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Vorwort

In den letzten Jahren haben die psychosozialen Risiken am Ar-
beitsplatz stark zugenommen, was mit einer bedeutenden Ver-
dnderung der Arbeitsorganisation im Zusammenhang steht.
Je starker die Arbeitsorganisation ndmlich eingeschrankt wird,
desto negativer ist die Einstellung der Arbeitnehmer* ihrer Ar-
beit gegenlber.

Mit diesem Leitfaden soll den Organisationen und Betrieben —
einschliesslich KMU und sehr kleinen Betrieben — geholfen wer-
den, ein Verfahren zur Prévention von psychosozialen Risiken
umzusetzen. Die vorgebrachten Losungsansdtze enthalten kol-
lektive Massnahmen, welche die Arbeitsorganisation bertck-
sichtigen. Es ist Sache jeder Organisation und jedes Betriebs
selbst, sich diese verschiedenen Ansdtze zunutze zu machen.

Dieser Leitfaden ist von der Broschure des kantonalen Inspektorats fur
Arbeitsverhdltnisse (OCIRT) des Kantons Genf vom Oktober 2016 inspiriert.

* Der Lesefreundlichkeit halber wird zur Bezeichnung von Personen und Funktionen jeweils
die mannliche Form verwendet. Frauen und Mdnner sind aber gleichermassen gemeint.
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Was sind
psychosoziale
Risiken?

Psychosoziale Risiken werden durch die berufliche Tatigkeit
herbeigefiihrt oder entstehen durch die Arbeitsorganisation
und die Arbeitsbeziehungen. Dauern sie Idnger an, haben sie
negative Auswirkungen auf die psychische und physische Ge-
sundheit der Arbeitnehmer.

¢ Routine ¢ Moralische Beldstigung

® Hohes Arbeitstempo ¢ Sexuelle Belastigung

® Zu hohe Beanspruchung ® Zugespitzte Konflikte

® Zu geringe Beanspruchung ® Sexuelle, ethnische, religidse
e Lange Arbeitszeiten usw. Diskriminierung

e Unglinstige Arbeitszeiten ® Arbeitskonflikte usw.

¢ Mangelhafte Kommunikation

® Desorganisation

® Sicherheitsprobleme

¢ Mangelnde Mittel

Psychosoziale Risiken haben haufig denselben Ursprung, tber-
schneiden sich und kénnen miteinander interagieren. Stress
am Arbeitsplatz kann so zum Auftreten von Gewalt bei der Ar-
beit fUhren, was den Stress im Betrieb wiederum erhoht.

Folgen fiir die Arbeitnehmer

Psychosoziale Risiken koénnen Auswirkungen auf die kor-
perliche Gesundheit haben (Kopfschmerzen, Muskel- oder
Gelenkschmerzen, Schlafstorungen, Appetit- und Verdau-
ungsstorungen, Bluthochdruck), aber auch die psychische Ge-
sundheit (Angststoérungen, Depressionen) oder das Verhalten
der Betroffenen (Ruckzug, Nervositat oder Aggressivitat, ver-
mehrter Konsum von Alkohol und psychoaktiven Substanzen)
beeintréchtigen.

Folgen fiir den Betrieb

Die Folgen fur den Betrieb kénnen sich auf den gesamten
Arbeitsbereich auswirken, was das Arbeitsklima verschlech-
tert und zu einer Zunahme von Konflikten, Unfdllen, Absenzen,
Anwesenheit am Arbeitsplatz trotz Krankheit, oder auch zu
einer hoheren Personalfluktuation, Qualitdtseinbussen usw.
fUhren kann. FUr den Betrieb kann all dies mit hohen Kosten
einhergehen.
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Pflichten des
Arbeitgebers

Gemdiss Artikel 6 Arbeitsgesetz (ArG) und Artikel 2 der Verord-
nung 3 zum Arbeitsgesetz (ArGV 3) muss der Arbeitgeber alle
Massnahmen treffen, die nétig sind, um den Schutz der physi-
schen und psychischen Gesundheit der Arbeitnehmer zu wah-
ren und zu verbessern.

Die Betriebsleitung muss psychosoziale Risiken mit der Unter-
stiitzung der internen Akteure (HR, Vorgesetzte, Spezialisten)
vorbeugen und handhaben, wobei auch externe Spezialisten
hinzugezogen werden kénnen.

Schutz der personlichen Integritat

Die EinfUhrung eines Verfahrens zum Schutz der persénlichen
Integritat tragt dazu bei, besser mit Konflikten, die trotz aller Pra-
ventionsbemuUhungen auftreten kénnen, umgehen zu kdnnen.

Dieses Verfahren muss das Vorgehen des Arbeitnehmers, der
sich in seiner personliche Integritét angegriffen fuhlt, in konkre-
ten Etappen darstellen. Das Verfahren muss sicherstellen, dass
die Information bei Problemen am Arbeitsplatz bis zum Arbeit-
geber gelangt und dass dieser die Probleme auch ernst nimmt.
Es wird auch empfohlen vorzusehen, dass man sich bei Konflik-
ten an eine interne oder externe Vertrauensperson oder Ver-
trauensstelle und/oder an Mediatoren wenden kann.

Konkretes Handeln

Nachdem die Ursachen fur psychosoziale Risiken identifiziert
wurden, gilt es Instrumente einzufUhren und Strategien um-
zusetzen, um die jeweiligen Risiken in den Griff zu bekommen.
Die Praventionsaktion wird unabhdngig der Situation so umge-
setzt, dass das Auftreten psychischer Belastungen verhindert
werden kann.

Fur jede der identifizierten Ursachen wird eine spezifische
Praventionsstrategie eingeflhrt. Diese fugt sich in die unten
beschriebene Vorgehensweise. Wenn moglich wird eine Fach-
person fur Arbeitsorganisation hinzugezogen werden. Die Stra-
tegie muss auch gewdhrleisten, dass sich die Arbeitnehmer und
alle Linienfunktionen des Betriebs beteiligen.

Beispiele
Comee
Geringer Ein Management- und Planungsinstru-
Gestaltungsspielraum ment fur Aufgaben muss den Betroffe-
nen mehr Gestaltungsspielraum ermog-
Kunde oder lichen und gleichzeitig gewdhrleisten,
Vorgesetzter dass beim entstehenden Zeitdruck auch
entscheidet allein liber an ihre Gesundheit gedacht wird (ge-
die Ausfiihrungsfristen rechte Aufgabenteilung, Berlchstigung
der einzelnen Personen in Bezug auf inre
Qualifikation, Arbeit und berufliche oder
familiare Organisation usw.).
Zu lange Optimiertes und partizipatives Arbeits-
Arbeitzeiten zeitmanagement, damit die Arbeitszeit

der Betroffenen reduziert wird.
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Pravention

Die Betriebsleitung muss Verantwortung fiir ein kontinuier-
liches Vorgehen in Sachen Prdvention und Management psy-
chosozialer Risiken libernehmen. Dieses Vorgehen umfasst
folgende Etappen:

Definition und Analyse verschiedener Indikatoren
wie: Absenzen (Krankheit, Unfall), Personalfluktua-
tion, Anzahl Uberstunden, Beschwerden (Angestellte,
Kunden, Nutzer) und die Schlussfolgerungen, die u.a.
aus Abklarungen bei den Arbeitnehmern gezogen
werden.

Systematische Bestimmung der Gefahren (inkl. psy-
chosoziale Risiken) mit der UnterstUtzung externer
Spezialisten (die Uber spezifische Kenntnisse im
° Bereich Management psychosozialer Risiken und
vertiefte methodologische Kompetenzen zur syste-
matischen Identifizierung psychischer Belastungen
verfugen).

Bildung eines Teams, bestehend aus allen Personen,

deren Beteiligung und Unterstltzung zur Gefdahr-
dungsermittlung und zur Umsetzung von Massnah-

men noétig sind.

Zuweisung von Verantwortung und Kléarung der Rol-
len der verschiedenen Akteure im Bereich psychoso-
ziale Risiken: Vorgesetzte, HR, Spezialisten, Vertrau-

ensperson usw.

Erstellen von Richtlinien zum Schutz der person-
lichen Integritdt, in denen Folgendes enthalten ist:
diesbezlgliche Pflichten des Arbeitgebers, Grund-
satzerklarung zur Nulltoleranz gegentber Person-
lichkeitsverletzungen, Beschreibung inakzeptab-
ler Verhaltensweisen, Handlungsmoglichkeiten bei
Problemen.

EinfUhrung einer transparenten Information und Kom-
munikation gegenuber dem ganzen Personal Uber die
Praventions- und Managementmassnahmen, die Zie-
le und den Ablauf der verschiedenen Vorgehen sowie
Uber die Ergebnisse der Analysen und Massnahmen.

Miteinbezug des Personals in die Diskussion Uber
psychosoziale Risiken, Uber die Losungsansdtze und
die Einfuhrung von Massnahmen (Mitwirkungsrecht
gemdss dem Bundesgesetz Uber die Information und
Mitsprache der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer in den Betrieben).

Richtlinie flir den Schutz der persoénlichen Integritat
Dieses Dokument muss Folgendes enthalten:

e Grundbegriffe und Grundsdatze im Zusammenhang mit
psychosozialen Risiken

Listen der inakzeptablen Verhaltensweisen

Vorgehen bei problematischen Situationen

Beschreibung des Verfahrens und der Rollen jedes Einzelnen
Erinnerung an die strenge Vertraulichkeit des Verfahrens
Individuelle, kollektive und disziplinarische

Préventionsmassnahmen



Handlungs-

moglichkeiten

Kommunikations-
Probleme

Destruktives
Verhalten,
respektlose
Einstellung,
Konflikte

Starker Druck
bei der Arbeit

+ geringer Gestal-

tungs-spielraum

® Transparenz
® Ausbildung der Vorgesetzten

¢ Umgang mit zwischenmenschlichen

Aspekten durch die Vorgesetzten

¢ Grundsatzerkldrung

¢ Information Uber die Massnahmen und

den Schutz der personlichen Integritét
Nulltoleranz gegentber respektlosem
Verhalten

Anpassung des Fuhrungsstils und der

Betreuung

Klarheit und Gerechtigkeit bei der Ge-
staltung und Verteilung der Aufgaben
Anpassung der Leistungsanforderun-
gen an die individuellen Moglichkeiten
und Ressourcen

Ausbildung der Vorgesetzten und Per-
sonalbeurteilung

Miteinbezug des Personals in organisa-
torische Entscheide

Angst um die
Arbeitsstelle
Klima der Angst

Belastungen,
schlechte Arbeitsbe-

dingungen, externe

Gewalt

Schlechte Personal-
zuteilung und Perso-
nalmangel

Transparenz in Bezug auf die
personlichen Entwicklungs- und

Aufstiegsmoglichkeite

¢ Transparenz bei Umstrukturierungen

¢ UnterstUtzung des Personals in Zeiten

der Veranderung

Unterstutzung der Vorgesetzten

Massnahmen zur Prévention und Redu-
zierung der Belastungen und Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen
Beteiligung des gesamten Personals an
der Einfuhrung von Informationsmass-
nahmen

Schulung zum Thema Gesundheit und

Sicherheit am Arbeitsplatz

Erfassung, Sichtbarkeit und Anerken-
nung der effektiven Arbeitszeit
Anerkennung der effektiv geleisteten
Arbeit und der aufgewandten Ressour-
cen: Zeit, Instrumente, Ausbildung usw.

Angemessene Planung der Arbeitszeiten



Bezeichnung einer
Vertrauensperson

Arbeitnehmern fallt es in einem Konfliktfall nicht immer leicht,
einen Vorgesetzten, die Personalabteilung oder die Betriebslei-
tung anzugehen - vor allem aufgrund von Interessenkonflikten.
Darum empfiehlt das SECO (Staatssekretariat fur Wirtschaft) in
seinen Wegleitungen zur Préavention psychosozialer Risiken am
Arbeitsplatz unter anderem die Bezeichnung einer Vertrauens-
person. Uber diese Vertrauensperson kénnen Arbeitnenmer, die
mit Problemen am Arbeitsplatz konfrontiert sind, vertraulich und
ohne Uberschneidung mit anderen beruflichen Herausforderun-
gen die nétige UnterstlUtzung erhalten. Die Vertrauensperson
kann dem Betrieb ausnahmsweise Meldung erstatten, wenn die
ratsuchende Person gefdhrdet ist. Dies wird der ratsuchenden
Person aber vorgdngig mitgeteilt. Die Vertrauensperson muss
der Betriebsleitung anonym auch kollektive Probleme melden.

Die Rolle der Vertrauensperson besteht in erster Linie darin, zu-
zuhoren und Losungsansdtze vorzuschlagen. Es handelt sich
um eine punktuelle Unterstltzung, die nicht therapeutisch aus-
gerichtet ist und weder ganz noch teilweise zulasten des Per-
sonals geht.

Die Bezeichnung einer Vertrauensperson allein wird aber nicht
ausreichen, um die Gesetzeskonformitdt der Massnahmen
zum Schutz der Arbeitnehmer vor psychosozialen Risiken zu
gewdhrleisten.

Voraussetzungen zum erfolgreichen
Einsetzen einer Vertrauensperson

e Grundsdtzliche Vertraulichkeit des Verfahrens;

e Bezeichnung der Vertrauensperson unter Miteinbezug
des Personals;

e Keine hierarchische Beziehungen und/oder Vorrechte im Zusam-
menhang mit dem Personalmanagement oder der Direktion;

e Klare Definition der Aufgaben und des Handlungsbereichs
der Vertrauensperson Uber ein Pflichtenheft:

e Ausbildung der Vertrauensperson im Bereich psychosoziale Risiken;

e Ruckgriff auf ein Netzwerk von Spezialisten (fallabhangig);

e Festlegung eines Bereichs, der die Vertraulichkeit des Aus-
tausches gewdhrleistet;

e Gewdhrung der nétigen Arbeitszeit, damit die Vertrauensper-
son ihre Aufgaben erflllen kann;

e Kontaktangaben und Vorgehen der Vertrauensperson sind
dem Personal bekannt;

e Kosten der Massnahmen zulasten des Betriebs;

e Angehen der Vertrauensperson, ohne die Vorgesetzten daru-
ber informieren zu mussen.

Erforderliche Ausbildung

Erteilt der Arbeitgeber einem Arbeitnenmer den Auftrag, als
Vertrauensperson zu fungieren, muss dieser entsprechend aus-
gebildet werden. Der Ausbildungsgang muss unter anderem
zum Ziel haben, sich der psychosozialen Risikofaktoren bewusst
zu werden und sich die Fahigkeit anzueignen, diese Faktoren
konkret in den betrieblichen Kontext zu Ubertragen. Die Aus-
bildung muss auch auf die Tatigkeit des Betriebs ausgerichtet
werden, damit die Vertrauensperson die organisatorischen und
arbeitstechnischen Aspekte mitbertcksichtigen kann.

Die nétige Zeit fur diese Ausbildung gilt (grundsatzlich) als Ar-
beitszeit und geht zulasten des Arbeitgebers.







Behandlung
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Weiterfuhrende
Informationen

e Arbeitsgesetz (ArG)
e Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz (ArGV 3)
e SECO Wegleitungen zu den Artikeln 6 ArG und 2 ArGV 3

e Bundesgerichtsentscheid vom 9. Mai 2012, BGE 2C_462/201
zu den Voraussetzungen fur eine Vertrauensperson

e Dunand, J-F. & Tornare, S. (2015). L'obligation de I'employeur
de prévenir les conflits interpersonnels (sources, concrétisa-
tions et responsabilité). In: J-F, Dunand & P, Mahon. (Eds.),
Conflits au travail (pp. 29-70). Geneve: Schulthess.

e SECO. (2013). Mobbing und andere Beldstigungen — Schutz
der personlichen Integritét am Arbeitsplatz (S. 31). Bern: BBL.

e SECO. (2015). Schutz vor psychosozialen Risiken am Ar-
beitsplatz - Informationen fur Arbeitgeber und Arbeitgebe-

rinnen. Bern: BBL.

e SECO Muster Betriebsordnung

Oktober 2018 21
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Kontakte

BERN

beco

Berner Wirtschaft
Arbeitsbedingungen
Laupenstrasse 22
3011 Bern

031636 07 00

oder

Hauptstrasse 6
2560 Nidau
0316335527
info.sga@vol.bech

GENF

Office cantonal de
I'inspection et des relations
du travail

Service de l'inspection du
travail

Santé et sécurité au travail

Rue David-Dufour 5
1205 Genf

022 3882929
ocirt-sst@etatgech

FREIBURG

Amt fUr den Arbeitsmarkt
Sektion Arbeitsmarkt
Arbeitsinspektorat

Bd de Pérolles 25
Postfach 1350
1701 Freiburg
026 30596 75
ict@frch

JURA

Service des arts et métiers
et du travail de I'économie
et de I'emploi

Rue de la Jeunesse 1
2800 Delémont
032420 5210
secramt@jura.ch

NEUENBURG
ORCT
Inspection du travail

Rue du Tombet 24
2034 Peseux
0328895871
orct@ne.ch

WAADT

Service de I'emploi
Contréle du marché
du travail et protection
des travailleurs

Rue Caroline 1
1014 Lausanne
021316 6123

info.sde@vd.ch

Wallis

DAA - Dienststelle fur
Arbeitnenmerschutz
und Arbeitsverhdltnisse

Rue des Cedres 5
1950 Sitten

027 606 74 00
spt@admin.vs.ch

TESSIN
Ufficio dell'ispettorato
del lavoro

Viale S. Franscini 17
6501 Bellinzona
091814 30 96
dfe-uil@tich
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