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Einleitung

Vor dem Hintergrund zunehmender Globalisierung und eines stärkeren Be-
wusstseins für ökologische und soziale Themen hat das Konzept der Verant-
wortung von Unternehmen, über rein rechtliche oder gewinnbezogene Aspekte
hinaus, neue Impulse  erhalten. Um erfolgreich zu sein, müssen Unternehmen
nun auch als verantwortliche Akteure in Bezug auf soziale, ökologische und
ökonomische Belange angesehen werden, also die so genannten 3 Ps berück-
sichtigen: ”people, planet and profit“ (Europäische Kommission, 2001). 
Mit sozialer Verantwortung von Unternehmen (Corporate Social Responsibility;
CSR) ist gemeint, dass Unternehmen ”auf freiwilliger Basis soziale Belange
und Umweltbelange in ihre Unternehmenstätigkeit und in die Wechselbezie-
hungen mit anderen Akteuren integrieren“. (Europäische Kommission, 2001).
Dabei geht es auch um Wirtschaftsethik, Grundwerte und Unternehmenskultur
zur Förderung von verantwortungsvollem Verhalten. Die soziale Dimension von
CSR hat zwei Aspekte: die soziale Verantwortung von Unternehmen nach
außen – gegenüber der Region, der Gesellschaft und dem Planeten – und die
Verantwortung nach innen, gegenüber der eigenen Belegschaft. Dazu gehören
sozial verantwortliche Unternehmenspraktiken in Bezug auf Arbeitsbedingun-
gen, Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer, zur Gewährleistung von
Chancengleichheit und Zugang zu Arbeit, zum Management von industriellem
Wandel und zur Investition in Humankapital. Da sich europäische Unternehmen
zunehmend auf globalen Märkten engagieren, ist es besonders wichtig, dass
die Kernarbeitsnormen der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) in die so-
ziale Verantwortung von Unternehmen integriert werden. 

Zielstellung

Dieses Faktenblatt wurde auf der Basis des Europäischen  Handlungsrahmens
für psychosoziales Risikomanagement (PRIMA-EF) entwickelt und soll die Ver-
bindung von CSR und psychosozialem Risikomanagement verdeutlichen. Wei-
terhin wird für Unternehmen eine Liste der wichtigsten Indikatoren für CSR in
Bezug auf psychosoziales Risikomanagement auf allen Organisationsebenen
bereitgestellt. 

CSR und psychosoziales Risikomanagement

Der verantwortungsvolle Umgang mit den Arbeitnehmern, sowie die Entwick-
lung ihrer Kompetenzen (psychisch, sozial, etc.) ist von strategischer Bedeutung
für Unternehmen und Gesellschaft. Die Auseinandersetzung mit psychosozialen
Risiken und die Förderung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz gehört ebenfalls
zum Handlungsfeld von CSR. Unter psychosozialen Risiken am Arbeitsplatz
werden diejenigen Merkmale der Gestaltung und Organisation von Arbeit und
Arbeitsprozessen (einschließlich der jeweiligen sozialen Kontexte) verstanden,
die psychischen oder physischen Schaden verursachen können. Sie gehören
heute zu den großen Herausforderungen für den Arbeitsschutz und stehen in
Verbindung mit Problemen wie Stress, Gewalt, Mobbing und Belästigung am
Arbeitsplatz. Stress am Arbeitsplatz entsteht durch eine psychische Überfor-
derung der Beschäftigten und wird erlebt, wenn die Anforderungen der Arbeits-
umgebung die Möglichkeiten der Bewältigung (oder Kontrolle) dieser Anforde-
rungen übersteigen. Es wird geschätzt, dass arbeitsbedingter Stress durch Aus-
fallzeiten und Behandlungskosten jährlich Kosten von ca. 20 Milliarden Euro
verursacht. Das entspricht 3–4% des europäischen Bruttosozialproduktes.
Diese Auswirkungen zeigen, welche enormen wirtschaftlichen Interessen für
Unternehmen und Gesellschaft auf dem Spiel stehen.  Arbeitsbedingter Stress
gehört zu den am häufigsten von Arbeitnehmern genannten Ursachen für Er-
krankungen im Zusammenhang mit der Arbeit. EU-weit sind insgesamt über
40 Millionen Individuen betroffen (Befragung der Europäischen Stiftung, 2007).
Dieselbe Studie zeigte, dass innerhalb eines Jahres 6% der Beschäftigten phy-
sisch bedroht wurden, 4% der Gewaltausübung durch Dritte ausgesetzt waren
und 5% am Arbeitsplatz von Mobbing betroffen waren und/oder dort belästigt
wurden. Die folgenden Leitlinien und Indikatoren sollen Unternehmen dazu die-
nen, verantwortliche Unternehmenspraktiken für psychosoziales Risikomana-
gement zu entwickeln.

CSR Leitlinien für psychosoziales Risikomanagement

Stellen Sie sicher, dass die strategische Bedeutung von psychosozialem Risi-
komanagement klar anerkannt wird.
Um die Unterstützung des obersten Managements zu gewinnen, muss die Re-
levanz von psychosozialem Risikomanagement verdeutlicht werden.  Ein erster
Schritt hierfür ist die Ermittlung der Wirtschaftlichkeit (”business case“), durch
die der Nutzen von geplanten Maßnahmen für die Gesundheit der Beschäftigten
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und für das Unternehmen als ganzes geklärt wird, beides im Hinblick auf po-
tenzielle Kosteneinsparung und Wertzuwachs. Strategischer Wert kann hinzu-
kommen, wenn psychosoziales Risikomanagement einen Beitrag zur Errei-
chung der Unternehmensziele leistet (z.B. ein begehrter Arbeitgeber zu sein
oder eine innovative Unternehmenskultur zu schaffen).

Integrieren Sie psychosoziale Aspekte in die Strategien, Pläne und Prozesse der
Organisationsentwicklung.
Wenn die Entwicklungsziele einer Organisation klar sind, kann beurteilt werden,
welche Anforderungen in Bezug auf Arbeitsorganisation, Arbeitsprozesse, Stel-
lenbesetzung, neue Kompetenzen, Arbeitsumgebung etc. für die Erreichung
dieser Ziele wesentlich sind. Organisationsentwicklung ist in der Regel ein
mehrjähriger Prozess, der mit Veränderungen in der Arbeitsorganisation und
in den Arbeitsprozessen verbunden ist. Bei solchen geplanten und insofern vor-
hersehbaren Veränderungsprozessen können psychosoziale Aspekte von An-
fang an in Entscheidungen zur Gestaltung von Arbeitsprozessen einbezogen
werden. In dieser Weise können die Erfahrungen, die bei der Auseinanderset-
zung mit psychosozialen Risiken gemacht werden, bei der Organisationsent-
wicklung berücksichtigt werden. Das führt voraussichtlich zu einer effektiveren
Prävention, zu Kosteneinsparungen und zu einem strategischen Mehrwert für
das Unternehmen.

Sorgen Sie für eine gute Balance zwischen der Umsetzung von Veränderungen
und Lernprozessen in der Organisation.
Psychosoziales Risikomanagement erfordert systematisch geplante Maßnah-
men. Solche Maßnahmen können und sollten in die Managementsysteme des
Unternehmens zum Umgang mit Risiken im Allgemeinen integriert werden,
z.B. in Arbeitsschutzmanagementsysteme oder andere bestehende Abläufe.
Bei psychosozialem Risikomanagement geht es auch um Fragen der Ethik und
der Werte, z.B. um die Schaffung von Bewusstsein, Förderung von verantwort-
lichem Verhalten und Umsetzung guter Vorsätze in die Praxis. Als Teil ihrer
CSR-Strategie können Unternehmen z.B. Schulungen zum Thema Unterneh-
menswerte und Umgang mit ethischen Dilemmata für ihre Mitarbeiter anbieten
und dabei auch psychosoziale Aspekte (wie z.B. Stress am Arbeitsplatz) einbe-
ziehen. Das kann allerdings nicht ohne individuelle und gemeinschaftliche Lern-
prozesse erreicht werden. 

Machen Sie sich bewusst, welche Auswirkungen psychosoziale Risiken auf das
Unternehmen haben.
Gesundheit als eigenständiger Wert gehört nur selten zu den elementaren Un-
ternehmensinteressen. Allerdings hat die Gesundheit der Beschäftigten häufig
einen großen Einfluss auf den Unternehmenserfolg. Das Interesse des Manage-
ments richtet sich in erster Linie darauf, die Auswirkungen psychosozialer Ri-
siken und von Erkrankungen der Beschäftigten auf den Arbeitprozess zu be-
wältigen. Die Beschäftigten auf der anderen Seite sind vor allem daran interes-
siert, die Auswirkungen der Arbeitsprozesse auf die eigene Gesundheit in den
Griff zu bekommen. Eine umfassende Berücksichtigung beider Aspekte ist
daher entscheidend.

Beziehen Sie relevante Akteure mit ein.
Je stärker die zentralen Akteure eingebunden werden, desto größer sind die
Chancen, dass psychosoziales Risikomanagement dauerhafte strategische Be-
deutung für ein Unternehmen gewinnt. Traditionelle Akteure im Sinne von CSR
sind z.B. Gewerkschaften, Arbeitgeberorganisationen, staatliche Organisatio-
nen und Arbeitsmedizinische Dienste. Weitere wichtige Akteure im Bereich von
CSR können z.B. Sozialversicherer, Krankenversicherungen, nichtstaatliche Or-
ganisationen, Verbraucher und Klienten, Kapitalgesellschaften, Arbeitsagentu-
ren, Medien und Unternehmensberater sein. Da einige dieser neueren Akteure
klare (finanzielle) Interessen an der Prävention psychosozialer Probleme haben,
ergibt sich eine Vielzahl von Möglichkeiten, die heutzutage noch kaum ausge-
schöpft werden. 
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CSR Indikatoren für psychosoziales Risikomanagement 
auf Organisations-Ebene

Bereich Indikatoren

Integration in Im Unternehmen liegen Informationen zum Manage-
Systeme und Struk- ment von psychosozialen Risiken vor (als Teil des 
turen bestehender bestehenden Management- oder Kontrollsystems).
Betriebsabläufe

Die Strategie für psychosoziales Risikomanagement 
ist auch bei Reorganisationen und Umstrukturierun-
gen relevant und wird in diesen Fällen angewendet.

Das Unternehmen hat einen Verhaltenscodex für 
Gewalt, Belästigung und Mobbing.

Im Unternehmen gibt es ein System zur vertraulichen
Bearbeitung von Problemen mit Belästigung, Mobbing
oder anderen psychosozialen Themen.

Es gibt im Unternehmen Methoden, Themen der 
Diversität und der Balance von Arbeit und Freizeit 
anzugehen.

Den Arbeitnehmern werden Leitlinien zur Vermeidung
psychosozialer Risiken und zur Förderung psychi-
scher Gesundheit zur Verfügung gestellt.

Integration in die  Führungskräfte sind geschult, psychosoziale Frage-
Unternehmens- stellungen als wichtig anzusehen und sie im Sinne 
kultur der Prävention offen anzusprechen.

Trainingsmaßnahmen zu psychosozialen Risiken 
werden für alle Beschäftigten als vorbeugende Maß-
nahme angeboten.

Arbeitnehmervertreter sind aktiv in die Präventions-
bemühungen zu psychosozialen Risiken eingebunden.

Arbeitnehmervertreter werden vorbeugend in Bezug 
auf psychosoziale Risiken geschult. 

Alle Beteiligten werden (durch Anerkennung statt 
Schuldzuweisungen) dazu ermutigt, Vorfälle von z.B. 
Gewalt oder Belästigung zu melden. 

Eine offene Diskussion über psychosoziale Belange 
wird gefördert (mit einem Augenmerk auf Themen der
Diversität und der Balance von Arbeit und Freizeit).

Zusätzlich zu Vorsichtsmaßnahmen werden die 
Arbeitnehmer für den Umgang mit unerwarteten 
Situationen von Stress oder Gewalt sensibilisiert.

Es gibt nach innen und nach außen eine aktive und 
offene Kommunikation über psychosoziale Probleme 
und Präventionsmaßnahmen (Transparenz).

Integration in Alle Fälle von Gewalt und Belästigung werden regis-
Lernprozesse und triert und analysiert. Der resultierende Erkenntnis-
Organisations- gewinn wird bekannt gemacht.
entwicklung

Einzelne Arbeitnehmer bekommen Feedback zu 
gemeldeten Problemen und vorgeschlagenen oder 
durchgeführten Lösungen.

Interventionsmaßnahmen zu psychosozialem Risiko-
management werden evaluiert.

Informationen aus dem Risikomanagement und der 
Evaluation werden dazu genutzt, Lernprozesse und 
Entwicklung auf individueller und Organisationsebene 
voranzubringen.

Bereich Indikatoren

Integration in In der Organisation gibt es ein Dokumentations-
den Dialog system für psychosoziale Probleme, das mit internen
mit relevanten Planungs- und Kontrollmechanismen und externem
Akteuren Berichtswesen verbunden ist (z.B. CSR-Bericht).

Psychosoziale Risiken werden regelmäßig in Diskus-
sionen zwischen Management und Arbeitnehmerver-
tretern zum Thema gemacht.

Das Unternehmen hat die für psychosoziale Themen 
relevanten Akteure ermittelt und steht mit ihnen in 
regelmäßigem Austausch.

Explizite Beschäfti-  Beschäftigte werden geschult, Konflikte in positiver 
gung mit ethischen Weise zu nutzen (Probleme überwinden und in pro-
Aspekten und duktive Erfahrungen umwandeln).
Dilemmata
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