* X %
: 4‘ ‘**’ > The Voice

of European

* w* c E R Railways

Psychosoziale Risiken im Eisenbahnsektor:
Identifizieren und vorbeugen

Gemeinsame Empfehlungen der
Europdischen Sozialpartner

1. HINTERGRUND DER EMPFEHLUNGEN
UND INTENTIONEN DER SOZIALPARTNER

Die europdischen Sozialpartner im Eisenbahnsektor vertreten die Auffassung, dass psychosoziale Risiken
(PSR} die Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz (OSH) der Bahnbeschiftigten beeintréchtigen. Nach
ihrem Daflirhalten erzielt die Behandlung der PSR-Problematik sowohl fiir die Bahnen als auch die Mitarbeiter
Vorteile. Aus Sicht der Unternehmen bedeutet eine Reduzierung der PSR eine Verringerung der verdeckten
Kosten in Verbindung mit psychosozialen Risiken, fiir die Arbeitnehmer eine Verbesserung der Qualitit des
Berufslebens sowie eine Hilfestellung bei der Vorbeugung ernsthafter Gesundheitsprobleme. Schitzungen
der Europdischen Kommission zufolge beliefen sich die jahrlichen Kosten fiir arbeitshezogenen Stress in
Europa 2002 auf 20 Milliarden Euro wegen Produktionsverlusten, Krankmeldungen, ,,Prasentismus® usw. Man
vermutet derzeit, dass zwischen 50% und 60 % der verlorenen Arbeitstage in der EU in Zusammenhang mit
psychosozialen Risiken stehen.?

Das Interesse der Sozialpartner gilt dem préventiven Aspekt und seinen Méglichkeiten fir eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen und folglich des Wohlergehens der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz. Laut Definition von
EU-OSHA ,;sind diese Risiken mit der Art und Weise verbunden, nach der Arbeit konzipiert, organisiert und
verwaltet ist, sowie mit dem wirtschaftlichen und sozialen Kontext der Arbeit; sie filhren zu einem gesteigerten
Stresspegel und mitunter zu einer ernsten Verschlechterung der psychischen und physischen Gesundheit“s,
Falls diese Probleme nicht rasch behandelt werden, kénnen sie sich verschlimmern, bis daraus ein Krankheits-
bild wird. Allgemein gibt es drei Arten von Faktoren, die zu psychosozialen Risiken fiihren: (1) arbeitsbezogener
Stress, (2) interne Gewalt (Mobbing, Aggression, verbale oder sexuelle Beldstigung, Konflikte, Kommunikati-
onsprobleme, usw.), und (3) externe Gewalt durch Dritte (Drohungen, Beleidigungen, verbale oder physische
Aggression).

* Prasentismus bedeutet, dass man zwar korperlich am Arbeitsplatz ist, infolge von Krankheit oder Burnout allerdings ohne die erwartete Produktivitat.
Verluste durch Prisentismus sind fiir Unternehmen mitunter schlimmer als die durch Krankmeldungen.

? Der Umgang mit psychosozialen Risiken: Erfolgsfaktoren und Hindernisse. EU-OSHA-Pressemitteilung 2012,
https:;’,’Dsha.europa.eu,’en/press,‘press—reieases,"dealing_psychosociaLrisksﬁsuccess_factorsfobstacles

3 FACTS. Experten prognosen zu auftauchenden psychosozialen Risiken in Verbindung mit Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz (OSH).
Europdische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz. Belgien 2007.
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2. ZIELE DER GEMEINSAMEN EMPFEHLUNGEN

Ein gesundes Arbeitsumfeld unter gleichzeitiger Beriicksichtigung der physischen und psychischen Aspekte ist
der Garant flir gute Arbeitsqualitat und somit hochwertige Dienstleistungen. Wohlbefinden am Arbeitsplatz ist
dhnlich bedeutsam fiir die Produktivitdt und Dienstleistungsqualitat.

Das iibergreifende Ziel der gemeinsamen Empfehlungen ist ein Beitrag zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen im Eisenbahnsektor durch die Behandlung des Problems psychosozialer Risiken und zurIdentifizierung
sektorspezifischer Manahmen fiir die Reduzierung des Problems. Inshesondere zielen die gemeinsamen
Empfehlungen daraufab, das Bewusstsein und das Verstandnis der Arbeitgeber, Arbeitnehmer und ihrer Vertre-
ter hinsichtlich arbeitsbezogener psychosozialer Risiken zu schirfen und ihre Aufmerksamkeit auf Anzeichen
einer Gefahr zu lenken. Die Sozialpartner begriiRen initiierte Strategien und Aktionen zur Vorbeugung und
Bewdltigung arbeitsbezogener psychosozialer Risiken in ihren Mitgliedsgewerkschaften und Unternehmen.
Die Verpflichtung zum Schutz der Gesundheit und Sicherheit der Beschdftigten am Arbeitsplatz liegt laut
EU-Rechtsvorschriften und nationaler Gesetzgebung eindeutig auf Seiten der Arbeitgeber.# Die europdischen
Sozialpartner teilen die Auffassung, dass die Bekdmpfung psychosozialer Risiken nicht nur Teil der Gesund-
heits- und Sicherheitspolitik des Unternehmens sein sollte, sondern auch in allen relevanten Bereichen der
Politik und der MaBnahmen des Unternehmens aufgegriffen werden sollte. Sie zielen auf eine kooperative
Unternehmenskultur, in der MaRnahmen ergriffen werden, um psychosozialen Risiken vorzubeugen und mit
ihren Konsequenzen umzugehen. Die Bewéltigung psychosozialerRisiken kannin einem allgemeinen Risikobe-
wertungsprozess, durch eine separate Politik beziiglich psychosozialer Risiken und/oder durch gezielte Maf-
nahmen gegen identifizierte Risikofaktoren durchgefiihrt werden. Die europdischen Sozialpartner betonen,
dass ein gemeinsamer Ansatz der erfolgversprechendste ist.

Im Laufe des ,,PSR-RAIL“-Projektes 2013 identifizierte man in der gemeinsamen CER/ETF-Studie

3. FAKTOREN UND INDIKATOREN
PSYCHOSOZIALER RISIKEN

wichtige Faktoren (Situationen, Bedingungen, usw.), die psychosoziale Risiken in Bahnberufen
auslosen kinnen.

3.1 Arbeitsanforderungen

Technologie

° Herausforderungen durch neue vs. alte Technologien, Berufsanforderungen in Verbindung mit
Computerisierung, unzureichende Informationen (iber neue Instrumente, Durchfithrung von Arbeiten
mit fehlerhafter oder veralteter Ausriistung, eingeschrinkte technische Mittel

Arbeitshelastung und Zeitdruck

¢ Zeitdruck aufgrund des Verkehrs (z. B. Arbeit muss vor Beginn der morgendlichen Hauptverkehrszejt
beendet sein), Druck durch Fristen aus verschiedenen Griinden, was die Abwicklung des Verkehrs oder
die Instandhaltungsarbeit behindert, Verkehrsstirungen oder Unfille, die Uberstunden verursachen

¢ Instandhaltung der Gleisanlage wahrend des laufenden Verkehrs

Struktur und Kommunikation

* Kontakt mitimmer mehr Menschen (verschiedener Unternehmen), um ein reibungsloses
Verkehrsmanagement sicherzustellen

* Nacht- und Schichtarbeit unterliegt kurzfristigen Anderungen, weniger Transparenz und Vorhersehbarkeit

® Arbeitspensum in Spitzenzeiten, die reine Zahl der Arbeitsstunden

e Druck zum Erreichen der Umsatzziele

® Umgang mit Geld (Sicherheit)

* Multitasking in Verbindung mit hdufigen Unterbrechungen

“Europdischer Sozialdialog: Rahmenvereinbarung tiber Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz, 2007. S.1.
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Personalressourcen

* Personaldefizit

e Auftretende Probleme in Verbindung mit einer alternden Belegschaft

e Auswirkungen von Uberstunden und Schichtarbeit fiir das Gleichgewicht von Beruf und Familie
¢ Wachsende Teams: Verantwortung fiir eine zunehmende Zahl von Teammitgliedern

3.2 Emotionale Anforderungen

Extern

e Aggression und Gewalt von Fahrgidsten, Furcht vor Ubergriffen

® Ausgesetztsein gegeniiber Selbstmorden auf den Gleisen oder schweren Unfille

¢ Kommerzielle Anforderung, ,das Ldcheln zu bewahren®, es sollen keine Emotionen gezeigt werden

Intern

¢ Eine Fiille von Verantwortlichkeiten: Entscheidungen zu Schutz und Sicherheit, Krisenmanagement,
breiteres geografisches Gebiet, Umgang mit Geld, drohende Strafen wegen Fehlern oder
Zwischenféllen, die sich dem eigenen Einfluss entziehen

e Doppelter Druck — von Vorgesetzten und Untergebenen

e |mplementierung von Personalabbau

e Eindruck nicht erbrachter Qualitat, Nutzlosigkeit der Bemihungen

3.3 Autonomie/Spielraum bei Entscheidungen

Struktur und Kommunikation

* Abhdngigkeitsverhdltnis aufgrund der Arbeitsorganisation entlang einer Verantwortungskette

® Spannungen wegen fehlender Verbindung zwischen Entscheidungsinstanz und Betriebsebene

¢ Mangelnde Ressourcen: Information, Ausbildung, Ausriistung, Mitarbeiter

® Prozesskomplexitat und Mangel klarer Organisation

e Begrenzte Sichtweise und Mittel, um Probleme zu losen

e Abhidngigkeit von Technologien und externer Information

e Schwierigkeiten/Streitigkeiten angesichts der von den Vorgesetzten durchgesetzten Beschliisse
¢ Wachsende Zahl von Prozessen, wachsende Prozesskomplexitdt, weniger interne Unterstiitzung
e Von Uberwachungsgeriten kontrollierte Aktivitaten

e Mangelnde Autoritdt und Mittel, um aktiv zu werden

3.4 Soziale Verbindungen, Arbeitsbeziehungen

* Image der Eisenbahnverkehrsunternehmen/Bahnmitarbeiter verschlechtert sich

® Wachsende Anzahl beteiligter Akteure fithrt zu Kommunikationsproblemen

Intern

e Verantwortung fiir Schutz und Sicherheit im Bahnsektor

e Situationen der Alleinarbeit an Bord der Ziige

e Schwierige Situationen mit Kollegen und Vorgesetzten

* Manager nicht vor Ort prasent (Fernunterstlitzung), schwierig fiir einen Manager,
Teammitglieder zu treffen und Managementbeziehungen zu festigen

¢ Unbesetzte Bahnhofe, unzureichende Unterstiitzung fiir Bordpersonal

* Krankmeldungen (der Arbeit fernbleiben)

® Prasentismus (krank zur Arbeit gehen, ldnger als nétig auf der Arbeit bleiben und dabei unproduktiv sein)
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3.5 Wertekonflikt

® Kommerzielle vs. persgnliche Werte

® Service vs. Ziele der Einnahmen

e Sanktionskultur vs. Einriumen von Fehlern (»Schuldzuweisungskultur” bei der Bahn)

® Einhaltung von Sicherheits- und Qualitdtsvorschriften vs. Produktivitit und kommerziellen Interessen
® Infrastruktursicherheit vs. Anzahl und Piinktlichkeit der Ziige

° Kurzfristige Problemlésung vs. langfristige Verbesserungen

¢ Bereitschaftsdienst vs. Ruhestunden

3.6 Sozio-dkonomische Unsicherheit

Strukturell

® Ungewissheit wegen politischer Beschliisse auf regionaler, nationaler oder europdischer Ebene

¢ Neuordnung und strukturelle Veréanderungen der Eisenbahnverkehrsunternehmen

* Angstvor dem Stellenverlust oder dem Transfer zu einem anderen Unternehmen

® Unterbesetzung, mangelnde Investitionen

® Verschwinden bestimmter Jobs

® Arbeitsplatz wegen kontinuierlicher organisatorischer Verdnderung und Restrukturierung
geografisch weit von zu Hause entfernt (lange Pendelzeiten oder auswadrtige Ubernachtungen)

Persdnlich

* Mangelndes Verstindnis fiir Prozesse, Informationsmangel

¢ Befiirchtung einer medizinischen Untauglichkeit

® Individueller Wettbewerh

Mégliche Indikatoren existierender psychosozialer Risiken sind hohe Krankmeldungsquoten,
Personalfluktuation, hdufige zwischenmenschliche Konflikte, Beschwerden der Mitarbeiter, usw.

4. MASSNAHMEN DER IDENTIFIZIERUNG, PRAVENTION
UND DES MANAGEMENTS PSYCHOSOZIALER RISIKEN

Sinn und Zweck eines Priventionsverfahrens beziiglich psychasozialer Risiken ist die Vorbeugung und/oder

Reduzierung der Risiken und ihrer Konsequenzen sowie deren Regulierung, indem man Ursachenforschung

betreibt und gemeinsame MaBnahmen definiert. Es bedarf spezifischer Instrumente, um Risikofaktoren objek-

tiv darzustellen. Die Sozialpartner empfehlen, dass der Ansatz in vier Hauptphasen erfolgen sollte:

® |dentifizierung und Bewertung von PSR

° PSR-Préventionsplan (das Thema auch in die Unternehmenspolitik aufnehmen)

® PSR-Management (Implementierung von Mafnahmen zur Abschaffung oder Reduzierung von Risiken,
aktives und sorgfiltiges nachhaltiges Management des Prozesses)

* Evaluierung (der MaRnahmen, Prozesse und beabsichtigten Auswirkungen)

4.1 ldentifizierung psychosozialer Risikofaktoren

Zuerst miissen die Sozialpartner Risikofaktoren in der Arbeitsorganisation und die meistgefdhrdeten Mitar-
beiterkategorien identifizieren. Sie miissen den Schwerpunkt auf eine bestimmte Arbeitnehmergruppe, einen
bestimmten Arbeitsplatz oder eine Reihe von Operationen legen. Eine Gefdhrdungsbeurteilung zum richtigen
Verstdandnis der Natur des Problems und seiner Ursachen ist fiir den Prdventionsplan von grundlegender
Bedeutung.




4.2 Ausarbeitung eines Aktionsplans

Die konkrete Implementierung priaventiver Aktionen im Unternehmen muss geplant werden mit der Gewdhr-
leistung, dass Beschliisse oder Politiken der Geschdftsleitung sowie deren konkrete Umsetzung kohdrent
sind. Die Unternehmensziele beziiglich PSR und die Rolle einzelner Arbeitnehmer miissen definiert werden. Es
muss eine angemessene Unterstiitzung der einzelnen Mitarbeiter und der Teams durch die Geschéftsleitung
sichergestellt werden. Der Aktionsplan muss auf eine Verbesserung der Arbeitsorganisation und -prozesse, der
Arbeitsbedingungen und des Arbeitsumfeldes abzielen. Er muss konkrete MaBnahmen enthalten, damit Unter-
nehmensziele messhar erreicht werden kénnen. Der Aktionsplan kann folgendermafien aufgestellt werden:

e Warum: Erklarung, Nutzen, Ziele

e Was: Welche Aktionen zu implementieren sind

e Wann: Zeitplan und, falls anwendbar, Haufigkeit

e Wo: Welche Abteilungen, Standorte oder Gruppen betroffen sind

e Wer: Welche Einzelpersonen fiir jede der vorgeschlagenen Aktionen zustédndig sind

e Wie: Mit welchen Mitteln, Prozessen oder Mechanismen die Aktion implementiert werden kann

Der Aktionsplan muss prioritédre Aktionen festlegen und die Bedingungen fiir deren Uberwachung und Bewertung ent-
halten. Er muss den Uberwachungsmechanismus fiir die Implementierung darlegen, was moglicherweise zu Anpas-
sungen oderVerbesserungen der Mafinahmen filhrt. Fiir die einzelnen Aktionen sind Bewertungskriterien festzulegen.
An der Ausarbeitung des Aktionsplans werden von Anfang an jene Arbeitnehmervertreter beteiligt, die laut nationaler
Praxis und Kultur zusténdig sind. Die Arbeitnehmer sollen den Aktionsplan nicht als Diktat der Unternehmensleitung
auffassen: Damit der Plan aufgeht, sollten die Arbeitnehmervertreter in allen Phasen Schliisselfiguren sein.

4.3 Benennung einer zustidndigen Einheit

Es muss eine einschlédgige Einheit im Unternehmen mit der offiziellen Aufgabe der Auswertung und Implemen-
tierung der vereinbarten Mainahmen identifiziert werden. Diese Aufgabe konnte méglicherweise der Abtei-
lung Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz iibertragen werden. Die benannte Einheit sollte eng mit den
Personalabteilungen und der/-n betroffenen Unternehmensabteilung/-en zusammenarbeiten. Im Rahmen
des geltenden Gesetzes und derverfiigharen Ressourcen sollten Zwischenfélle unter Verwendung angemesse-
ner Mittel untersucht werden. Diese Einheit kann bei Zwischenféllen oder Fragen auch als Anlaufstelle dienen.
Die Qption einer vertraulichen Behandlung der Zwischenfélle sollte gegeben sein.

4.4 Sensibilisierung

MaBnahmen der ldentifizierung, Vorbeugung und des Managements psychosozialer Risiken kénnen einen
individuellen oder kollektiven Charakter besitzen. Sie kdnnen in Form spezifischer Manahmen eingefiihrt
werden, die auf identifizierte Risikofaktoren abzielen, oder als Teil einer integrierten Risikopolitik fiir die Imple-
mentierung praventiver und reaktiver Mafinahmen. Bei einem unzureichenden erforderlichen Fachwissen in
der Unternehmenseinheit, sollte in Einklang mit europdischer und nationaler Gesetzgebung, Tarifvertragen und
Praktiken externes Know-how bemiiht werden.

4.5 Kommunikation und Sensibilisierungsmafnahmen

Es miissen PSR-Indikatoren identifiziert werden (hohe Krankmeldungsquoten, Personalfluktuation, hiufige
zwischenmenschliche Konflikte, Beschwerden von Mitarbeitern, usw.). Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeit-
nehmervertreter benotigen ein genaues Sachverstandnis und die Fahigkeit, Risikosituationen zu identifizieren.
Sie sollten mogliche MaBBnahmen zur Verbesserung der jeweiligen Situation vorschlagen oder entwickeln und
sicherstellen, dass diese realisierbar sind. Informationen iiber den Aktionsplan fiir die Vorbeugung von PSR-
Faktoren miissen verbreitet und mit den Arbeitnehmern erortert werden. Die Arbeitnehmer und deren Vertreter
miissen in den Risikobewertungsprozess und die Implementierung praventiver Aktionen einbezogen werden.
Die Mitarbeiter sind Uiber die fertiggestellten Aktionen zu informieren,

4.6 Schulung

Schulungskurse fiir Manager und Arbeitnehmer sowie deren Vertreter sind fiir die Sensibilisierung und das
Verstidndnis fiir psychosoziale Risiken, die moglichen Ursachen und Folgen sowie deren Behandlung, und/
oder Anpassung an den Wandel grundlegend. Bei der Schulung sollte man den Unternehmenskontext berlick-
sichtigen und PSR-Faktoren behandeln, bevor auf deren Auswirkungen eingegangen wird. Die Schulung muss
Bestandteil des umfassenden Praventions- und Verwaltungsansatzes fiir PSR sein.
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4.7 Nachbetreuung

Fiir die unter negativen psychosozialen Auswirkungen leidenden Arbeitnehmer muss eine Nachbetreuung
bereitgestellt werden. Je nach Umstidnden besteht dies aus medizinischer, rechtlicher, praktischer und/oder
finanzieller Unterstiitzung.

4.8 Einsatz bewéhrter Praktiken

Es gibt bereits bewéhrte Praktiken beziiglich Identifizierung, Privention und Management psychosozialer
Risiken in Eisenbahnverkehrsunternehmen. Die vorgesehenen MaBnahmen miissen der Gréfe und Art des
Unternehmens Rechnung tragen, und ihre Anwendung bedarf der Billigung. Hier kénnen in dem ,,PSR-Rail-
Handbuch fiir die Identifizierung und Vorbeugung psychosozialer Risiken im Eisenbahnsektor® beschriebenen
bewdhrten Praktiken genutzt werden.

4.9 Sozialdialog

Die Sozialpartner sollten fiir die Behandlung der Frage einen gemeinsamen Ansatz anvisieren. Konsultation mit
den Arbeitnehmern und ihren Vertretern in Einklang mit EU-Rechtsvorschriften und nationaler Gesetzgebung,
Tarifvertrdge und Praktiken sind fiir eine erfolgreiche Implementierung der MaBnahmen wichtig. Die Beschiftig-
ten sollten sich an der Entwicklung von Ansatzen und der Uberpriifung der Machbarkeit der prdaventiven Aktio-
nen beteiligen. Der Abschluss von Vereinbarungen der Sozialpartner gilt aufverschiedenen Ebenen als niitzlich
(Unternehmens und/oder Branchenebene). Vorschlige der Mitarbeiter zurVerbesserungvon Schwachstellen in
der PSR-Vorbeugung sollten untersucht und entsprechend ihrer Machbarkeit aufgegriffen werden.

4.10 Bewertung

Die Vorbeugungsmafinahmen sollten regelmaBig auf den Priifstand gestellt werden, um ihre Effektivitat zu

bewerten, die Frage nach der bestmaglichen Nutzung der Ressourcen, und auch, ob sie noch angemessen bzw.

erforderlich sind. Es wird empfohlen, dass die Bewertung zwei primére Aspekte abdeckt;

e Erfiillung gemaR Absprache: Update zu durchgefiihrten Aktionen vs. angekiindigten Aktionen (z.B. Gab es
eine echte Kommunikation der Geschéftsleitung wéhrend der letzten Verdnderungen?)

e Effektivitét der Aktion: Direkte und indirekte Auswirkungen der Aktion (z. B. positives Echo der Beschaftig-
ten, weniger Krankmeldungen, usw.)

Die fiir die Aktionen zusténdigen Personen miissen regelméafig liber deren Voranschreiten berichten.

5. IMPLEMENTIERUNG UND NACHBEREITUNG

Durch diese gemeinsamen Empfehlungen verpflichten sich die Mitglieder von CER und ETF zur Verabschiedung
von Zielen und zur Implementierung von Mainahmen in Einklang mit den in ihrem Land geltenden Verfahren
und Praktiken fiir Geschiiftsleitung und Arbeitnehmer. Die Mitgliedsorganisationen werden dem Ausschuss
fur den Sozialdialog tiber die Implementierung der Empfehlungen berichten. Die Unterzeichner werden die
Implementierung der Empfehlungen jederzeit drei Jahren nach dem Datum der Unterzeichnung bewerten und
die Empfehlungen auf Anfrage einer Organisation {iberarbeiten.
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