schwierige Falle zeitlich entzerren und Gesprachstermi-
ne vereinbaren, um in Ruhe die Probleme angehen zu
konnen;

Der Personalrat als Gremium kann seine Mitglieder unter-
stlitzen, indem

e die Beschaftigten dartiber informiert werden, dass Sie
vorab einen Gesprachstermin vereinbaren

e Krisenlisten mit Kontakten der internen und externen
Ansprechpartner fiir die Beratungsarbeit erstellt werden

e die Personalratsmitglieder klar instruiert sind, fiir wel-
che Probleme sie zustandig sind

e ein Gesprachsleitfaden und Checklisten erstellt werden

e Kollegiale Beratung und Fallbesprechungen angeboten
werden

Was kann die Behdrdenleitung tun?
e Moglichkeit bieten, Gesprache an einem ruhigen und

sicheren sowie ungestorten Raum zu fiihren.
e Supervision flir Personalratsmitglieder anbieten
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Unterschiedliche Erwartungen

Die Tatigkeit des PR bewegt sich in einem Spannungsfeld
zwischen den Anforderungen des Dienststellenleiters auf
der einen Seite und den Anliegen der Beschaftigten auf der
anderen Seite. Die jeweiligen Erwartungen an den Perso-
nalrat stehen dabei immer wieder im Konflikt zueinander.
Mitglieder des Personalrats haben zeitweise das Empfin-
den, sich in einer Sandwichposition zu befinden. Zusatzlich
entstehen innere Konflikte, wenn personliche Anspriiche
an sich selbst nicht mit den Erwartungen von aul3en tber-
einstimmen oder auch nicht realisiert werden konnen.

Wie kann das einzelne Personalratsmitglied
gegensteuern?

e |Im direkten Gesprach die Erwartungen des jeweiligen
Gegenlibers ansprechen und eine realistische Einschat-
zung beziiglich der Machbarkeit vornehmen.

e Die eigenen Erwartungen im Hinblick auf die realen
Gegebenheiten reflektieren und ggf. anpassen.

e FEigene Anspriiche und Bediirfnisse duRern und einer
klaren Kommunikation folgen.

e Bewusst machen der Ziele der Kooperationspartner
und deren Erwartungen.

e Regelmaliges Einholen von Feedback der Beschaftig-
ten und Gewinnen von Klarheit, welche Erwartungen
an den Personalrat tatsachlich bestehen.

e Einzelsupervision in Anspruch nehmen, um eine Pers-
pektive von aufen zu gewinnen.

Der Personalrat kann als Gremium seine Mitglieder entlas-
ten, indem

e die Situation der unterschiedlichen oder widerspre-
chenden Erwartungen im Gremium gemeinsam reflek-
tiert wird.

e das Gesprach mit der Personalabteilung oder Fiih-
rungskraften gesucht wird, um tiber die Aufgaben des
Personalrats zu informieren und die Zusammenarbeit
zu verbessern;

e Schulungen zum Konfliktmanagement angeboten und
durchgefiihrt werden.

Arbeitsmenge

In dem Projekt haben die Mitglieder des Personalrats
angegeben, dass es haufig erforderlich ist, Mehrfachauf-
gaben nachzugehen. Konkret wurde angegeben, dass die
Arbeitsmenge in der vorgesehenen Arbeitszeit nicht zu
schaffen sei und zu wenig Zeit fiir Kernaufgaben bliebe.
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Insbesondere die teil-freigestellten Personalratsmitglie-
der sind hiervon betroffen, da die eigentlichen Aufgaben
ja weiterhin bestehen bleiben und erledigt werden mus-
sen. Die E-Mail-Flut im Blick zu haben, kostet Zeit und
auch die aktuelle Gesetzeslage inklusive Rechtsprechung
zu den verschiedensten Themen zu kennen, geht mit
einem enormen zeitlichen Aufwand einher.

Wie konnen Personalratinnen und Personalrate
damit umgehen?

Als Team kann das Personalrats-Gremium gegensteuern:

e durch effektives Zeitmanagement

e durch Austausch Gber die Termindichte und uber
Prioritaten

e Experten im Gremium benennen, wer fiir welches The-
ma hauptséachlich zustandig ist (z. B. Tarifvertrag) bei
gleichzeitiger Sicherstellung eines Vertreters

e Gruppennormen reflektieren und festlegen, z.B. ,,Es
wird nicht krank gearbeitet.”

e Gute Verteilung der Aufgaben innerhalb des Gremiums

Die Behordenleitung kann positiv Einfluss nehmen:

e Freistellung entsprechend den Anforderungen durch
die PR-Tatigkeit

e Nachbesetzung der freigewordenen Stellenanteile

e Unterstiitzung des Personalrates durch die
Geschaftsstelle

e Interne juristische Unterstiitzung durch Kolleginnen
und Kollegen, die Sachverhalte, Gesetze und Urteile
aufbereiten

e Terminfreie Zeiten, um Interessensvertretungen Raum
zu geben

Unterbrechungen

Als Ursachen fiir eine psychische Belastung von Personal-
ratsmitgliedern wurde im Rahmen des Projekts auch fest-
gestellt, dass Unterbrechungen durch Telefonate, E-Mails
sowie kurzfristig anberaumte Termine als storende Unter-
brechungen erlebt werden.

Mehrfachaufgaben sind insbesondere fiir Personalratin-
nen und -rate ein Thema, die nur teilweise von ihrer Ar-
beitstatigkeit fiir die Personalratsarbeit freigestellt sind.
Hier konkurrieren immer wieder Anforderungen durch die
~eigentliche® Arbeitstatigkeit mit denjenigen der Perso-
nalratsarbeit. Werden Termine als PR wahrgenommen, so
muss u.U. anschliefend nachgearbeitet werden, was am
Arbeitsplatz nicht erledigt werden konnte.
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Zusatzlich kdnnen sich fiir teilfreigestellte Personalratin-
nen und -rate Konflikte ergeben, wenn Kolleginnen oder
Kollegen Arbeit auffangen miissen, welche sie aufgrund
ihrer PR-Tatigkeit nicht leisten konnten.

MalRnahmen gegen haufige Unterbrechungen:

e Digitale Benachrichtigungen nur zu bestimmten Zeiten
lberpriifen oder diese deaktivieren

e Aktuellen personlichen Bedarf fiir ungestortes Arbeiten
gegenliiber Anrufern oder Kolleginnen und Kollegen
kommunizieren

e Pausen zur Erholung einplanen und einhalten, um
die Konzentration aufrecht zu erhalten und Stress
abzubauen

e die Moglichkeit nutzen, ungestorter im Homeoffice zu
arbeiten

e Abschirmen durch ein Vorzimmer

e feste Sprechzeiten und Jour Fixe flir Personalratsbe-
sprechungen bzw. feste tégliche Termine oder
Zeitfenster

Das Personalratsgremium kann:

e die Beschaftigten auf die Situation der (teilfreigestell-
ten) Kolleginnen und Kollegen hinweisen

e die Personalratsmitglieder darin unterstiitzen, feste
Sprechzeiten durchzusetzen

e Vorgesetzte der teilfreigestellten Personalratsmitglie-
der fiir deren Doppelbelastung sensibilisieren

e im Gremium bei der Verteilung von Aufgaben die Ar-
beitssituation von teilfreigestellten Mitgliedern
beriicksichtigen

Was kann die Leitung tun:

e Verstandnis und Riickhalt zeigen, wenn Aufgaben fir
die PR-Tatigkeit anfallen

e |Im Team Verstandnis schaffen fiir die ebenso wichtige
Aufgabe im Personalrat

Sorge um den beruflichen Aufstieg

Als nachteilig nehmen vor allem freigestellte Personal-
ratsmitglieder wahr, dass die Personalratstatigkeit langer-
fristig einen beruflichen Aufstieg in andere Arbeitsplatze
oder Positionen behindern oder auch verhindern kann.
Diese Befiirchtung ist nicht unbegriindet. Es wurden je-
doch gesetzliche Mechanismen entwickelt, die es Perso-
nalratsmitgliedern dennoch ermoglichen, hohere Positio-
nen mit einer besseren Bezahlung zu erlangen, indem sie
sich z.B. fiir freiwerdende Stellen bewerben und dann
dementsprechend dieser Stelle héher eingestuft werden.
Hier sind Arbeitgeber und direkte Vorgesetzte gefordert,
die Personalratinnen und -rate im eigenen Verantwor-
tungsbereich zu unterstiitzen. Auch die Personalratsvor-
sitzenden sollten die Mitglieder ihres Gremiums gut
beraten.
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6. Ressourcen bei der Arbeit

Fur einen gelungenen Umgang mit psychischer Belastung
ist es hilfreich, sich die Ressourcen aus der Tatigkeit zu
vergegenwartigen. Jede Tatigkeit geht auch mit positiven
Facetten einher. Hilfreiche Fragen hierzu kdnnen sein:
»Warum gehe ich gerne in die Arbeit? Was macht mir Spaf3
an der Arbeit?“

Im Rahmen des Projektes berichteten die teilnehmenden
Personalratsmitglieder von verschiedenen Ressourcen. So
werden die Arbeitsinhalte der Personalratstatigkeit als
Uberwiegend positiv bewertet: vollstandig, abwechs-
lungsreich, sinnhaft und auch fachlich anspruchsvoll.
Personalratinnen und -rate kdnnen in ihrer Tatigkeit ande-
ren helfen, Verbesserungen erwirken und erleben da-
durch Zufriedenheit. Die Chance, Veranderungen anzusto-
Ren und zu erleben, wie diese umgesetzt werden, wird als
sehr positiv erlebt.

Eine weitere Ressource ist der Zugang zu Weiterbildun-
gen, die Personalratinnen und Personalrate in Anspruch
nehmen konnen. Als férderlich wurde auch bewertet,
dass in der Personalratstatigkeit personliche Spielraume
in der Ausfiihrung dieser Arbeit vorhanden sind.

Als besonders wichtige Ressource in der Personalratsta-
tigkeit wurde die gute Zusammenarbeit mit anderen Per-
sonalratinnen und -raten genannt, und die gegenseitige
Unterstltzung und der Respekt mit den Kolleginnen und
Kollegen im Personalrat. Die Diskussionen im Gremium
werden von den teilnehmenden Gremiumsmitgliedern als
wertvoll und befruchtend wahrgenommen.

,» Fiir mich war es ein sehr hilfreicher Prozess die
Interaktion zwischen Beschdftigten und Perso-
nalvertretungen innerhalb und aufSerhalb des
Gremiums systematisch zu erfassen. Durch die
dadurch gewonnenen Erkenntnisse konnten wir
die vielfdltigen psychischen Belastungen sortie-
ren und analysieren und entsprechende Metho-
den zur Abhilfe Entwickeln. Ein Gewinn lag fiir
uns in der Erkenntnis, was ich selbst durch mein
Handeln, meine Disziplin und Kommunikation
beeinflussen kann und wo die Grenzen meines
Handelns liegen. Ein weiterer Gewinn war die
strategische Kommunikation zu hinterfragen
und die Interaktion innerhalb und aufSerhalb des
Gremiums noch bewusster wahrzunehmen und
zu steuern.”

Klaus Augustin, PR-Vorsitzender, Miinchen
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Die Tatigkeit im Personalrat:
eine Bereicherung?

Wer Uberlegt, sich zur Wahl als Personalrat aufstellen zu
lassen, fragt sich vielleicht, ob das nicht viel zuséatzlichen
Stress bedeutet. Das Projekt zeigte allerdings, dass die
Personalratsarbeit insgesamt als positiv bewertet wird.
Vor allem die Gemeinschaft im Personalratsgremium, die
Moglichkeit sich auszutauschen, zu vernetzen und Infor-
mationen zu erhalten, wird wertgeschatzt.

Durch das vertrauensvolle Miteinander bietet das Perso-
nalratsgremium in der Regel einen Raum flir psychische
Entlastung. Die wertschdtzende Zusammenarbeit baut
die Mitglieder gegenseitig auf. Es wird ein respektvoller
Umgang mit Vielfalt und Unterschieden in Meinungen,
Hintergrinden und Fahigkeiten praktiziert. Von den Kolle-
ginnen und Kollegen im Gremium wird gegenseitige Un-
terstlitzung und Respekt untereinander gelebt. Die Arbeit
im Personalrat wird als interessant und sinnvoll erachtet
und es wurde positiv gewertet, dass die Tatigkeit recht
selbstbestimmt ausgefiihrt werden kann.

Ein weiteres Plus: die Personalratstatigkeit ist mit der
Moglichkeit verbunden, von Fortbildungen zu profitieren.
Bereits ausgefiihrt wurde, dass in der Personalrats-Tatig-
keit natiirlich auch Herausforderungen zu bewaltigen sind
sowie zusatzliche Aufgaben. Diese neuen Aufgaben bieten
jedoch gleichzeitig die Chance fiir personliches Wachstum
und die Option, Neues zu lernen und sich
weiterzuentwickeln.
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7. Empfehlungen fiir Personalratsgremien

Im Rahmen eines Projektes haben ver.di und die Kommuna-
le Unfallversicherung Bayern gepriift, ob sich PsyGesund
fiir die Ermittlung der psychischen Belastung im Rahmen
der Gefahrdungsbeurteilung in Personalratsgremien eignet.

Das Ergebnis war, dass PsyGesund fiir die Ermittlung der
psychischen Belastung bei ausreichend groRen Personal-
ratsgremien eingesetzt werden kann. Erschwerend wirkt
allerdings die Tatsache, dass mindestens 10 Riicklaufe pro
Gremium bendtigt werden, um die Tatigkeitsgruppe aus-
werten zu konnen. Im Anschluss an PsyGesund wird der
Einsatz eines Workshop-Verfahrens empfohlen.

Erganzend oder anstelle von PsyGesund wird ebenso ein
Workshop-Verfahren, z.B. in Form der Arbeitssituations-
analyse empfohlen. Hierbei handelt es sich um ein mode-
riertes Gruppenverfahren, in welchem Informationen
gewonnen werden, wie die Arbeitssituation gesundheits-
forderlicher gestaltet werden kann. Dabei werden - wie
bereits im Text beschrieben - konkrete Ideen fiir MaRnah-
men entwickelt.

Wir haben als Personalratsgremium einen Beschluss ge-
fasst, dass wir eine Beurteilung unserer Tatigkeit als Per-
sonalrdtinnen und Personalrate durchfiihren lassen wol-
len. Wie geht es nun weiter?

Nach & 5 Abs. 1 und 2 ArbSchG hat der Arbeitgeber durch
eine Beurteilung je nach Art der Tatigkeit die arbeitsbe-
dingte Gefahrdung und die notwendigen Arbeitsschutz-
mafRnahmen zu ermitteln.

Eine Gefahrdung kann sich insbesondere ergeben durch

e die Gestaltung und die Einrichtung der Arbeitsstatte
und des Arbeitsplatzes, usw.

e die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von Ar-
beitsmitteln usw.

e die Gestaltung von Arbeitsverfahren, Arbeitsabldufen
und Arbeitszeit und deren Zusammenwirken,

e unzureichende Qualifikation und Unterweisung der

Beschaftigten,

e psychische Belastungen bei der Arbeit.

Die nachsten Schritte fiir die Personalratsgremien zur Durchsetzung ihrer Gefahrdungs-

beurteilung sind (die Reihenfolge kann variieren):

e Informationen tiber mégliche Verfahren und deren Kosten sammeln (siehe Punkte 2 und 4)

e Einigung im Gremium auf ein Erhebungsverfahren, ein Verfahren zur MaRnahmengenerierung und eine Evaluation
e Klaren, ob es ein eigenes oder ein betriebliches Budget fiir Gefahrdungsbeurteilungen und fiir MaBnahmen gibt
e Beantragung der Gefahrdungsbeurteilung bei der Dienststellenleitung unter Angabe der Verfahren und eines

Budgetvorschlags fiir mogliche Malinahmen

e Treffen von Regelungen zum besonderen Schutz der Ergebnisse (Anonymisierung, Weitergabe der Erhebungser-
gebnisse an die Dienststelle, Auswertung und Begleitung durch Externe)

Was kénnen wir tun, wenn die Dienststellenleitung uns die
Gefahrdungsbeurteilung verweigert oder bestimmen moch-
te, wie sie durchgefiihrt wird (z.B. nicht durch Externe)?

Nach Ausschopfen aller internen Moglichkeiten (Einschal-
ten der politisch Verantwortlichen wie z.B. Wahlbeamtin-
nen und Wahlbeamte) kann der Personalrat die eigene
Gefahrdungsbeurteilung

e in der Personalversammlung thematisieren
e sich an die zustandige kommunale Aufsichtsbehdrde
e oder den zustandigen Unfallversicherungstrager wenden.

Selbstverstandlich hilft auch die Gewerkschaft ver.di vor
Ort bei der Durchsetzung des Anspruchs auf die Gefahr-
dungsbeurteilung der Personalratstatigkeit, sofern Mit-
glieder im Personalrat der Gewerkschaft angehdren.

Die zustandige ver.di-Bezirksverwaltung ist zu finden
unter: @ www.verdi.de/wegweiser
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8. Unterstutzungsangebote

Mitgliedsbetrieben der Kommunalen Unfallversicherung
Bayern sowie der Bayerischen Landesunfallkasse steht
der Einsatz von PsyGesund unter bestimmten Vorausset-
zungen kostenfrei zur Verfligung.

Zum Einsatz von PsyGesund mussen Mitgliedsbetriebe die
folgenden Voraussetzungen erfiillen:

e Die Gefahrdungsbeurteilung fiir ,technische“ Gefahr-
dungen wurde angemessen durchgefiihrt. Diesen
Punkt prift die fur den Mitgliedsbetrieb zustandige
Aufsichtsperson vorab.

e Die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und die/der
Betriebsarztin /Betriebsarzt sind bestellt und beim
Mitglied tatig.

e Beim Mitglied ist ein Steuerungsgremium fiir die
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung
eingerichtet, in dem die Leitung des Betriebes oder
eine entscheidungsbefugte Vertretung aktiv ist.

e Esliegt ein Projektplan vor, wie der Betrieb nach der
PsyGesund-Befragung Malinahmen erarbeiten will
(z.B. durch moderierte Workshops).

20

Weitere Informationen finden Sie auf unserer Webseite
kuvb.de » ( Unterstiitzungsangebote

Zusatzlich bezuschusst die Kommunale Unfallversiche-
rung Bayern/Bayerische Landesunfallkasse Projekte zur
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung unter
Einsatz von qualifizierten externen Beraterinnen und
Beratern (sogenannte Fachberatung). Das Budget ist
begrenzt.

Anfragen zu PsyGesund und zur externen Beratung bitte
an: (@ arbeitspsychologie@kuvb.de

Fragen zum Projekt oder zu weiteren Kontakten kdnnen
an: (@ kirsten.drenckberg@verdi.de gestellt
werden.
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9. Literatur

e Die Arbeitssituationsanalyse: Arbeit gesund gestalten (Berufsgenossenschaft fiir
Nahrungsmittel); Download unter: (?) https://www.bgn.de/praevention-arbeitshilfen/
sicher-und-gesund/gefaehrdungsbeurteilung/psychische-gefaehrdungen-am-arbeitsplatz/
analysemethoden/arbeitssituationsanalyse
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e Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA): Geschaftsstelle der Nationalen Arbeitsschutzkonferenz:
Leitlinie Gefahrdungsbeurteilung und Dokumentation, 2017
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Ablauf von PsyGesund.

e Rau, R. &Buyken, D. (2015). Der aktuelle Kenntnisstand liber Erkrankungsrisiken durch psychische Arbeitsbe-
lastungen. Ein systematisches Review {iber Metaanalysen und Reviews. Zeitschrift fiir Arbeits- und Organisations-
psychologie, 59(3), 113-129.

e Schollgen, Ina und Schulz, Anika: Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt: Emotionsarbeit; Hrsg: Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) Dortmund 2016

e So geht’s mit dem Ideen-Treffen (GUV- 206-007); Download unter:
@ https://kuvb.de/fileadmin/daten/dokumente/GBI/Arbeitspsychologie/ldeentreff_206-007.pdf

e Uniklinik der RWTH Aachen: Infobroschiire PsyGesund (Honnings, A. & Lang, J., 2023)
e Verdi: Das ABC des Personalrats; Download unter:

@ https://www.verdi.de/themen/mitbestimmung/personalrat/++co++30b175e0-ab8c-11ed-be34-001a4a160129;
zuletzt aufgerufen am 31.07.2025
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