Gesunde Arbeit braucht Psychologie!
Ein Positionspapier des BDP

1. Vorbemerkung

Der Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psychologen * e.V. (BDP) vertritt die
beruflichen und politischen Interessen der niedergelassenen, selbstéandigen, angestellten und
beamteten Psychologen und Psychologinnen aus allen Tétigkeitsbereichen. Diese sind unter
anderem: Gesundheitspsychologie, Klinische Psychologie, Wirtschaftspsychologie. Rund
11.500 Mitglieder sind im BDP organisiert.

Grundlegend fur dieses Papier ist, dass sich der BDP mit seinen Fachsektionen bei allen
Entscheidungen und Aktivitditen auf Qualitatsmerkmale basierend auf psychologischer
Expertise und wissenschaftlicher Evidenz bezieht, bzw. bei deren Nichtbestehen versucht,
diese als Referenz fur das verbandliche Handeln zu erarbeiten. Dieser Aspekt gewinnt
zunehmend an Bedeutung, da vermehrt Anbieter mit Beratungsprodukten von zweifelhafter
Qualitat versuchen, ihre Marktpositionen auszubauen.

2. Die Arbeitswelt heute

Die Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt haben sich in den vergangenen Jahrzehnten in
Deutschland erheblich verandert.

e Einerseits sind so viele Menschen in Beschaftigung wie noch nie seit dem Bestehen
der Bundesrepublik Deutschland. Andererseits befindet sich ein groRBer Teil dieser
Menschen in Arbeitsverhaltnissen, die keine ausreichende 6konomische Sicherheit
bieten, weil sie befristet sind oder wegen schlechter Bezahlung keine ausreichende
Lebensgrundlage bieten. Dies gilt insbesondere dann, wenn eine Familie unterhalten
werden soll.

e Einerseits ist unsere Wirtschaft so produktiv wie noch nie und wachst langsam aber
stetig auf einem sehr hohen Niveau. Andererseits leiden immer mehr Beschaftigte
unter den psychischen Belastungen des Arbeitslebens.

e Einerseits geht die Zahl der nachwachsenden jungen Arbeitskrafte deutlich zurlck,
geschatzt um 6 % von 2008 bis 2015 und um 25 % bis 2030. Andererseits nehmen
Frihverrentungen zu, besonders wegen psychischer Erkrankungen.

Fazit: Unsere Wirtschaft ist hochproduktiv und hat einen hohen Bedarf an (qualifizierten)
Arbeitskraften, geht aber das Risiko ein, ihre wichtigste Produktivkraft — die menschliche
Arbeitskraft — durch Krankheitsprozesse nachhaltig zu schwachen. Wenn dieses erhebliche

! Hinweis:
Im Positionspapier wird im Interesse der Lesbarkeit Gberwiegend die mannliche Form verwendet.
Gemeint sind aber in jedem Fall die Vertreter beiderlei Geschlechts.
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Risiko fur die weitere positive Entwicklung der Wirtschaft vermieden werden soll, muss der
Umgang mit den Menschen, die in den Unternehmen und Organisationen arbeiten, in den
Mittelpunkt der Unternehmenskultur gertickt werden.

Grundlage und Kernbestandteil einer zukunftsweisenden Unternehmenskultur sind
Gefahrdungsbeurteilungen zur psychischen Belastung, betriebliches
Gesundheitsmanagement und Gesundheitsforderung. Dadurch wird in der Regel die
Arbeitsmotivation und -leistung gefordert und auf diesem Weg kann grof3es menschliches
Leid, das durch gesundheitsgefahrdende Arbeitsplatze, Arbeitsorganisation und
Arbeitsaufgaben entsteht, gelindert bzw. vermieden werden.

Der BDP begrii3t deshalb in hohem Mal3e die politischen Aktivitdten mit den Zielen, in einer
sich rasant verédndernden Arbeitswelt Initiativen und MalRnahmen zu ergreifen, um Sicherheit
und Gesundheit der Beschéftigten zu erhalten und zu férdern und steht bereit, insbesondere
im Rahmen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) und dem neuen
Praventionsgesetz die ndtige Expertise einzubringen!

Der BDP unterstitzt ausdriicklich die zurzeit stattfindenden Aktivitdten und hat folglich
mehrfach diversen gesetzlich und untergesetzlich agierenden Interessengruppen seine
Mitarbeit, Kooperation und Expertise angeboten.

Der BDP bringt so in diversen Aktivitaten die dringend bendtigte fachpsychologische Expertise
ein.

3. Gesundheit als betriebliche und gesellschaftliche Aufgabe

Individuelle Gesundheit wird nicht ausschlie3lich, aber doch zu einem wesentlichen Teil durch
die Bedingungen beeinflusst, denen Menschen an ihrem Arbeitsplatz unterliegen.
Betriebliches Gesundheitsmanagement bzw. betriebliche Gesundheitsférderung verfolgen in
diesem Kontext die folgenden Ziele:

1. Die physische und psychische Gesundheit der Mitarbeiter zu erhalten und zu férdern.

2. Sorge daflr zu tragen, dass eine zunehmend alter werdende Mitarbeiterschaft auch im
fortgeschrittenen Alter die Belastungen des Arbeitslebens bei guter Gesundheit
bewaltigen kann.

3. Gesundheitsfordernde  Arbeitsstrukturen zZu etablieren und betriebliche
Unterstitzungssysteme zur Férderung von Gesundheit und Persénlichkeit weiter zu
entwickeln.

Bereits 1991 hat die Weltgesundheitsorganisation (WHO) festgestellt, dass vor dem
Hintergrund der Veranderungen der Gesellschaft und in der Arbeitswelt das Ziel der
Schaffung gesiinderer Arbeitsbedingungen zukiinftig intensiver und erfolgreicher verfolgt
werden muss. Dabei muss ein besonderer Fokus auf die Analyse und Gestaltung psychisch
gesundheitsférderlicher  Arbeitsplatze gelegt werden. In der dabei erforderlichen
Weiterentwicklung der Unternehmenskultur wird im  Kontext eines reifenden
Gesundheitsmanagements die Férderung von Gesundheit zum natiirlichen Bestandteil der
Arbeitsorganisation und zugleich eine sehr wertvolle Ressource fiir Mitarbeiter und
Unternehmen sein.

Ein wesentlicher Bestandteil des Gesundheitsmanagements ist die betriebliche
Praventionskultur. Sie hat zwei wesentliche Handlungsfelder: zum einen die
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Verhaltnispravention, zum anderen die Verhaltenspravention. Verhaltnispravention zielt auf
die Gestaltung der Arbeitsumgebung, des Arbeitsplatzes und der Arbeitsmittel, der Aufbau-
und Ablauforganisation in Unternehmen und Organisationen — also aus der Sicht eines
Beschaéftigten auf externe oder objektive Gestaltungsfelder. Verhaltenspravention setzt an den
personlichen Ressourcen des Beschaftigten an, zum Beispiel seiner Qualifikation, den
Bewaltigungsstrategien im Umgang mit Arbeitsanforderungen und dem persdnlichen
Verhalten der Mitarbeiter. So wie bei allen anderen Geféhrdungsarten gilt auch fur die
psychische Gefahrdung die allgemein anerkannte Schutzzielhierarchie. Oberste
Gestaltungsprioritat haben die verhaltnispraventiven MalRnahmen. Erst wenn diese nicht
ausreichen oder nicht mit verhaltnismaligem Aufwand erreichbar sind, werden sie durch
verhaltenspraventive Mal3hahmen erganzt.

Basis eines erfolgreichen Gesundheitsmanagements ist die Analyse der konkreten Probleme.
Dabei wird auf alle vorliegenden Datenquellen zurtickgegriffen. Der zentrale Ausgangspunkt
eines erfolgreichen Gesundheitsmanagements ist die Gefahrdungsbeurteilung zur
psychischen Belastung. Der BDP teilt hier die gemeinsame Position von Arbeitsministerium,
staatlichen Arbeitsschutzbehorden, Unfallversicherungstragern, Arbeitgeber und
Arbeitnehmerorganisationen, wie sie in diversen Publikationen festgeschrieben wurde (GDA-
Leitlinie psychische Belastung, Gemeinsame Erklarung psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt von BMAS, BDA und DGB, Positionspapier der DGUV).

Der BDP stellt in diesem Zusammenhang fest, dass die Gefahrdungsbeurteilung
insbesondere unter Berucksichtigung psychischer Beanspruchungen und Belastungen bei
weitem zu  wenig durchgefihrt wird. Zur qualifizieten  Durchfiihrung  der
Gefahrdungsbeurteilung im Bereich der psychischen Belastungen bedarf es psychologischer
Kompetenz. Neben der diagnostischen Kompetenz verfigen Psychologen  (Uber die
Kompetenzen zur Planung, Durchfihrung und Evaluation der Maflinahmen im Rahmen
betrieblichen Gesundheitsmanagements.

Der BDP setzt sich nachdriicklich fur Konzepte der Gesundheitsférderung als wesentliches
Kriterium bei der Gestaltung von Arbeitsprozessen ein. Uber die Kriterien der Ausfiihrbarkeit,
Schadigungslosigkeit und Zumutbarkeit fur die Arbeitsgestaltung und die Qualifizierung hinaus
setzt sich der BDP auch dafur ein, die Beschaftigten in ihrer Personlichkeitsentwicklung zu
starken. Dies gehort als Aufgabenstellung ebenfalls zur Kernkompetenz von Psychologen (z.
B. durch Prinzipien des Empowerments, der Potenzialentwicklung oder der
Personlichkeitsférderung).

Fur eine erfolgreiche sicherheits- und gesundheitsorientierte Unternehmenskultur sind also fur
den BDP die Etablierung eines guten und nachhaltigen  betrieblichen
Gesundheitsmanagements (BGM) wichtig. Ein nachhaltiges BGM bendtigt interne
Verzahnungen mit Personalauswahl und Personalentwicklung, einem betrieblichen
Eingliederungsmanagement, mit der Gestaltung von Vereinbarkeit von Berufsarbeit mit
Familie und Pflege und der gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung und Mitarbeiterfihrung.

Die Berlicksichtigung von Arbeits- und Gesundheitsschutzaspekten ist bereits bei der Planung
von Arbeitssystemen sinnvoll und erforderlich.

Aus der Weiterentwicklung eines Unternehmens zum gesundheitsférderlichen Unternehmen
ergeben sich positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit, die Identifikation mit dem
Unternehmen und die Motivation. Beschaftigte werden effektiver arbeiten, Fluktuation,
Fehlzeiten und Frihberentung nehmen ab. Derartige Entwicklungen liegen im Interesse der
Belegschaften, der Unternehmen und der Gesellschaft.
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Betriebliches Gesundheitsmanagement und betriebliche Gesundheitsfiirsorge brauchen als
Erganzung eine klare Ubernahme der individuellen Verantwortung fur die eigene Gesundheit
durch den Einzelnen. Auch hier gibt es vielféltige Angebote von Psychologen und
Psychotherapeuten in den Bereichen individueller Pravention und in psychologischer
Beratung bis hin zur Psychotherapie bei Vorliegen einer psychischen Erkrankung.

4. Schwerpunkte einer sicherheits- und gesundheitsforderlichen
Unternehmenskultur

Viele Faktoren konnen dazu beitragen, dass sich durch Fehlbelastungen bzw.
Fehlbeanspruchungen psychische Erkrankungen im Arbeitsumfeld entwickeln. Psychische
Erkrankungen missen auch nicht ausschlie8lich durch unglnstige Arbeitsbedingungen
verursacht werden. Daher muss bei der Analyse, also dem Feststellen der Belastungsfaktoren
und der Bewadltigungsfahigkeit, besonders sorgféltig vorgegangen werden. Sie sollte immer
der erste Schritt bei MalBhahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements sein. Nur
objektive Ergebnisse bei dieser Untersuchung der psychischen Belastungen kdénnen einen
effektiven Arbeitsschutz ermdglichen. Psychologen sind mit ihrer fundierten Ausbildung in
Methoden und Statistik, Diagnostik und prinzipiell hinsichtlich Wahrnehmung, Erleben und
Verhalten von Menschen kompetent in der Erfassung psychischer Belastungen. Sie kénnen
die Qualitat von Instrumenten und die Verlasslichkeit und Reichweite der damit erzielten
Ergebnisse fachlich einordnen, verschiedene Vorgehensweisen und Instrumente (Interviews,
Gruppendiskussionen, Arbeitsproben, Tests und Fragebdgen) auswéhlen, anwenden und
deren Ergebnisse interpretieren. Psychologen kénnen die Qualitdt von Diagnostik und von
Mafinahmen beurteilen.

Das Erkennen von psychischer Belastung mit hohem Potenzial an Fehlbeanspruchung und
damit verbundenen negativen Beanspruchungsfolgen, sowie die ErschlieBung von
Ressourcen und die Starkung der individuellen Gesundheitskompetenz sind sehr
anspruchsvolle Aufgaben, die eine vertiefte psychologische Kompetenz erfordern.
Psychologen verfigen Uber diese Anwendungskompetenzen sowohl in der Team- und
Organisationsdiagnostik als auch im Besonderen in der Personalauswahl und
Personalentwicklung. Sie sind Experten in der Erstellung und im Abgleich von
Anforderungsprofilen mit den Fahigkeiten und Potenzialen von Bewerbern und Beschéftigten.
Sie kénnen MaRRnahmen zur ErschlieBung von Potenzialen planen und so Uberforderung am
Arbeitsplatz vermeiden helfen. Die Aufgaben der Personalauswahl, Personalentwicklung und
des Arbeitsschutzes greifen zunehmend ineinander.

Psychologen sind es gewohnt mit sehr unterschiedlicher Klientel zu arbeiten. lhre
Kompetenzen in Sozialpsychologie und Personlichkeitspsychologie ermdglichen es ihnen,
Gruppenprozesse zu moderieren und dabei Interessenkonflikte zwischen den beteiligten
Akteuren zu berticksichtigen.

In allen Bereichen des BGM ist neben der fachlichen Kompetenz natirlich auch die
personliche Kompetenz der Zusammenarbeit in multiprofessionellen Teams gefragt. Aspekte
der psychischen Gesundheit und die Beurteilung von Kompetenzen und Potenzialen gehéren
zum Arbeitsfeld von Psychologen. Gefragt ist hier insbesondere die Kompetenz der
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Psychologen mit den Tatigkeitsschwerpunkten Arbeits-, Betriebs- und
Organisationspsychologie, Gesundheitspsychologie und Klinische Psychologie.

4.1 Zu den effektiven personenorientierten Mal3hahmen gehoren bewahrte Konzepte aus der
Arbeitssicherheit, partizipative Konzepte in Form von Gesundheitszirkeln und
personenbezogene Stresspraventionsmalinahmen, die das Erleben von Selbstwirksamkeit
des Einzelnen und die sozialen Kompetenzen im beruflichen Miteinander férdern. Eine
nachhaltige und effektive Strategie zur Gesundheitsférderung macht die koordinierte
kontinuierliche hierarchie- und berufsgruppeniibergreifende Verstandigung und Beteiligung
der Mitarbeiter erforderlich.

4.2 Vor allem Fuhrungskrafte spielen in der Pravention — wie auch bei den meisten
Mafllnahmen eines BGM — eine zentrale Rolle. lhre Kompetenz kann durch praventive
Schulungsmal3nahmen (z. B. ,Gesund fuhren*) und durch individuelles Coaching u. a.
hinsichtlich Handlungs- und Steuerungskompetenzen ausgebaut werden. Die enge
Zusammenarbeit von Psychologen und Betriebsarzten sowie die Unterstiitzung durch das
Management sind wesentlich fiir die kontinuierliche Entwicklung einer gesundheitsférdernden
Organisationsstruktur und -kultur.

4.3 In der Qualitatssicherung von MalRnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements
und der betrieblichen Gesundheitsforderung kénnen Psychologinnen auf ihr vorhandenes
Know-how aus  Arbeits- und Organisationspsychologie und Gesundheitspsychologie
zurlickgreifen. Bei psychologischen Test- und Analyseverfahren zur Erfassung betrieblicher
Belastungsfaktoren stuitzen sich Psychologinnen und Psychologen auf ihre hohe Kompetenz
in Diagnostik, Methoden und Statistik, haufig verbunden mit langjahriger Routine und
Feldkompetenz.

4.4 Die Malnahmen zur Pravention psychischer Stérungen sollten auf bestimmte
Zielgruppen speziell ausgerichtet sein. So kénnen sich verschiedene Angebote z. B. an
Auszubildende oder Mitarbeiter kurz vor dem Ruhestand oder an Beschaftigte
unterschiedlicher Kulturen richten bzw. die besonderen Interessen von Frauen und Méannern
bertcksichtigen.

4.5 Um die Gesundheit von Frauen in der Erwerbs- und Familienarbeit zu verbessern,
muissen gerechte Erwerbsbedingungen hergestellt und zugleich der Wert der Familienarbeit
fur die Gesamtgesellschaft anerkannt werden. Ebenso normal sollten berufliche Teilzeit oder
Auszeiten zur Wahrnehmung von familiaren, pflegerischen und anderen gesellschaftlichen
Aufgaben sein, verbunden mit dem Angebot professioneller Begleitung beim Wiedereinstieg.
In unterschiedlichen Branchen missen unterschiedliche Schwerpunkte berlcksichtigt und
gesetzt werden, z. B. im Gesundheitswesen oder in Industriebetrieben, in der
Dienstleistungswirtschaft oder im Bildungswesen.

4.6 Voraussetzungen fiur die gesundheitsférdernde Gestaltung von Arbeitsbedingungen sind
die verbindliche Festlegung entsprechender Ziele und Haltungen in den Grundwerten der
Unternehmen und deren Verankerung in Fihrungsgrundsatzen. In einer guten
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Unternehmenskultur sollten gemeinsame Werte, die Verbesserung der Zusammenarbeit in
Gruppen und die Prozesssteuerung eine wichtige Rolle spielen. Aus dieser andauernden
Reflexion im Rahmen der Unternehmensentwicklung und in Gesundheitszirkeln kann ein
kontinuierlicher Verbesserungsprozess gestaltet werden, der Gesundheitsférderung neben
anderen Unternehmenszielen gleichberechtigt beriicksichtigt.

4.7 Der BDP unterstiitzt und beflrwortet die Durchfiihrung und Planung ganzheitlicher und
partizipativer Konzepte des betrieblichen Gesundheitsmanagements, die neben der konkreten
Verbesserung der Arbeitsbedingungen die individuellen Ressourcen und Fé&higkeiten des
Einzelnen aufbauen, verstarken und weiterentwickeln und somit auch personlichkeitsférdernd
wirken.

4.8 Zusammenarbeit Fihrungskrafte/Mitarbeiter/-innen und Teams

Ein haufig unterschatztes Potenzial zur Verbesserung der Unternehmenskultur allgemein und
gesundheitsférderlicher Arbeitsbedingungen im Speziellen liegt in MaRnahmen, die eine
bessere Zusammenarbeit und gegenseitige Wertschatzung im Unternehmen férdern.
Zusammenarbeit von Menschen unterschiedlichen Alters, unterschiedlicher Herkunft,
unterschiedlicher Personlichkeit und Qualifikation birgt immer eine hohes Spannungs- und
Konfliktpotenzial. Damit gilt es konstruktiv umzugehen. Zusammenarbeit am Arbeitsplatz kann
eine unterstiitzende Wirkung haben. Sie kann aber auch bis zur Arbeitsunfahigkeit fihren, wie
viele durch Mobbing ausgeldste Arbeitsunfahigkeitsfalle belegen.

Besonders Fihrungskréfte haben einen starken Einfluss auf das Wohlbefinden und die
Gesundheit ihrer Mitarbeiter. Das Wissen Uber die gesundheitsforderliche Gestaltung von
Arbeitsplatzen und -aufgaben, den wertschatzenden Umgang mit Mitarbeitern und die
praktische Kenntnis von Methoden zur konstruktiven Konfliktibsung sollten deshalb zur
Grundqualifikation einer jeden FUhrungskraft gehéren Um die betriebliche Ressourcen
-Fuhrung“ und ,Zusammenarbeit im Team" systematisch aufzubauen und zu stérken, sollten
die Team-Gesundheit sowie die Konfliktldsungs- und Stressbewaltigungskompetenz von
Mitarbeitern und Fuhrungskréften gestérkt werden. Hier haben Psychologen alle bendtigten
Kernkompetenzen im Hinblick auf konstruktive Konfliktbewaltigung, Motivierungs- und
Qualifizierungsstrategien zum Vorbildverhalten von Fihrungskraften und dem Informieren,
Qualifizieren und Begleiten von Konzepten der Teamarbeit.
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5. Kurative Kernkompetenzen von Psychologen

5.1 Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Gerade im BEM-Prozess kdnnen Psychologen durch ihre Qualifizierung, Erfahrung und
Weiterbildung einen wertvollen Beitrag leisten, da es hier h&ufig darum geht, die
Anforderungen der Wirtschaftswelt mit notwendigen Bedingungen einer Rehabilitation
psychischer Erkrankungen in Einklang zu bringen. Langfristig gesehen kann ein betrachtlicher
Teil der Langzeiterkrankungen und Frihberentungen vermieden werden. Unternehmen
gewinnen zudem wertvolle Erkenntnisse rund um relevante Ressourcen und
Belastungsfaktoren gerade in lhrem Betrieb.

Das betriebliche Eingliederungsmanagement hilft Arbeitgebern und Arbeithehmern, die
Arbeitsfahigkeit erkrankter Mitarbeiter/-innen mdglichst schnell wieder herzustellen. Ein gut
etablierter BEM-Prozess stimmt die Arbeitsbedingungen auf den momentanen Leistungsstand
des erkrankten Mitarbeiters ab und gewahrleistet kurzfristig eine erfolgreiche Integration am
Arbeitsplatz. Auf lange Sicht werden dadurch die Zufriedenheit und die Leistungsbereitschaft
aller Mitarbeiter gefordert. Ein fest etabliertes und bewdahrtes Eingliederungsverfahren im
Unternehmen liefert dartiber hinaus wichtige Daten rund um Krankheit und Gesundheit. Aus
den Erkenntnissen des BEM lassen sich Verbesserungsvorschlage zur Gesundheitsforderung
ableiten, daher ist eine Verzahnung des BEM mit dem betrieblichen Gesundheitsmanagement
sinnvoll.

Der vom Gesetzgeber vorgegebene BEM-Prozess ist dann besonders erfolgreich, wenn eine
individuelle Betriebs- oder Dienstvereinbarung geschlossen wurde, die gewahrleistet, dass
BEM sowohl bei Fuhrungskréaften, Mitarbeitern und der Personalabteilung Akzeptanz findet
und infolgedessen erkrankten Mitarbeitern standardisiert angeboten wird. Vor allem im
Hinblick auf Falle von Arbeitsunfahigkeit, die auf psychische Erkrankungen und psychische
Belastungen zuriickgehen, sollte ein unterstitzender zwischenmenschlicher und kollegialer
Umgang mit dem betroffenen Mitarbeiter im Vordergrund stehen. Dies erfordert besondere
psychologische Kompetenzen. Im Falle psychischer Erkrankungen kdnnen ausgebildete
Gesundheitspsychologen, die mit den Stdérungsbildern der klinischen Psychologie vertraut
sind, eine wertvolle Schnittstelle zu den vorangehenden Therapien ambulanter und stationérer
Art bilden. Vor allem im Rahmen der BEM-Prozesse kdnnen Psychologen als BEM-
Koordinatoren eine wichtige Funktion einnehmen, wenn es darum geht, ein Grundverstandnis
psychischer Erkrankungen mit den Anforderungen einer konstruktiven und professionellen
psychologischen Gespréchsfiihrung zum Nutzen aller Beteiligten zu verbinden.

5.2 Arbeitsunfalle und Extremereignisse

Im Hinblick auf die psychische erste Hilfe ist eine Verzahnung von medizinischer und
psychosozialer Notfallversorgung im Rahmen eines betrieblichen Notfallmanagements
erforderlich. Notfallpsychologische Nachsorgemalinahmen und bei anhaltenden psychischen
Symptomen die traumatherapeutische Versorgung sind ebenfalls relevante Aufgaben im
Gesundheitsschutz, zu denen zertifizierte Notfallpsychologen einen wertvollen Beitrag leisten.
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5.3 Qualitatssicherung bei der Betreuung erkrankter Beschaftigten

Um die Qualitdt von gesundheitsférdernden Mallnahmen und den professionellen Umgang mit
erkrankten Mitarbeitern beim betrieblichen Gesundheitsmanagement zu gewahrleisten, ist es
notig:

e wissenschaftlich fundierte Konzepte im BGM zugrunde zu legen,

e psychologische Kompetenz bei den durchfiihrenden Akteuren zu gewahrleisten,
idealerweise durch den Einsatz von Arbeits- und Gesundheitspsychologen/-innen.

e bei der Analyse, Planung, Durchfilhrung und Evaluation von BGM-Konzepten
systematisch und standardisiert vorzugehen. Ziele sind umfassende und langfristige
Konzepte und Strategien, statt ausschlieZlich kurzfristiger MaRnahmen

5.4. Coaching und Psychotherapie

Coaching, nicht nur durch Psychologen, ist in den vergangenen zwanzig Jahren zu einer weit
verbreiteten Methode im Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung geworden und
kann auch im Kontext eines systematischen betrieblichen Gesundheitsmanagements eine
wichtige Rolle spielen. Die individuelle Unterstitzung von Mitarbeitern und Fuhrungskréften,
wie sie beim Coaching idealtypisch moglich ist, kann eine sehr sinnvolle Ergénzung
verhaltnispraventiver MaRnahmen sein. Coaching setzt neben Kenntnissen des betrieblichen
Alltags grundlegende Kenntnisse in den Bereichen Kommunikations-, Arbeits- und
Organisationspsychologie voraus.

(Ambulante) Psychotherapie hingegen setzt eine psychologische Diagnostik voraus, die
feststellen kann, ob Beschwerden oder Auffalligkeiten im Verhalten oder Erleben
Krankheitscharakter haben und insoweit einer entsprechenden psychotherapeutischen
Behandlung bedurfen. Die Grenze zwischen Beschwerden oder Auffalligkeiten, die rein
situativ bedingt und vortbergehend sind, und krankheitswertigen Problemen ist nicht immer
einfach zu ziehen. Fehleinschatzungen in diesem Bereich kénnen fatale Folgen haben, weil
psychische Erkrankungen, die nicht rechtzeitig oder nicht angemessen behandelt werden,
eine erhebliche Tendenz zur Chronifizierung haben und ggf. auch zu somatischen
Folgeerkrankungen filhren kénnen. Im Zusammenhang mit BGM, d.h. Im Kontext von
Pravention und Gesundheitsférderung, ist es von besonderer Bedeutung, dass der Coach
uber Kenntnisse im Bereich der klinisch-psychologischen Diagnostik verfugt Er muss zu
Beginn und im Verlauf eines Coaching- oder Beratungsprozesses feststellen kénnen, ob ein
Coachingansatz fur die Fragestellungen bzw. Probleme des Klienten ausreichend ist oder
nicht. Sofern der Coach personlich nicht Uber diese Kompetenz verflgt, ist die Kooperation
mit einem entsprechend qualifizierten Psychologen bzw. psychologischen Psychotherapeuten
zwingend erforderlich.
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6. Grundlegende Positionen des BDP zur Gestaltung gesetzlicher
Rahmenbedingungen fur psychische Gesundheit

Das Thema der psychischen Gesundheit wird bislang in verschiedenen Gesetzen
aufgegriffen, weitere Gesetzesvorhaben koénnen sich ebenfalls damit befassen, z. B. ein
Praventionsgesetz. Der BDP verfolgt dazu folgende Grundpositionen:

Die Préavention psychischer Belastung, Stérungen und Erkrankungen muss Vorrang
haben vor der Behandlung oder Rehabilitation. Dazu bedarf es gemeinsamer
Anstrengungen vieler Beteiligter. Eine Umorientierung des Gesundheits- und
Versorgungssystems in Richtung Pravention verhindert menschliches Leid und haufig
auch unnétige Kosten, z. B. Behandlungskosten oder Produktionsausfalle.

Es sollten alle bestehenden Gesetze aus dem Bereich der Sozialversicherungstrager
und des Arbeitsschutzes daraufhin Gberprift werden, ob die psychische Gesundheit
ausreichend berticksichtigt wird. Dies gilt auch fur kinftige Gesetzesvorhaben. Ein
wichtiger Schwerpunkt des Praventionsgesetzes muissen die psychischen
Belastungen und Erkrankungen sein, die sich ja wiederum in korperlichen Stérungen
und Erkrankungen aufR3ern kénnen.

Um eine Grundlage fiir weitere Gesetze und Verordnungen zu schaffen, sind konkrete
Regeln und wo mdoglich klare KenngroRen und Uberpriufbare Grenzwerte fir
psychische Belastung zu entwickeln, an die sich Unternehmen halten mussen.
Pravention psychischer Stérungen und Erkrankungen sollte nicht nur Uber das
medizinische Versorgungssystem erfolgen, sondern auch niedrigschwellig in den
Settings durch entsprechende Fachexperten, z. B. Psychologen.

Pravention sollte immer einem Setting-Ansatz folgen, das heif3t Pravention in den
Lebenswelten der Menschen anbieten. Zu diesen Lebenswelten gehort als wichtiger
Bereich auch die Arbeitswelt, die sowohl der psychischen Gesundheitserhaltung
dienen, als auch ein Ausldser psychischer Belastung sein kann.
PraventionsmalRnahmen mussen immer die beiden Ebenen Verhaltenspravention
und Verhaltnispravention umfassen. Pravention, die sich nur auf individuelles
Gesundheitsverhalten bezieht, vernachlassigt die Ursachen psychischer Belastung
und greift daher oft zu kurz. Gerade in der Arbeitswelt spielt die Verhéltnispravention
eine wichtige Rolle.

Anderungen des individuellen Gesundheitsverhaltens brauchen bei vielen
Menschen eine langere Zeit. Entsprechende Praventionsprogramme sind daher
langerfristig anzulegen. Es missen die wissenschaftlichen Erkenntnisse aus der
Gesundheitspsychologie zur erfolgreichen Anderung des Gesundheitsverhaltens
berticksichtigt werden. Nur Malinahmen, die die gesundheitspsychologischen
Grundlagen berticksichtigen, sollten gefordert werden.

Um niedrigschwellige und fachlich fundierte PraventionsmalRhahmen in Betrieben
anzubieten, missen Unternehmen verpflichtet werden, auf entsprechendes
fachpsychologisches Know-how zurtickzugreifen. Analog den Vorschriften zum Einsatz
von Betriebsarzten missen auch geeignete Kenngrof3en entwickelt werden, die den
Unternehmen Vorgaben zum Einsatz von Betriebspsychologen machen.
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7. Empfehlungen und Forderungen des BDP fiir eine gesunde
Arbeitswelt

1. Gesundheitsforderliche Arbeits- und Organisationsgestaltung zum mafgeblichen
Bestandteil der Unternehmenskultur entwickeln

Viele der gesundheitsbezogenen Malinahmen haben einen vorwiegend korrektiven Charakter.
Anzustreben sind aber vor allem prospektive ArbeitsgestaltungsmalRnahmen, die Arbeits- und
Gesundheitsschutzaspekte bereits bei der Planung von Arbeitssystemen bericksichtigen.

Ausfuhrbarkeit, Schadigungslosigkeit und Zumutbarkeit sind nur die Minimalanforderungen
einer humanen Arbeitsgestaltung. Darlber hinaus ist die Personlichkeitsférderung ein
wichtiges Ziel. Optimal ist es, wenn diese Gestaltungsmerkmale gesundheitsférderlicher
Arbeit in Teamarbeit verwirklicht werden. Interdisziplinare Teamarbeit, wenn sie mit
Entscheidungs- und HandlungsspielrAumen ausgestattet ist, fihrt zu einer verbesserten
psychischen und physischen Gesundheit und zu mehr Arbeitszufriedenheit.

Stress und die damit verbundenen gesundheitlichen Auswirkungen von Arbeit sind kein rein
individuelles Phanomen. Den groRten Nutzen haben systemisch-partizipative Ansétze, die als
Interventionsziel und -methode Verhaltnis- wie auch Verhaltenspravention einschlief3en.

o Evidenzbasiertes Gesundheitsmanagement als Ziel etablieren

e Erarbeitung, Etablierung und Durchsetzung von evidenzbasierten fachpsychologischen
Gutekriterien fur die Gefahrdungsbeurteilung zu Fragestellungen der psychischen
Belastung und Integration dieser in die bestehende Arbeitsschutzgesetzgebung.

e Gesetzliche und untergesetzliche Anerkennung von Leistungen durch
Fachpsychologen im Rahmen der DGUV-Vorschrift 2 im Setting von multidisziplinarer
kollegialer Zusammenarbeit.

¢ Nachhaltige Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben zum BEM
o FEtablierung eines Systems fur die psychologische Erste Hilfe und
notfallpsychologische Versorgung und gleichwertig Integration in die bestehenden

Konzepte.

¢ Einbindung der Psychologen in das Praventionsgesetz und des BDP in gesetzliche
und untergesetzliche Entwicklungen im Arbeitsschutz

2. Intensive Befassung mit neuen Gesundheitsrisiken und psychischen Belastungen
im Rahmen momentaner und kiinftig zu erwartender neuer Formen der Arbeit
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Ein proaktiver Umgang mit den kunftigen gesundheitlichen Herausforderungen macht ein
entsprechendes Forschungskonzept zur Humanisierung der Arbeitswelt erforderlich. Themen
fur Projekte sind beispielweise:

e Fluide Organisation (keine festen Stellenbeschreibungen, sondern
Rollenverantwortliche, wenig Vorgaben an Struktur und Prozesse),

e Ersetzung hierarchischer Fuhrung durch Selbstvermarktung im Rahmen von
Zielvereinbarungen in Zusammenhang mit ,interessierter Selbstgefahrdung,

¢ mobile Arbeitsplatze mit mobiler digitaler Technologie in entgrenzter Arbeitszeit,
¢ Umgang mit dem ,Internet der Dinge*,

e Umgang mit digitalen Arbeitsmitteln (Datenbrillen, augmented reality etc.).

3. Vorgaben aus der GDA-Leitlinie zur psychischen Belastung nachhaltig umsetzen

Beispiele:

e Einrichtung einer Organisationeinheit (analog ,Second Level* GDA) und angemessene
Ausstattung mit fachpsychologischem Personal und finanziellem Budget in allen
Arbeitsschutzbehérden und Unfallversicherungstragern®,

e Schaffung einer bedarfsgerechten Anzahl von Stellen fir Psychologen,

e nachhaltiges Vorbild und Fuhrungsverhalten der Leitungsebene in den
Praventionsbereichen von Unfallversicherungstrédgern und Arbeitsschutzbehdrden der
Lander,

o Gleichwertige Behandlung von psychologischen Fragestellungen in Beratung und
Aufsicht wie bei anderen Geféahrdungen.

4. Zentrale Ressource Bildung und Qualifizierung verstarken

Gesamtgesellschaftlich werden aufgrund des soziodemografischen Wandels fiir die nachsten
Jahrzehnte eine Entspannung des Arbeitsmarktes und ein Rickgang der Unterbeschéftigung
prognostiziert. Bildung und betriebliche Qualifizierung kann als die wichtigste primére
gesundheitsbezogene Pravention verstanden werden. So dringend wie die psychologische
Expertise im Zusammenhang mit Prozessen der schulischen Bildung einschlief3lich
Integration, Inklusion, Lern- und Gesundheitsférderung benétigt wird, so nétig und hilfreich ist
sie auch im Kontext der Personalentwicklung und betrieblichen Gesundheitsforderung
einschliel8lich Teamentwicklung, Diversity, alternsgerechter Arbeit und weiterer genannter
Elemente auf dem Weg zur gesunden Arbeitswelt.

Berlin, den 7.11.2015
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