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Von der KFZA-Grobanalyse zur IPLV-Feinanalyse

Eine Methode zur

Mafinahmenentwicklung in
der Evaluierung psychischer Belastung

Der KFZA-Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse ist ein seit liber zwei Jahr-
zehnten etabliertes ,,Screeningverfahren®, mit dem positive und nega-
tive Einfliisse der Arbeits- und Organisationsstruktur in Bezug auf das
Vorliegen psychischer Belastung und Ressourcen erfasst werden kon-
nen. Im Sinne der EN ISO 10075 ,,Ergonomische Grundlagen beziiglich
psychischer Arbeitsbelastung® handelt es sich um ein Verfahren der
Prazisionsstufe 2 fiir ,Ubersichtszwecke®.

Mit der bedingungsbezogenen IPLV-Feinanalyse wurde eine speziell
auf die personenbezogene KFZA-Grobanalyse ausgerichtete Work-
shopmethode entwickelt, mit der hierzu erganzend Erhebungen zum
»~Zwecke der genauen Messung“ (Prazisionsstufe 1) moglich sind.
Mit der IPLV-Feinanalyse konnen partizipativ geeignete Mafsnahmen-
vorschlage erarbeitet werden, um ,,optimale Arbeitsbedingungen im
Hinblick auf Gesundheit und Sicherheit, Wohlbefinden, Leistung und
Effektivitdt zu schaffen, sowie Uber- wie Unterforderung vorzubeugen,
um so die in EN I1SO 10075 beschriebenen beeintrachtigenden Folgen
zu vermeiden“ (EN ISO 10075-Teil 2, S. 2).

1. Hintergrund

Die bedingungsbezogene [IPLV-Feinanalyse
in Kombination mit der personenbezogenen
KFZA-Grobanalyse steht in Tradition der in
den 40er Jahren des vergangen Jahrhunderts
von dem Sozialpsychologen Kurt Lewin (*
9.9.1890; t 12.2.1947) begrindeten ,Akti-
onsforschung”, in der mittels ,Survey-Feed-

back" (dt.: ,Erforschung und Riickmeldung")
ein AnstoB zur Organisationsentwicklung
gegeben wird. Im Fall der Evaluierung psy-
chischer Belastung (auch: Gefahrdungsbe-
urteilung, Risikoanalyse, Risikobewertung)
analysieren die Organisationsmitglieder die
Einfllisse der Situation auf die psychische
Belastung und formulieren wiinschenswerte

oder notwendige MaBnahmenvorschlage zur
Verbesserung der Sicherheit und des Gesund-
heitsschutzes bei der Arbeit.

1.1. Psychische Erkrankungen weisen
die lingsten Fehlzeiten auf

Die Betrachtung der langerfristigen Ent-
wicklung des Arbeitsunfahigkeitsgeschehens
zeigt, dass in den westlichen Industrieldndern
psychische und Verhaltensstérungen den mit
Abstand deutlichsten Anstieg verzeichnen.
Seit Mitte der 1990er-Jahre hat sich die Zahl
der Krankenstandstage infolge psychischer
Erkrankungen verdreifacht. Mittlerweile wei-
sen psychische und Verhaltensstérungen die
ldngsten Fehlzeiten aller Diagnosegruppen
auf und sie sind die Hauptursache fir krank-
heitsbedingte Pensionsneuzugdnge. Depres-
sionen, Persdnlichkeits- und Verhaltenssto-
rungen sowie Suchterkrankungen zéhlen zu
den Hauptverursachern.

1.2. Novellierungen europdischer
Arbeitsschutzgesetze

Aktuellere, nationale Novellierungen der
europdischen  Rahmenrichtlinie  89/391/
EWG aus dem Jahre 1989 Uber die ,Durch-
flihrung von MaBnahmen zur Verbesserung
der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes
der Arbeitnehmer bei der Arbeit" haben auf
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diese Entwicklung reagiert, und dem Thema

.psychische Belastung” in jlingerer Zeit einen

prominenteren Stellenwert eingerdumt. So

beispielsweise die (auch deutschsprachigen)

Arbeitsschutzgesetze

» in Belgien 2007 im ,Gesetzbuch (ber das
Wohlbefinden bei der Arbeit” (vgl. Art. 4,
§1);

P in Italien 2010 im Rahmen der Ergdnzung
zum ,Einheitstext zum Arbeitsschutz"
(vgl. G..D. 81/08, Art. 28; sowie
Rundschreiben  der ,permanenten
Konsultationskommission fiir Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit"
vom 18.11.2010);

» in Osterreich 2013 im ,Arbeit-
nehmerlnnenschutzgesetz" (vgl. ASchG,.
§2und § 4);

» in Deutschland 2013 im ,Arbeits-

schutzgesetz” (vgl. ArbSchG, §4 und
§5).

1.3. EN ISO 10075

~Ergonomische Grundlagen beziiglich
psychischer Arbeitshelastung”

Eine Konkretisierung des Themas ,psychische
Belastung” finden die Arbeitsschutzgesetze
der europdischen Union in der EN ISO 10075
.Ergonomische Grundlagen beziiglich psy-
chischer Arbeitsbelastung” Dabei handelt
es sich um einen internationalen Standard,
der Richtlinien der Arbeitsgestaltung beziig-
lich psychischer Arbeitsbelastung beschreibt
und als Referenz zu der in der europdischen
Rahmenrichtlinie  89/391/EWG (Artikel 6,
Abs. 2) geforderten ,Beriicksichtigung des
Stands der Technik" herangezogen werden
kann.

GemaB der DIN SPEC 33418 ,Ergonomische
Grundlagen beziglich psychischer Arbeits-
belastung - Ergdnzende Begriffe und Er-
lauterungen zu DIN EN ISO 10075-1" ist
.Psychische Belastung [...] dann optimal aus-
gepragt, wenn beeintrachtigende Effekte der
psychischen Belastung vermieden und for-
derliche Effekte erreicht werden" (DIN SPEC
33418, 2014, S. 4).

1.4. Mindestanforderungen

an die fundierte Evaluierung
psychischer Belastung

Ein Forschungsprojekt der deutschen Bun-
desanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin (BAuA, Projekt F 1865, S. 116f.) kommt

zu dem Schluss, dass bei der Durchfiihrung
einer Gefdhrdungsanalyse psychischer Bela-
stung die folgenden Mindestanforderungen
fir eine theoretisch fundierte und empirisch
belegte Gefdhrdungsbeurteilung zu erfiillen
sind:

» Eine Gefdhrdungsbeurteilung basiert auf

fundierten Theorien:
.Die Gefdhrdungsanalyse muss auf fun-
dierten Theorien (ber den Zusammen-
hang von Arbeitsmerkmalen und psychi-
scher Gesundheit beruhen. Nur so kann
ein angemessenes Instrumentarium aus-
gewahlt und die Ergebnisse addquat in-
terpretiert werden."

» Eine Gefahrdungsbeurteilung bedient

sich empirisch erprobter Methoden und
Verfahren:
.Die Gefdhrdungsanalyse muss sich em-
pirisch erprobter Instrumente bedienen.
Haufig werden leichtfertig selbstkonstru-
ierte Mitarbeiterbefragungen eingesetzt,
deren  psychometrische  Gutekriterien
nicht Uberprift wurden. Messgenauigkeit,
Stabilitdt und Konstruktvaliditat sind aber
notwendige Voraussetzungen fir die kor-
rekte Interpretation und die Verallgemei-
nerbarkeit der Ergebnisse.”

P Eine Gefédhrdungsbeurteilung kombiniert

objektive und subjektive Verfahren:
.Die Gefdhrdungsanalyse muss objektive
und subjektive Verfahren kombinieren.
Dabei stellt die subjektive Bewertung von
Arbeitsmerkmalen durch die Mitarbeiter
eine wichtige Erganzung objektiver Daten
dar. In seltenen Ausnahmen lassen sich
Arbeitsmerkmale auch nur uber Befra-
gungen erfassen (z. B. erlebte soziale Un-
terstiitzung, Flihrungsveralten, etc.)"

Die subjektiven, personenbezogenen Verfah-
ren betreffen die Wahrnehmung der arbei-
tenden Personen und werden durch Befra-
gungen der Arbeitsplatzinhaber erschlossen.
Hier stehen interindividuelle Unterschiede bei
Wahrnehmung, Interpretation und Arbeits-
ausfiihrung im Vordergrund.

Bei objektiven, bedingungsbezogenen Ver-
fahren werden die Merkmale der Arbeit
unabhdngig von dem einzelnen Beschaf-
tigten beurteilt. Bei diesen Verfahren liegt
der Schwerpunkt auf den verschiedenen
Bedingungen, in die die unterschiedlichen
Tatigkeiten eingebettet sind. Es geht darum,

uberindividuell gliltige situative Tatigkeitsbe-
dingungen objektiv zu erfassen.

2. KFZA-Grobanalyse als
personenbezogenes Verfahren
Der KFZA ist ein arbeitspsychologisches
Screeningverfahren, welches 1995 von Jo-
chen Primper und Kollegen als Instrument
zur Evaluierung psychischer Belastung und
Ressourcen in der Arbeitssituation verof-
fentlicht wurde. Es handelt sich um ein the-
oretisch fundiertes, standardisiertes, quanti-
tatives Verfahren der Verhdltnispravention,
welches als personenbezogenes Instrument
der Gefdhrdungsbeurteilung Informationen
tber das subjektive Erleben der Arbeitssitu-
ation aus der Sichtweise der Beschaftigten
liefert.

» Theoretisch orientiert sich der KFZA an
dem in der EN ISO 10075-Teil 1 formulier-
ten Belastungs-Beanspruchungsmodell.

» Der KFZA ist ein empirisch erprob-
tes \erfahren, das seit seiner
Erstveréffentlichung vor 20 Jahren
in der ,Zeitschrift fir Arbeits- und
Organisationspsychologie” - einer
Fachzeitschrift, die in Kooperation mit
der Sektion Wirtschaftspsychologie im
Berufsverband Deutscher Psychologinnen
und Psychologen (BDP) herausge-
geben wird und auch als Organ der
Schweizerischen Gesellschaft fir Arbeits-
und Organisationspsychologie (SGAOP)
dient - in zahlreichen wissenschaftlichen
Studien und betrieblichen Praxisprojekten
zum Einsatz kam.

» Der KFZA ist ein subjektives Verfahren,
welches im Rahmen einer ganzheitlichen
Gefdhrdungsbeurteilung (Risikoanalyse,
Risikobewertung) zur Evaluierung psy-
chischer Belastung herangezogen wer-
den kann und eine gute Grundlage fir
vertiefende objektive Betrachtungen bie-
tet. GemdB EN ISO 10075 liefert der
KFZA damit ,Angaben darlber, wie die
Arbeitenden unterschiedliche Aspekte der
psychischen Arbeitsbelastung an ihrem
Arbeitsplatz subjektiv einschatzen” (EN
ISO 10075-Teil 3, S. 9).

» Hinsichtlich der Prdzisionsstufe kann
der KFZA in Anlehnung an die EN ISO
10075  ,Ergonomische  Grundlagen
beziiglich psychischer Arbeitsbelastung”
als ein Verfahren fiir Ubersichtszwecke
(Screening) bezeichnet werden
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(Prazisionsstufe 2). Auf dieser mittleren
Prazisionsstufe ist es moglich, Hinweise
zu erhalten ,wo Probleme beziiglich der
psychischen Arbeitsbelastung zu erwarten
sind [...], wo den Ursachen einer unan-
gemessenen Arbeitsbelastung nachzuge-
hen ist [und] ob korrektive MaBnahmen
erfolgen sollten" (EN 1SO 10075 - Teil 3,
S.8).

SchwerpunktméaBig wird der KFZA als Verfah-
ren zur Gruppendiagnose angewendet, d.h.
er erlaubt insbesondere den Vergleich von
Mittelwerten und Haufigkeitsverteilungen
verschiedener Organisationseinheiten, Ta-
tigkeits- oder besonders gefdhrdeter oder
schutzbedUrftiger Arbeitnehmergruppen.

2.1. Auvtbau

Der KFZA besteht aus 26 einzelnen Fragen

(Items), die von den Befragten auf flnffach

gestuften Likert-Skalen bewertet werden. Die

26 Items werden zu elf Skalen mit je zwei bis

drei ltems zusammengefasst. Die elf Skalen

lassen sich wiederum den folgenden vier

Hauptaspekten zuordnen:

P Arbeitsinhalte, mit den Skalen Vielseitigkeit
und Ganzheitlichkeit

P Ressourcen, mit den Skalen
Handlungsspielraum, Soziale Ricken-
deckung und Zusammenarbeit

P Stressoren, mit den Skalen Qualitative
Arbeitsbelastung, Quantitative Arbeits-
belastung, Arbeitsunterbrechungen und
Umgebungsbelastung

» Organisationsklima, mit den Skalen
Information und Mitsprache sowie
Betriebliche Leistungen

Ein Item der Stressorenskala ,Quantitative
Arbeitsbelastung” lautet beispielweise: ,Ich
stehe hdufig unter Zeitdruck”; ein Beispieli-
tem der Ressourcenskala ,Soziale Riickende-
ckung”: ,Ich kann mich auf meinen direkten
Vorgesetzten verlassen, wenn es bei der Ar-
beit schwierig wird".

2.2. Varianten des KFZA

Fiir den KFZA existieren drei Versionen:
Erstens, die urspriingliche KFZA-Version, in
der ausschlieBlich die aktuelle IST-Situation
erfragt wird und die in erster Linie der kor-
rektiven Evaluierung psychischer Belastung
dient (vgl. Kasten 1). Hier steht die Frage im
Vordergrund, wie stark die jeweiligen Kom-

ponenten der psychischen Belastung ausge-
pragt sind und wie selbige optimiert werden
kénnen.

Korrektive Evaluierung psychischer Bela-
stung liegt vor, wenn die Arbeitssysteme und
Arbeitsabldaufe nach ihrer Installation einer
Gefahrdungsbeurteilung unterzogen wer-
den, um sie im Nachhinein den menschlichen
Besonderheiten anzupassen. Dies wird dann
erforderlich, wenn im Vorfeld von den Ver-
antwortlichen ergonomische, physiologische,
psychologische, sicherheitstechnische oder
rechtliche Anforderungen nicht oder nicht
angemessen berticksichtigt wurden.

Kasten 1: Korrektive Evaluierung psychischer Belastung

Zweitens, die KFZA-IST/SOLL-Version, in der
zusatzlich zu der Frage nach der aktuellen
Auspragung der einzelnen Merkmale (IST)
auch die aus Sicht der Befragten gew(insch-
ten Auspragungen der jeweiligen Merkmale
(SOLL) angegeben werden. Diese Variante
dient der praventiven Evaluierung psychi-
scher Belastung (vgl. Kasten 2). Hier steht -
neben dem Aspekt, wie stark die jeweiligen
Komponenten der psychischen Belastung
ausgepragt sind - die Frage im Vordergrund,
wie selbige unter Bezugnahme auf einen
empirisch ermittelten SOLL-Wert optimiert
werden kdnnen. Zudem zeigen die Betrage
und Richtungen der Abweichungen zwischen
gewiinschtem SOLL und aktuellem IST an, in
welchen Belastungskomponenten die Be-
schaftigten den dringendsten Handlungsbe-
darf sehen.

Praventive Evaluierung psychischer Bela-
stung liegt vor, wenn bestehende Arbeitssy-
steme und Arbeitsablaufe einer Gefdhrdungs-
beurteilung unterzogen werden und dabei
eine empirisch bereits verifizierte Vorstellung
existiert, in welchem MaBe selbige optimiert
werden sollten, um beeintrdchtigende Ef-
fekte, wie Monotonie oder Burnout zu redu-
zieren und magliche forderliche Effekte des
Wohlbefindens und der Arbeitsfreude, wie
Ubungseffekte oder Kompetenzerwerb zu
steigern.

Kasten 2: Préiventive Evaluierung psychischer Belastung

Drittens, die IST-heute/IST-morgen-Version,
in der zusatzlich zu der Frage nach der ak-
tuellen Auspragung der einzelnen Merkmale

(IST-heute) auch die aus Sicht der Befragten
erwartete Auspragung des jeweiligen Merk-
mals (IST-morgen) im Rahmen der Anderung
von organisatorischen Bedingungen und Ar-
beitsbedingungen angegeben werden kann.
Diese Variante dient der prospektiven pra-
ventiven Evaluierung psychischer Belastung
(vgl. Kasten 3). Hier zeigen die Betrdge und
Richtungen der Abweichungen zwischen ak-
tuellem IST und erwartetem IST an, in wel-
chen Belastungskomponenten die Beschaf-
tigten im Rahmen von ,Change-Prozessen”
die massivsten Verdnderungen vermuten.
Die prospektive Evaluierung psychischer Be-
lastung erlaubt eine enge Einbindung der
Beschaftigten im Stadium der Planung oder
Neustrukturierung von Arbeitssystemen und
Arbeitsablaufen und liefert damit den Schls-
sel fuir nachhaltige Veranderungsprozesse.

Prospektive Evaluierung psychischer Belas-
tung liegt dann vor, wenn im Stadium der
Planung oder Neustrukturierung von Arbeits-
systemen und Arbeitsabldufen Strategien zur
Schaffung von persénlichkeitsforderlichen
Arbeitstatigkeiten  berlcksichtigt  werden.
Hierzu gehdren insbesondere Aspekte der
flexiblen Arbeitsgestaltung, die interindivi-
duelle Unterschiede bei der Erledigung von
Arbeitsaufgaben berticksichtigt und damit
unterschiedliche Arbeitsweisen erlaubt, dif-
ferentielle Arbeitsgestaltung, die Person-
lichkeitsunterschiede bei der Erledigung von
Arbeitsaufgaben beriicksichtigt und deshalb
ein gleichzeitiges Angebot verschiedener Ar-
beitsstrukturen bereitstellt, zwischen denen
der Beschaftigte wahlen kann, sowie dyna-
mische Arbeitsgestaltung, die intraindividu-
elle Unterschiede Uber die Zeit berlicksichtigt
und die die Mdglichkeit beinhaltet, bestehen-
de Arbeitsstrukturen zu erweitern oder neue
Arbeitsstrukturen zu schaffen, um den Lern-
fortschritten der Beschaftigten Rechnung zu
tragen.

Kasten 3: Prospektive Evaluierung psychischer Belastung

2.3. Empfehlungen

Der KFZA wird von der deutschen Bundes-
anstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin (BAuA) als ,Instrument zur Erfassung
psychischer Belastung” gelistet, von der
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) und
dem Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales
und Konsumentenschutz (BMASK) empfoh-
len, in diversen einschldgigen Publikationen
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als Instrument zur Evaluierung psychischer
Belastung benannt und wurde mittlerweile
in mehreren Buchpublikationen nachge-
druckt.

2.4. Grenzwerte

Mit dem KFZA liegt ein geeignetes und be-
wahrtes Verfahren vor, mit dem im Rahmen
der Evaluierung psychischer Belastung die

» Ermittlung,

» Beurteilung und

» Wirksamkeitstiberpriifung

abgedeckt werden kann und mit dem ange-
zeigt wird, ob und wo korrektive MaBnahmen
erfolgen sollten.

Selbiges ist - bei einer Codierung der einzel-
nen Aspekte des KFZA von 1 bis 5 und ausge-
hend von der Skalenmitte 3 - dann der Fall,
wenn sich die Mehrheit der Beschaftigten
der einzelnen Untersuchungseinheiten (z.B.
Tatigkeits- oder besonders gefahrdeter oder
schutzbedirftiger  Arbeitsnehmergruppen)
auf der negativen Auspragungsseite der Ein-
zelitems verortet.

Die Einzelitems sind sinngemaB ihrer Formu-

lierungen dann negativ zu bewerten, wenn

die Mittelwerte

P beiden,Arbeitsinhalten”,den ,Ressourcen”
und dem ,Organisationsklima"” die
Skalenmitte von 3,0 unterschreiten;

P Dbei den ,Stressoren” die Skalenmitte von
3,0 Uibersteigen oder

» die IST-SOLL-Differenz (bzw. beim Einsatz
der IST-heute/IST-morgen-Variante die
IST-heute/IST-morgen-Differenz) gréBer
gleich 1,0 Skalenpunkte betréagt.

Auf Grundlage dieser Berechnungen erfolgt
die Bestimmung des Handlungsbedarfs und
darauf aufbauend die Ableitung, zu wel-
chen Themen [PLV-Feinanalysen indiziert
sind.

3. IPLV-Feinanalyse als
bedingungshezogenes Verfahren

Zur Entwicklung von MaBnahmenvorschld-
gen wurde mit der IPLV-Methode eine spe-
ziell auf die KFZA-Ergebnisse ausgerichtete
Workshopmethode entwickelt. Als Feinanaly-
se baut sie unmittelbar auf der KFZA-Groba-
nalyse auf und erarbeitet partizipativ geeig-
nete, ursachenbezogene, kollektiv wirksame
MaBnahmenvorschlage.

» Theoretisch orientiert sich die [PLV-
Methode an dem in der EN ISO
10075-Teil 1 formulierten Belastungs-
Beanspruchungsmodell.

» Die [PLV-Methode ist ein empirisch
erprobtes Verfahren, das in zahlreichen
Praxisprojekten zum Einsatz kam.

P Die [PLV-Methode ist ein objektives
Verfahren, welches im Rahmen einer
ganzheitlichen Gefdhrdungsbeurteilung
(Risikoanalyse, Risikobewertung) zur
vertiefenden Evaluierung psychischer
Belastung herangezogen werden kann.
GemaB EN ISO 10075 handelt es sich um
eine ,Aufgaben- und Tatigkeitsanalyse”,
die erfasst, inwieweit ,Bestandteile
der Arbeitsaufgabe, kdrperliche und
psychosoziale  Arbeitsbedingungen,
Umgebungsbedingungen  und  die
Organisation des Arbeitsablaufes als
Ursachen psychischer Arbeitsbelastung”
(EN ISO 10075 - Teil 3, S. 9) gesehen wer-
den kdnnen.

» Hinsichtlich der Prazisionsstufe kann
die IPLV-Methode in Anlehnung an die
EN ISO 10075 als ein Verfahren zum
Zweck der Erfassung der psychischen
Arbeitsbelastung zur genauen Messung
bezeichnet werden (Prazisionsstufe 1). Auf
dieser hohen Prézisionsstufe ist es mdg-
lich, ,zuverldssige und glltige Angaben
uber die Art der Ursache von Unter-
bzw. Uberforderung zu erhalten, um eine
Optimierung der Arbeitsbedingungen vor-
nehmen zu kénnen" (EN 1SO 10075 - Teil
3,S.8).

Die Feinanalyse der Arbeitstatigkeit erfolgt
in Form von Workshops. Sie soll in Fortfiih-
rung der Grobanalyse die dort aufgedeckten
Schwachstellen an Beispielen konkretisieren
und Handlungsorientierungen zur Entwick-
lung konkreter MaBnahmen liefern.

Die IPLV-Methode stellt eine Moderations-

technik dar, mit deren Hilfe zu spezifischen

p IST-Situationen und damit verbundenen,

P Problemstellungen aus Sicht einer
Organisationseinheit, Tatigkeits- oder
besonders gefdhrdeter oder schutzbe-
dirftiger Arbeitnehmergruppen struktu-
rierte,

P Losungsvorschldge erarbeitet und

» Verantwortlichkeiten definiert werden.

Abbildung 1: IPLV-Methode

Im Folgenden wird beschrieben, wie auf
Grundlage der Ergebnisse der KFZA-Groba-
nalyse im Rahmen einer IPLV-Feinanalyse
konkrete MaBnahmenvorschldage erarbeitet
werden kénnen.

3.1. Methode des Workshops

Die Workshops finden mit ausgewahlten
Reprdsentanten einzelner  Organisations-
einheiten  (z. B. Tatigkeitsbereiche, aber
auch besonders schutzbedirftige Beschaf-
tigtengruppen) statt und bedienen sich der
IPLV-Methode (siehe den folgenden Kasten 1
fur eine Beschreibung dieser Workshop-Me-
thode).

Beschreibung der IST-Situation

In einem ersten Schritt erfolgt eine - auch fir
nicht an dem Workshop teilnehmende Per-
sonen - gut nachvollziehbare, rein beschrei-
bende (und nicht bewertende!) Darstellung
der spezifischen IST-Situation als Konkreti-
sierung der Ergebnisse der Grobanalyse.

Bewertung der aus der IST-Situation
resultierenden Probleme

In einem zweiten Schritt wird die Frage be-
antwortet, welche Probleme sich aufgrund
der beschriebenen IST-Situation ergeben. Im
Rahmen der Problembeschreibung kénnen
auch personliche Auswirkungen der beste-
henden, gewiinschten oder erwarteten Situ-
ation angesprochen und subjektiv bewertet
werden.

Bestimmung der mdglichen Lésungen

In einem dritten Schritt werden flr die be-
schriebenen  Probleme L&sungsvorschlage
erarbeitet.

Berufung eines Verantwortlichen

In einem vierten Schritt wird eine verant-
wortliche Stelle zur weiteren Verfolgung der
Umsetzung bestimmt.

Kasten 4. Beschreibung der IPLV-Methode

3.2. Organisation des Workshops
Der zeitliche Umfang einer Feinanalyse pro
Workshop orientiert sich an dem Umfang
der zu bearbeitenden Themen, die durch die
KFZA-Grobanalyse identifiziert wurden.

Die Teilnehmerzahl pro Workshop betrdgt
bei
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» halbtagigen IPLV-Workshops max. drei
Beschaftigte pro Kleingruppe,

P eintdgigen IPLV-Workshops max. sechs
Beschaftigte pro Kleingruppe,

» zweitdgigen IPLV-Workshops max. neun
Beschaftigte pro Kleingruppe.

Die Workshops werden im Allgemeinen ohne
Flihrungskrafte durchgefiihrt - flr selbige
werden eigenstandige Workshops zu Erar-
beitung ihrer speziellen Problematiken orga-
nisiert.

Bei gréBeren Organisationseinheiten hat sich
in der Praxis die Arbeit in parallelen Klein-
gruppen (,Design-Groups") als besonders
forderlich flir das gemeinsame Verstandnis
der Entwicklung von MaBnahmenvorschla-
gen erwiesen. Konkret bedeutet dies, dass
mindestens zwei Kleingruppen parallel an der
Vertiefung ,ihrer" KFZA-Ergebnisse arbeiten
und jede Gruppe am Ende ihrer Arbeit ihre
Ergebnisse dem Plenum vorstellt. Die Hinwei-
se werden diskutiert, gegebenenfalls erganzt
und gemeinsam verabschiedet. Neben dem
Aspekt der Qualitatssicherung wird in diesem
Modul nochmals der Anspruch einer partizi-
pativen Entwicklung von Lésungsvorschla-
gen unterstrichen.

Wichtig ist, dass die Beschaftigten, die nicht
an den [PLV-Workshops teilnehmen, sich
angemessen durch die Teilnehmer der Work-
shops reprasentiert sehen.

3.3. Durchfishrung der Workshops

Ein Workshop zur Feinanalyse der Arbeitsta-
tigkeit besteht aus sieben Modulen. Neben
einem Prdsentationsteil zur Einflhrung in
das Thema und zur Darlegung der Ergebnisse
der Grobanalyse ist - bei mehreren Klein-
gruppen - ein ausgewogenes Verhéltnis von
Kleingruppen- und Plenumsarbeit notwendig
(Kasten 2 liefert eine Ubersicht Gber den Ab-
lauf eines Workshops).

3.4. Nachbereitung der
IPLV-Workshops

Bevor die verabschiedeten Falle in den das
Projekt begleitenden Steuerkreis oder gar das
héhere Management eskaliert werden, emp-
fiehlt es sich, selbige zundchst noch einmal
mit den jeweilig unmittelbaren Vorgesetzten
zu besprechen und etwaige Ergdnzungen
aufzugreifen.

Modul I: BegriiBung und Vorstellung des Ablaufs
Das erste Modul dient der BegriiBung sowie der persdnlichen Vorstellung der Teilnehmenden.
AnschlieBend wird die Vorgehensweise erldutert und gemeinsam verabschiedet.

Modul 1I: Darstellung des bisherigen Projektverlaufs
In diesem Modul wird dargestellt, wie die Gefdhrdungsbeurteilung organisiert und durchge-
fuhrt wird.

Modul llI: Ergebnisse der Grobanalyse

Im dritten Modul werden die Ergebnisse der Grobanalyse vorgestellt. Dabei liegt der Fokus auf
den identifizierten Problemen der jeweiligen Organisationseinheit, die im Workshop themati-
siert werden sollen.

Modul IV: Sammlung von weiteren Themen und Priorisierung aller genannter Probleme
In diesem Modul haben die Teilnehmer die Mdglichkeit, weitere Themen zu ergdnzen, die im
Workshop behandelt werden sollen. Im darauf folgenden Schritt werden dann alle benannten
Probleme durch Punktevergabe priorisiert.

Modul V: Feinanalyse der ,Arbeitstatigkeit”

Die Arbeit in den Kleingruppen stellt den wichtigsten Teil der Feinanalyse der Arbeitstatigkeit
dar. In diesem Modul werden die Teilnehmenden - falls mehrere Kleingruppen aus derselben
Organisationseinheit teilnehmen - aufgeteilt. Eine Kleingruppe sollte - in Abhéngigkeit von
dem zeitlichen Umfang des IPLV-Workshops - drei bis neun Personen nicht Gberschreiten.

Zur Bearbeitung der einzelnen ,Falle" stehen den Workshopteilnehmern vorbereitete Formulare
zur Verfiigung, auf denen die einzelnen Schritte festgehalten werden konnen. In der Praxis hat
es sich bewahrt, die Moderation interaktiv unter Benutzung einer Vorlage von PowerPoint (oder
alternativen Présentationssoftware) sowie eines Beamers zu gestalten.

Die IPLV-Workshops dauern im Allgemeinen - je nach Umfang des Handlungsbedarfs - ein bis
zwei Tage und werden von einem Moderator begleitet, der tber ein ausgewiesenes Anforde-
rungsprofil verfugt (vgl. hierzu den Abschnitt ,Qualifizierung von IPLV-Moderatoren”).

In Ausnahmeféllen (bei sehr kleinen Organisationseinheiten und wenigen ,KFZA-Auffallig-
keiten") kénnen auch halobtagige IPLV-Workshops ausreichend sein.

Neben der Durchfiihrung der IPLV-Workshops zeichnet der Moderator ebenfalls fiir die Doku-
mentation der erarbeiteten ,Falle" verantwortlich.

Modul VI: Prasentation der Kleingruppenarbeit im Plenum

Bei mehreren, parallel arbeitenden Kleingruppen stellt jede Gruppe am Ende ihrer Arbeit ihre
Ergebnisse dem Plenum vor. Die Hinweise werden diskutiert, gegebenenfalls ergdnzt und ge-
meinsam verabschiedet. Neben dem Aspekt der Qualitdtssicherung wird in diesem Modul noch-
mals der Anspruch einer partizipativen Entwicklung von Lésungsvorschldgen unterstrichen. Die
Arbeit in parallelen ,Design-Groups" hat sich in der Praxis als besonders forderlich flir das
gemeinsame Verstandnis der Entwicklung von MaBnahmenvorschlagen erwiesen.

Modul VII: Weiteres Vorgehen/Verabschiedung

Zum Abschluss wird allen das weitere Vorgehen erldutert. In den Fallen, in denen aus zeitlichen
Griinden nicht alle Falle bearbeitet werden konnten, wird geklart, ob der Wunsch nach einem
weiteren Workshoptermin besteht.

Abbildung 2 liefert ein konkretes Beispiel eines erarbeiteten ,IPLV-Falles"

Kasten 5: Durchfiihrung der Workshops zur Feinanalyse der Arbeitstétigkeit
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wird mit 4,2 beurteilt.

Ist-Situation

Die Frage ,An meinem Arbeitsplatz gibt es ungiinstige Umgebungsbedingungen”

Im Geschirrtrockenraum herrschen stetig Temperaturen von tber 30 °C sowie eine
sehr hohe Luftfeuchtigkeit (alleine die Teller haben eine Temperatur von 86 °C).
Die Tiiren des Trockenraumes miissen aus Riicksicht auf die Géste (Larmschutz)
geschlossen bleiben und es bestehen keine Luftungsmaglichkeiten (Fenster im
Schmutzbereich vor dem Trockenraum dirfen aus hygienischen und klimatech-
nischen Grinden nicht gedffnet werden). Die Beschaftigten missen sich bis zu
drei Stunden im Trockenraum aufhalten.

Die Arbeit im Trockenraum ist ganzjihrig sehr belastend (im Sommer noch einmal

Problem zusatzlich beschwerend) und fuhrt zu starken Kreislaufproblemen. Um einem
Kollaps zu entgehen, missen die Beschaftigten immer wieder den Raum verlassen.
1. Einbau einer leistungsfihigen Liftungsanlage (bis Ende diesen Jahres), bis dahin:

Lésung 2. Arbeitsbereichsrotation der Beschaftigten nach 1,5 Stunden in Personaltages-

planung beriicksichtigen (ab nichstem Monat)
3. Bereitstellung von Erfrischungsgetranken (umgehend).

Verantwortlich | Bereichsleitung Kiiche

Abbildung 2: Ergebnis einer Mdngelbearbeitung nach der IPLV-Methode

Im Anschluss werden die von allen einzelnen
Workshops gewonnenen Ergebnisse von der
Moderation zusammenfassend ausgewertet
und zu konkreten Projektvorschlagen ver-
dichtet. Das Ziel dieser Phase ist die Entwick-
lung eines MaBnahmenkatalogs und letztlich
die Beseitigung der festgestellten Hand-

lungsbedarfe. Im Rahmen eines schriftlichen
Berichts als auch in Form einer mindlichen
Prasentation erfolgt die Weiterleitung an das
Lenkungsgremium bzw. die Projektgruppe zur
Durchfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung.
Die verantwortlichen Organisationsgestalter
erhalten dadurch konkret umsetzbare - und

Vorbereitung der Analyse
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der Arbeitsbereiche [{der Untersuchungs
und Tatigkeiten gegenstinde

Verabschiedung
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im Steuerkreis

Information
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personenbezogene Evaluierung psychischer Belastungen (Grobanalyse)
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derMessergeb-
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S
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Abbildung 3: Von der KFZA-Grobanalyse zur IPLV-Feinanalyse

von den Beschaftigten getragene - Vorschla-
ge fir die Verbesserung der Arbeitstatigkeit.

Die Abbildung 3 fasst die Schritte: ,Von der
KFZA-Grobanalyse zur  IPLV-Feinanalyse”
noch einmal zusammen.

3.5. Anforderungen an die
Moderatoren

IPLV-Workshops durfen nur durch Modera-
toren geleitet werden, die im Besitz einer ent-
sprechenden Ausbildung sind und das Zerti-
fikat ,Certified IPLV-Practitioner” vorweisen
kénnen. Die Qualifizierung von IPLV-Mode-
ratoren erfolgt im Rahmen einer fiinftagigen
Ausbildung (inkl. Abschlusspriifung in Praxis
und Theorie).
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