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Einfuiihrung

Der Teil 4 der Reihe ,,Psychische Gesund-
heit am Arbeitsplatz“ wendet sich an alle
Unternehmerlnnen und Fuhrungskréafte,
die sich aus unterschiedlichen Moti-
ven entschlossen haben, sich mit dem
Thema ,Psychische Belastungen und
Beanspruchungen® zu befassen und
die etwas flir die Gesundheit ihrer Mit-
arbeiterlnnen tun méchten.

Die Beweggriinde, sich mit ,psychischen
Belastungen“ auseinander zu setzen,
kdnnen vielfaltiger Art sein:

So wollen Sie beispielsweise zusétzliche
Ressourcen in lhrem Unternehmen frei-
setzen, wettbewerbsféhig bleiben und
die Qualitat und Quantitat Ihrer Produkte
oder Dienstleistungen erhéhen. Gleich-
zeitig soll die Gesundheit Ihrer Beschéf-
tigten als wichtigstes Potenzial bewahrt
und verbessert werden.

Vielleicht haben Sie in Ihrem Unterneh-
men Massnahmen zur Arbeitssicher-
heit umgesetzt, dennoch haufen sich
Fehlzeiten, Arbeitsunzufriedenheit und
Arbeitsunfalle. Sie suchen nach Ur-
sachen.

Oder Sie wollen einfach den gesetz-
lichen Vorgaben bei der Durchfiih-
rung der Gefahrdungsbeurteilung nach-
kommen.

=

Es kann auch sein, dass Sie sich durch
den Einsatz von neuen Informations-
und Kommunikationstechnologien, in-
folge verédnderter Arbeitsaufgaben und
Arbeitsweisen zunehmend mit psy-
chischen und sozialen Belastungen
im Unternehmen konfrontiert sehen.

In einem ersten Schritt méchten Sie sich
zundchst ohne Expertenhilfe (orientierend)
einen Uberblick tber die Einflisse ver-
schaffen, die psychisch auf lhre Beschaf-
tigten einwirken. Sie mdchten sofort
beginnen, sind sich jedoch noch unsicher,
wie Sie vorgehen sollen.

Die vorliegende Broschire stellt lhnen
eine Auswahl orientierender Verfahren
aus Osterreich, aus der Schweiz und aus
Deutschland vor, die mit Erfolg in den
jeweiligen Landern angewendet werden.

Da es erfahrungsgemass nicht gentigt, die
Verfahren nur zu kennen, modchten die
Autoren Sie bei der Planung einer Analyse
bis hin zur Ergebnisrickmeldung unter-
stutzen.

Auch die Themen, wie aus den gewonne-
nen Ergebnissen Massnahmen abzuleiten
sind und woflir mdglicherweise doch
Experten hinzugezogen werden sollten,
werden diskutiert.



Vorgehensweise
im Betrieb

Erheben psychischer
Belastungen - Was Sie bei

der Planung und Durchfiihrung
beriicksichtigen sollten!

Besonderheiten

Psychische Belastungen unterliegen
subjektiven Bewertungen

Belastungen sind letztlich nur unter
Bezugnahme auf die Psyche der jeweils
betroffenen Menschen beschreibbar.
Bei physikalischen oder chemischen Ge-
fahrdungen (La&rm, Vibrationen, Damp-
fen usw.) ist das anders. Man kann
diese auch messen, ohne etwas dartiber
zu sagen, wie die Menschen dadurch
beansprucht werden. Das heisst, dass
bei der Messung psychischer Belas-
tungen bereits subjektive Bewertungs-
gréssen mit einfliessen, sowohl durch
die Beobachterinnen als auch durch die
Befragten, wenn sie in die Untersuchung
einbezogen werden.

Erhebungen sind Interventionen

Alle Erhebungsformen psychischer Be-
lastungen, welche die arbeitenden
Menschen aktiv mit einbeziehen (z. B.
Fragebdgen, Interviews, Gruppenge-
sprache) sind bereits als eine Interven-
tion (Massnahme, die etwas bewirkt) zu

verstehen. Wenn man Menschen die
Méoglichkeit gibt, zu sagen, wo ,der
Schuh driickt”, so regt das zum Nach-
denken an, verandert die Sichtweise
und weckt Erwartungen. Eine Befra-
gung ist somit ein erster Veranderungs-
schritt.

Erhebungen schaffen Kommunikation

Mit beteiligungsorientierten Erhebungs-
verfahren werden neue Kommunika-
tionsstrukturen hinsichtlich der Themen
Gesundheit (und Sicherheit) geschaffen.
Es gibt in der Regel in den Betrieben
keine formell organisierte Form der
Meinungséusserung, der Auseinander-
setzung oder des Austausches zum
Thema psychische Belastungen und
Ressourcen. Befragungen und &hnliche
Methoden k&énnen daher potenziell
die Kommunikationskultur im Betrieb
verandern.

Belastungen und Auswirkungen
unterliegen keinen eindeutigen
Kausalbeziehungen

Zwischen psychischen Belastungen
und deren Auswirkungen (Beanspru-
chungsfolgen) gibt es im Einzelfall keine
eindeutigen und gleich bleibenden Kau-
salbeziehungen. Die Auswirkungen von
psychischen Belastungen werden durch
verschiedene Faktoren beeinflusst und
modifiziert. Zum einen durch die vor-

handenen personlichen und umwelt-
bezogenen Ressourcen - beispielswei-
se die Qualifikation, Bewaltigungsstrate-
gien, Handlungsspielrdume oder so-
ziale Unterstltzung. Zum anderen durch
das jeweilige innere Arrangement, das
die Menschen mit ihren jeweiligen
Arbeitsbedingungen getroffen haben.
Damit ist eine Art ,,subjektiver Vertrag“
mit der Arbeit gemeint, die unausge-
sprochene Akzeptanz und die jeweilige
persdnliche Alltagspraxis, mit den An-
forderungen und Belastungen umzuge-
hen. Die meisten Menschen versuchen,
die (Lebens-) und Arbeitsbedingungen
im Rahmen vorhandener Spielrdume
und ,Nischen® individuell zu gestalten
und lebbar zu machen.

So entsteht Identifikation mit den je-
weiligen Arbeitsbedingungen, auch
wenn diese ,objektiv“ stark belastend
erscheinen.

Belastungsursachen liegen im
»,Hoheitsbereich“ des Managements

Die Ursachen vieler psychischer Belas-
tungen liegen in ,Hoheitsbereichen®
des Managements. Personalpolitik, Fiih-
rungsstil und Fuhrungsinstrumente,
Aufbau- und Ablaufstrukturen im Be-
trieb, die Arbeitsverteilung oder die
Arbeitsorganisation sind zweifellos
Kerngebiete unternehmerischer Ent-
scheidungen. Eventuelle Veranderun-
gen in diesen Gebieten basieren weni-
ger auf technischer Machbarkeit oder
der Finanzierbarkeit von Massnahmen.
Sie sind eher die Folge einer Veran-
derung in den Kopfen oder Einstellun-
gen und Haltungen der Entscheidungs-
tragerinnen.

Vorgehensweise im Betrieb m

Die genannten Besonderheiten haben Aus-
wirkungen auf die Planung und Durch-
fuhrung einer Erhebung psychischer
Belastungen, auf deren Bewertung und
auf die Erarbeitung und Umsetzung
von Massnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen.

Planung
und Vorbereitung

Fir eine systematische arbeitspsycho-
logische Beurteilung von Arbeit und
Arbeitsplatzen in Betrieben gibt es kein
fixes Schema. Aufgrund der oben an-
geflihrten Besonderheiten der Thematik
und bisheriger Erfahrungen empfehlen
wir, folgende Uberlegungen zu beriick-
sichtigen:
Planung des gesamten Zyklus
Die Erhebung psychischer Belastungen
ist nur der erste Schritt. Seitens der
Initiatorlnnen sollte schon zu diesem
Zeitpunkt Klarheit dartiber herrschen,
wie die nachsten Schritte aussehen
werden, zum Beispiel welche Verein-
barungen mit dem Management zu
treffen sind, wie und mit wem L&sungs-
und Verbesserungsvorschlage erarbei-
tet werden sollen und wie mit diesen
Ergebnissen weiter verfahren werden
soll.

Vereinbarung mit dem Management

Obwohl eine Gefahrdungsbeurteilung
bezlglich psychischer Belastungen in-
nerhalb des Rahmens der einschldgigen
gesetzlichen Bestimmungen liegt, ist es
empfehlenswert, ein solches Vorhaben
mit den verantwortlichen Entscheidungs-
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m Vorgehensweise im Betrieb

tragerinnen abzustimmen und Vereinba-
rungen hinsichtlich des gesamten Vorge-
hens zu treffen. Dadurch wird vermieden,
dass ,Datenfriedhéfe” produziert werden
und - weil vielleicht unbequem - Mass-
nahmen abgelehnt werden.

Einrichtung einer Lenkungsgruppe

In grésseren Betrieben ist es sinn-
voll, zur Steuerung und begleitenden
Evaluierung dieses Prozesses eine
Lenkungsgruppe einzurichten. Mit-
glieder dieser Gruppe sollten Vertre-
terlnnen des Managements, die Fach-
leute flr Arbeitssicherheit und Ge-
sundheit, Belegschaftsvertreterinnen
und, falls erwlinscht, externe Bera-
terlnnen sein.

Auswahl der Erhebungsinstrumente
und (eventuell) Eingrenzen des
Erhebungsbereiches

Méglicherweise sind fir verschiedene
Betriebsteile (Abteilungen, Standorte
usw.) unterschiedliche Instrumente oder
Verfahren angemessen.

Die in der vorliegenden Broschire ent-
haltenen Erhebungsinstrumente sehen
keine Erfassung personlicher Daten (z. B.
Alter, Geschlecht, Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit) vor. Das gewahrleistet
Anonymitat, schrénkt aber Auswertungs-
mdglichkeiten ein.

Hinweis fiir Kleinbetriebe

(weniger als 10 Beschaftigte)

In einem Kleinbetrieb werden die Unter-
nehmerlnnen in der Regel eigenverant-
wortlich die Planung und Vorbereitung der
Erfassung psychischer Belastungen tber-
nehmen.

Nachdem das Verfahren ausgewéhlt
wurde, sollte es den Mitarbeiterlnnen,
z.B. wahrend einer Pause, vorgestellt
werden. Auch wenn Sie als Unterneh-
merln die Einschatzung selbst vorneh-
men (Fremdeinschatzung), sollten sie
die Mitarbeiterlnnen dartiber informieren
und den Sinn und Zweck erlautern.

Durchfiihrung
der Erhebungen und
Auswertung

Nach der Planung und Vorbereitung
kénnen fur die praktische Durchfih-
rung einer Erhebung und Auswertung
folgende Empfehlungen bertcksichtigt
werden:

Eingrenzen des Erhebungsbereiches

Vielleicht ist es sinnvoll, zunachst nicht
im gesamten Betrieb zu erheben, son-
dern nur in ausgewahlten Abteilungen
oder Standorten - z.B. in einer Ab-
teilung mit hohem Krankenstand oder
in einer Arbeitsgruppe, die besonderes
Interesse dussert.

Vertrauensbildende Massnahmen

Die Beteiligung an einer Befragung
Uber psychische Belastungen und
an weiteren Schritten ist Vertrauens-
sache. Es muss das Vertrauen vorhan-
den sein, dass die Daten nicht miss-
brauchlich verwendet werden und das
Engagement ernst genommen wird.

Zu den vertrauensbildenden Massnah-

men gehdren:

— Rechtzeitige Information der Beleg-
schaft tber Ziele, Vereinbarungen,
Abldufe und alle geplanten Schritte;
Aufbau einer Kommunikations-
struktur, die sicherstellt, dass alle
Beteiligten stets auf dem Laufenden
gehalten werden.

- Gewabhrleistung der Anonymitét und
des Datenschutzes.

— Die Durchfiihrung der Befragung, die
Auswertung und die Datenverwaltung
muss von Personen durchgefiihrt
werden, die das Vertrauen der Mit-
arbeiterlnnen geniessen.

- Freiwilligkeit der Teilnahme und

— Ruckmeldung der Ergebnisse zu-
sichern.

Eine hohe Beteiligung sicherstellen

Ernstzunehmende Ergebnisse kdnnen

nur durch eine hohe Beteiligung bei

einer Erhebung gewonnen werden.

Dazu sind einerseits die vertrauens-

bildenden Massnahmen notwendig, an-

dererseits sind aber auch praktische

Aspekte zu berilicksichtigen:

- Wann ist ein geeigneter Zeitpunkt?

— Wie erreiche ich mdglichst viele Mit-
arbeiterlnnen (z. B.: Beschaftigte im
Aussendienst, Teilzeitbeschaftigte)?

- Wie organisiere ich die Verteilung
der Fragebdgen und den Ricklauf?

— Wer unterstitzt mich vor Ort in
den Abteilungen, Gruppen, Stand-
orten (z. B. Vertrauenspersonen)?

— Wird die Beherrschung der Sprache
beriicksichtigt? Brauche ich
Fragebdgen in anderen Sprachen?

Vorgehensweise im Betrieb m

— Muss ich besondere Gruppen
(z. B. religiose, ethnische, kulturelle)
berticksichtigen?

— Sind geschlechtsspezifische
Unterschiede zu beriicksichtigen?

Auswertung organisieren

Die Auswertung soll sich grundséatzlich
an den Auswertungsrichtlinien des ge-
wahlten Erhebungsinstrumentes orien-
tieren. Dartiber hinaus konnen bei
Vorliegen grdsserer Datenmengen je
nach Interesse und Mdoglichkeit wei-
tere statistische Auswertungsschritte
unternommen werden.

Weiter ist zu Uberlegen, ob zusatzlich
verfligbare, thematisch relevante Daten
(Informationen) in die Beschreibung
des ,lst-Zustandes“ mit einbezogen
werden sollten (z. B. Krankenstands-
daten, arbeitsmedizinische Untersu-
chungen, Fluktuationsdaten).

Hinweis fiir Kleinbetriebe
(weniger als 10 Beschiftigte)

Aufgrund der geringen Zahl der Mitar-
beiterlnnen ist die Anonymitét nicht ge-
wahrleistet.

Bei der Fremdeinschatzung stellen die Un-
ternehmerinnen ihre gewonnenen Erkennt-
nisse in der Gruppe zur Diskussion vor.

Gleichfalls besteht die Maoglichkeit,
Checklisten, die eine Selbsteinschatzung
zulassen, im Vorfeld durch die Mitar-
beiterlnnen selbst ausfiillen zu lassen.
Sie werden dadurch fir die Thematik
sensibilisiert. Schwerpunkte kristallisieren
sich in der Gruppendiskussion heraus und
bilden die Grundlage fur abzuleitende
Massnahmen.
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Riickmeldung
und Diskussion der
Ergebnisse

An den Ergebnissen einer Erhebung psy-
chischer Belastungen sind verschiedene
Personen (Parteien) interessiert (Beleg-
schaft und deren Interessensvertreterin-
nen, Management).

Die Aufbereitung der Ergebnisse und
deren Veroffentlichung (Rickmeldung)
sollten auf diese Interessensparteien
zugeschnitten sein. Es gibt diesbezig-
lich keine allgemeinverbindlichen Vor-
gaben.

Folgende Uberlegungen kénnen beriick-
sichtigt werden:

Sofern es mdglich ist, préasentieren
Sie die Ergebnisse im Rahmen einer
Belegschaftsversammlung und ermdg-
lichen Sie eine strukturierte Diskussion.
Dies festigt die Initiative als gemein-
sames Anliegen. Sofern Versammlungen
nicht moglich sind, sollte zumindest
in kleinen Gruppen eine Diskussion
organisiert werden bzw. die Méglich-
keit einer schriftlichen Stellungnahme
bestehen.

Die Prasentation der Ergebnisse vor
den Vertreterlnnen des Managements
sollte auf einer eigens dafiir organisier-
ten Sitzung erfolgen und nicht im
Rahmen eines mit anderen Tagesord-
nungspunkten gefullten Meetings. Dies
verleiht dem Thema eine vorrangige
Bedeutung und ermdglicht eine aus-
fuhrliche Diskussion.
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Inhaltlich empfiehlt es sich, nicht nur
Uber Mangel zu berichten, sondern auch
Uber vorhandene Ressourcen und po-
sitive Aspekte. Dies entspricht erstens
mehr der Realitdt und bewirkt zweitens
eine offenere Haltung gegentber Ver-
besserungsvorschléagen.

Jeder bekommt den gleichen Bericht.

Erarbeitung und Um-
setzung von Verbesse-
rungsvorschlagen

Sinn und Zweck einer Erhebung psy-
chischer Belastungen ist die Optimierung
der Arbeitsbedingungen. Nun gibt es
aus arbeitspsychologischer und arbeits-
wissenschaftlicher Sicht Qualitatskrite-
rien Uber gesunde und gesundheitsfor-
dernde Arbeitsbedingungen (z. B. Ganz-
heitlichkeit, ausreichend Handlungsspiel-
raume, Anforderungsvielfalt usw.).

Es ist nicht sinnvoll, die Verbesserun-
gen der konkreten Arbeitsgestaltung im
Betrieb von Experten im Alleingang vor-
nehmen zu lassen (auch wenn diese Uber
das dafur erforderliche Fachwissen ver-
fugen). Um die Akzeptanz seitens der
Beschéftigten zu gewéhrleisten, sollten
die betroffenen Arbeitnehmerlnnen (Grup-
pen) bei der Entwicklung von Veran-
derungsideen und Vorschldgen aktiv be-
teiligt sein. Identifikation mit Neuem
verlangt Beteiligung. Eine bewéhrte
Methode sind Qualitatszirkel bzw. Ge-

sundheitszirkel — eine moderierte Form
von Gruppenarbeit zur systematischen
Erarbeitung von Verbesserungsvorschla-
gen. Qualitatszirkel kénnen auf verschie-
denen Hierarchieebenen eingesetzt wer-
den.

Dabei ist es empfehlenswert, folgende
Schritte zu gehen:

1. Bewertung der Ergebnisse und Aus-
wahl der wichtigsten Punkte. Erhebun-
gen bringen in der Regel eine Vielzahl
von Ergebnissen, die flr unterschied-
liche Menschen (Gruppen) unterschied-
liche Bedeutung haben. Ziel dieses
Schrittes ist es, dass diejenigen Aspek-
te herausgearbeitet werden, bei denen
tatséchlich eine Verdnderung ge-
winscht ist. Es ist nicht sicher, dass die
Nennung einer Arbeitsbelastung auch
deren Veradnderung impliziert. Es kann
sein, dass die bestehenden Verhalt-
nisse trotz Kritik auch Vorteile in sich
bergen, die man nicht verlieren will. Es
ist daher ratsam, das Bewahrenswerte
an einer Situation explizit herauszu-
arbeiten. Erst wenn dieses klar ist, kann
realistisch Uber Verdnderungen nach-
gedacht werden.

2. Auf Basis des ersten Schrittes kdnnen
zu den ausgewahlten Problembereichen
Verénderungsideen entwickelt werden.

Vorgehensweise im Betrieb m

Hier ist es wichtig, zwischen Verande-
rungen, die im eigenen Einflussbereich
liegen und solchen, die der Unter-
stitzung anderer (des Managements)
bedirfen, zu unterscheiden. Erstere
kénnen von den Betroffenen umset-
zungsreif ausgearbeitet werden. Alle
weiteren sind den verantwortlichen
Entscheidungstragern zu berichten.

3. Das Management sollte sich mit allen
Verénderungsvorschldgen konstruk-
tiv auseinander setzen, unter Offen-
legung der Entscheidungskriterien ei-
ne Auswahl von umsetzungsfahigen
Massnahmen treffen und gegebenen-
falls alle betrieblichen Ressourcen zur
Umsetzung zur Verfligung stellen.

4. Die umgesetzten Massnahmen miissen
auf ihre Wirksamkeit Uberprift werden.
Auf Grund der Verdnderungen in der
Arbeitswelt wird eine regelmassig
wiederkehrende Erfassung psychischer
Belastungen empfohlen.

Hinweis fiir Kleinbetriebe

(weniger als 10 Beschiftigte)
Verbesserungsvorschlége sollten gemein-
sam erarbeitet und umgesetzt werden. Die
Mitarbeiterlnnen sollten aktiv beteiligt wer-
den. Dadurch wird die Akzeptanz der
Massnahmen erreicht bzw. erhéht.
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Verfahren

Auswahl
eines Verfahrens

Wenn Sie in lhrem Unternehmen einen
groben Uberblick lber Schwachstellen
und Starken in Bezug auf psychische Be-
lastungen gewinnen wollen, finden Sie in
der folgenden Tabelle funf Verfahren,
die Sie dafir verwenden kénnen. Alle finf
Instrumente lassen sich branchentber-
greifend einsetzen. Das heisst, die Fragen
sind allgemein formuliert und nicht auf ein
spezifisches Berufsfeld zugeschnitten.
Trotzdem gibt es Unterschiede. Sie finden
hier eine kurze Beschreibung der wichtig-
sten Unterscheidungsmerkmale. Fur die
Auswahl des flr Sie geeigneten Verfah-
rens ist es hilfreich, wenn Sie flir sich
klaren, welche Aspekte Ihnen besonders
wichtig sind.
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Selbst- und/oder
Fremdeinschatzung

Sollen die Arbeitnehmerinnen selbst be-
fragt werden oder ziehen Sie eine Be-
urteilung aufgrund von Beobachtungen
am Arbeitsplatz durch Sie oder durch
Dritte vor?

Bei der Befragung der Arbeitnehmerinnen
fliesst deren persénliche Sicht in die
Ergebnisse ein. Bei der Fremdeinschat-
zung verschafft sich der Beobachter
(Unternehmer, Flhrungskraft usw.) ein
Bild Uber die Belastungssituation. Das
Bild kann stark vom Erleben der Arbeit-
nehmerlnnen abweichen.

Ideal wére eine Kombination von Selbst-
und Fremdeinschatzung, da sie aufzeigt,
ob und wo Differenzen in der Wahr-
nehmung von Belastungen bestehen.

Der nebenstehenden Tabelle kdnnen Sie
entnenmen, welche Verfahren sich zur
Befragung der Beschaftigten eignen,
welche Instrumente Beobachtungsdaten
liefern und welche fir beides eingesetzt
werden kénnen.

Analyse

Ist- Soll-
Zustand = Zustand

Verfahren

Checkliste ,,Stress*
(fur Vorgesetzte)

IMPULS -
Betriebliche Analyse der X X
Arbeitsbedingungen

Merkblatt ,,Psychische
Belastung - Gefahren X
erkennen & beseitigen*

Priifliste
+Psychische Belastungen

Checklisten zur
Erfassung der Fehl- X X
beanspruchungsfolgen

HxHl
Verfahren xHHEI
HE <1
Selbst- Fremd-
einschatzung einschatzung Zeitaufwand
(Befragung) (Beobachtung) (in min)
MAB GD
X 10
X (%) 15
X (x) X 15
X (%) (%) 10
X X X 10

MAB: Mitarbeiterbefragung; GD: Gruppendiskussion; (x) eventuell méglich

Schriftliche Befragung -
Interview -
Gruppendiskussion

Mit einer standardisierten schriftlichen Be-
fragung kénnen Sie in kurzer Zeit die Mei-
nung vieler Beschaftigter einholen. Voraus-
setzung ist allerdings, dass diese Perso-
nen Uber ausreichende Sprachkenntnisse
verfligen. Schriftliche Befragungen kénnen
Sie anonym durchfihren. Die Gruppe der
befragten Beschéftigten sollte mindestens
10 Personen umfassen. Diese Form der
Befragung hat den Vorteil, dass es fur die
Arbeitnehmerlnnen oft leichter ist, im
Schutz der Anonymitat kritische Ruck-
meldungen zu geben. Der Nachteil ist,

dass Sie keine Mdglichkeit haben, durch
direktes Zurtickfragen konkrete Informatio-
nen zu erhalten.

In vielen Betrieben ist eine anonyme
schriftliche Befragung wegen Sprach-
barrieren oder wegen einer zu geringen
Anzahl von Arbeitnehmerlnnen nicht még-
lich. In einem solchen Fall empfiehlt es
sich, ein personliches Interview oder ein
Gruppengesprach zur Standortbestim-
mung durchzufthren.

Die meisten Verfahren kénnen Sie auch
als Leitfaden fiir ein strukturiertes per-
sonliches Interview verwenden. In diesem
Fall hangt die Qualitdt der erhaltenen
Information stark davon ab, wie stark
die Arbeitnehmerlnnen darauf vertrauen,
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HxHl
<l Verfahren

HE 1

dass kritische Ruckmeldungen nicht zu
ihren Ungunsten verwendet werden.

Eine weitere Variante kann sein, die
Fragen durch eine Gruppe von Arbeit-
nehmerlnnen beantworten zu lassen,
die gleichartige Téatigkeiten ausflihren.
Grundsatzlich kénnen Sie dafir alle hier
vorgestellten Verfahren als Grundlage flr
ein solches Gesprach heranziehen.

Inhalt

Bei allen Verfahren geht es um das Er-
fassen psychisch belastender Merkmale
der Arbeitssituation. Es werden allerdings
nicht in jedem Instrument alle Aspekte
gleichermassen ausfihrlich thematisiert.
Welches Verfahren sich fir lhr Unter-
nehmen am besten eignet, finden Sie am
besten heraus, wenn Sie konkret nach-
lesen.

Hinweis: Die Begriffe soziale Riicken-
deckung, Betriebsklima und soziales
Klima werden in der vorliegenden Bro-
schire synonym verwendet.

Spezialitaten
einzelner Verfahren

Wunschbild

Die meisten Verfahren erkunden nur,
wie belastend die Beschaftigten ihre
gegenwartige Arbeitssituation erleben.
Das Verfahren ,Impuls“ fragt dartber
hinaus nach den Veranderungswiinschen
der Befragten. Diese Analyse bietet eine
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interessante und informative Grundlage
fur die Planung von Massnahmen. Wie
bereits erwahnt, gilt hier allerdings
verstarkt, dass eine Befragung auch
Erwartungen weckt. Enttduschte Er-
wartungen kdnnen das Betriebsklima
stark belasten.

Hinweise auf Ressourcen

Beim Merkblatt ,,Psychische Belastung —
Gefahren erkennen & beseitigen® kann
der Befragte bei jeder Beschreibung
seiner Arbeitssituation zwischen zwei
Arten von Aussagen wéhlen.

Beispiel: Das Arbeitsumfeld ist unan-
genehm — Das Arbeitsumfeld ist ange-
nehm. Diese explizite Ausformulierung
beider Aspekte lenkt die Aufmerksam-
keit auf die positive Seite (Ressourcen)
der Arbeit.

Aus den Fragen abgeleitete
Massnahmenempfehlungen

Die Verfahren ,iImpuls” und die Prifliste
sPsychische Belastungen® beinhalten
auch Massnahmenempfehlungen, die je-
weils mit den Fragen im Analyseteil kor-
respondieren. Eine Ubertragung auf die
anderen Verfahren ist merkmalsbezogen
moglich.

Rechnergestutzte
Auswertung

Bei grossen Datenmengen lohnt sich
eine rechnergestitzte Auswertung der
Checklisten.

Checkliste ,,Stress*

(fiir Vorgesetzte)

Kurzbeschreibung

Hektik und Stress erhéhen das Unfall-
risiko markant und schédigen bei langerer
Dauer die Gesundheit der Mitarbeiter-
Innen.

Die Hauptgefahren sind:

Einschrénkung der Wahrnehmung
(u. a. Einengung des Blickfeldes),

uniberlegtes, hektisches Arbeiten
(,einfach drauflos werken)

und

Weglassen von Kontrollen.

Die folgende Checkliste hilft Ihnen dabei,
Ursachen solcher Gefahren zu erkennen.
Die Checkliste ist ein Hilfsmittel fir
Vorgesetzte und Arbeitsschutzfachleute,
die aus ihrer Sicht eine erste Grobbe-
urteilung von Arbeitsplatzen in Bezug
auf Stress vornehmen wollen™).

Diese Einstufung von aussen hat den Vor-
teil, dass Sie sich in kurzer Zeit einen gro-
ben Uberblick liber Schwachstellen ver-
schaffen kénnen.

Der Nachteil dieser Fremdeinschatzung
ist, dass sie stark vom Erleben der be-
troffenen Mitarbeiterlnnen abweichen
kann.

*) siehe suva (1999)

CH

Die Liste enthalt 15 Fragen aus den fol-
genden drei Themenbereichen:

Stress-Anzeichen erkennen,
Stress-Ursachen eruieren und

Fihrung, Zusammenarbeit
und Betriebsklima checken.

Das Vorhandensein der aufgeflhrten
Merkmale kann jeweils mit ,ja“, ,teilwei-
se“ oder ,nein“ beantwortet werden. Die
Fragen sind so formuliert, dass bei einer
Beantwortung mit ,nein® oder ,teilweise”
ein Handlungsbedarf angezeigt wird.

Einsatz und Auswertung
der Checkliste

Bevor Sie sich an die Beantwortung
der einzelnen Fragen machen, legen Sie
fest, flr welchen Arbeitsbereich Sie die
Erhebung durchfiihren wollen. In einem
Kleinbetrieb kann es sinnvoll sein, die
Checkliste mit Blick auf den gesamten
Betrieb auszuflillen. Bei grésseren Be-
trieben empfiehlt es sich, fur verschie-
dene Betriebsteile (Bereiche, Abteilungen,
Arbeitsgruppen, Standorte) die Fragen
der Checkliste jeweils separat zu beant-
worten.

Bei Fragen, die mit ,,nein® oder ,teilweise”
beantwortet werden, wird empfohlen,
eine Massnahme zu treffen, die diesen
Mangel behebt.
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ECH Checkliste ,,Stress*

Anleitung

Checkliste ,,Stress* ECH

noch Stress-Ursachen eruieren

Geben Sie bei jeder Frage nur eine Antwort an.

Im Folgenden finden Sie eine Auswahl wichtiger Fragen zum Thema ,,Stress”.

Sollte eine Frage fur Ihr Unternehmen nicht zutreffen, streichen Sie diese einfach weg.

Fragebogen

Stress-Anzeichen erkennen

1 Haben Sie in lhrem Betrieb Stressprobleme wirklich im Griff? | [ ja
St ichen sind: [] teilweise
ressanzeichen sind: O nein
e Klagen der Mitarbeiterlnnen Uber Termin- und Arbeitsdruck
e (iberdurchschnittlich hdufig Krankheitsabwesenheiten
und Klagen Gber Schlafstérungen, Magenbeschwerden,
Ubelkeit, Kopfschmerzen usw.
e Anstieg der Anzahl von Unfallen, Beinaheunféllen oder
Betriebsstérungen
e Arbeitsklima oft gepragt von Ungeduld und Gereiztheit
Stress-Ursachen eruieren
2 Steht genligend Zeit flr eine gute Planung und Organisation | [ ja
der Arbeit zur Verfigung? [] teilweise
J nein
3 Sind die Aufgaben den Fahigkeiten der Mitarbeiterlnnen O ja
angepasst (keine langer dauernden oder [ teilweise
immer wiederkehrenden Uber- oder Unterforderungen)? J nein
4 Stehen den Mitarbeiterinnen die notwendigen ja
Arbeitsmittel und Unterlagen rechtzeitig und in ausreichender | [] teilweise
Menge zur Verfligung? O nein
5 Funktioniert die sprachliche Verstdndigung zwischen lja
den Einzelnen und zwischen den Teams? [ teilweise
[ nein
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6 Funktioniert die Zusammenarbeit [ja
a) innerhalb der Belegschaft, ] teilweise
b) zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen, (] nein
c) unter den Vorgesetzten?

7 Wird dafir gesorgt, dass stérende [ ja
Umgebungseinfliisse wie Larm, Staub, Hitze und [] teilweise
Durchzug soweit méglich beseitigt werden? J nein

8 Wird die Arbeit so organisiert, dass sie nicht immer O ja
wieder unterbrochen werden muss, z. B. wegen [ teilweise
Kundenbesuchen, Telefonanrufen usw.? [ nein

9 Koénnen die Mitarbeiterlnnen das Arbeitstempo ja
mit beeinflussen (z. B. die Maschine abstellen oder [] teilweise
die Arbeit unterbrechen, wenn sie dem Tempo [ nein
nicht mehr folgen kdnnen)?

Flhrung, Zusammenarbeit und Betriebsklima checken

10 Werden die Mitarbeiterlnnen ja

in die Planung und Gestaltung der Arbeit mit [] teilweise
einbezogen? [ nein

11 Kénnen die Mitarbeiterlnnen Vorschlage []ja
und Kritik an die Vorgesetzten herantragen, ohne negative [] teilweise

Konsequenzen beflrchten zu missen? [ nein

12 Wird eine gute Zusammenarbeit im Team geférdert, ja
z.B. durch Lob, offene Gespréache, Weiterbildungsanlésse, [] teilweise
gemeinsame freiwillige Freizeitaktivitaten? L] nein

13 Werden Konflikte offen angesprochen und konstruktiv aus- [ ja
getragen (nicht einfach unter den Teppich gekehrt)? [ teilweise

O nein

14 Werden die Mitarbeiterlnnen partnerschaftlich O ja
geflhrt (weder einfach sich selbst Uberlassen noch [ teilweise
autoritar dirigiert)? [ nein

15 Sind die Mitarbeiterlnnen [ ja
mit ihrer Arbeitssituation zufrieden? [ teilweise

O nein

17



ECH Checkliste ,,Stress*

Auswertung

Tragen Sie die Resultate hier zusammen, und notieren Sie die Fragen,
welche Sie mit ,,nein“ oder ,teilweise” beantwortet haben unter der jeweiligen
Uberschrift. Sie erhalten so einen besseren Uberblick.

® Stress-Anzeichen

® Eruierte Stress-Ursachen

® Fihrung, Zusammenarbeit und Betriebsklima

Bei Fragen, die Sie mit ,,nein“ oder ,teilweise“ beantwortet haben,
wird empfohlen, eine Massnahme zu treffen, die diesen Mangel behebt.

Vorschlage fir Massnahmen

Besprechen Sie die Resultate mit den betroffenen Beschéftigten und beziehen
Sie diese in die Erarbeitung von Massnahmen ein.
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IMPULS

A

Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen

Kurzbeschreibung

Mit dem IMPULS-Test*) kann eine Analyse
der Arbeitsbedingungen (im ganzen Betrieb
oder am einzelnen Arbeitsplatz) durch-
gefuihrt werden. Der IMPULS-Test ermd&g-
licht das Erkennen von Stressfaktoren und
ein Optimieren von Ressourcen (Bewalti-
gungsmaglichkeiten) im Unternehmen.

Er enthalt 26 Fragen, die den nachfolgen-

den 11 Themenbereichen

a) Handlungsspielraum,

b) Vielseitiges Arbeiten,

c) Ganzheitliches Arbeiten,

d) Soziale Riickendeckung,

e) Zusammenarbeit,

f) Passende inhaltliche
Arbeitsanforderungen,

g) Passende mengenmassige Arbeit,

h) Passende Arbeitsablaufe,

i) Passende Arbeitsumgebung,

j) Information und Mitsprache und

k) Entwicklungsmaoglichkeiten

zugeordnet sind.

Im IMPULS-Test werden persoénliche
IMPULS-Zahlen bestimmt, die einer
IST-Analyse entsprechen. Zusétzlich kén-
nen WUNSCH-Zahlen ermittelt werden,
die personliche Wunsch-Ziele (Soll-Ana-
lyse) ausdriicken. Die Befragung der Mit-
arbeiterlnnen ist anonym.

*) siehe Molnar (2002)

Einsatz des
IMPULS-Testes

Haben sich Geschaftsfilhrung und Be-
legschaft (Unterstitzung durch Perso-
nalvertretung) flr die Durchflihrung des
IMPULS-Testes entschieden, sollten fol-
gende Punkte beachtet werden:

Ein/e Organisatorln (Projektleiterin/Mo-
deratorln) muss gefunden werden.

Der Zeitraum der Befragung ist festzu-
legen.

Die Art der Information der Mitarbei-
terlnnen sollte geplant werden (per-
sOnliche Einzelinformation, Informa-
tionsveranstaltung oder Betriebsver-
sammlung). Die Beschéftigen missen
ausreichend Uber Ziel und Zweck der
Befragung informiert werden.

Der Ablauf der Befragung (Austei-
len des Tests, Rucklauf) muss geklart
sein.

Hinweis: Zusicherung von Anonymi-
téat und Datenschutz, Fragebdgen in
Kuverts abgeben, zur Abgabe einen
geschlossenen Postkasten an einem
nicht kontrollierten Ort aufstellen. Keine
Noétigung zum Ausfiillen, sondern nur
freiwillige Beteiligung. Druck verfélscht
die Antworten.
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E A IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen

Die Auswertung der Tests muss orga-
nisiert werden.

Die Riickmeldung der Ergebnisse an die
Unternehmensleitung, an die Personal-
vertretung und an die Mitarbeiterlnnen
muss gewahrleistet werden.
Transparenz und Rickmeldungen sind
wichtig. So kdnnen sich Geschéftsflih-

Anleitung zur Ermittlung

rung und Personalvertretung Gedanken
Uber weitere Umsetzungsschritte machen.
Die Mitarbeiterlnnen wirden sich ohne
Rickmeldung der Ergebnisse enttduscht
fuhlen, sie verlieren das Vertrauen und
werden spater kein Interesse haben, dhn-
liche Aktivitaten zu unterstltzen und sich
einzubringen.

der IMPULS- und WUNSCH-Zahlen

Nachfolgend finden Sie zu den 11 Themenbereichen a) bis k) eine Reihe von Fragen und

Aussagen zu lhren Arbeitsbedingungen.

Errechnen der IMPULS-Zahlen

1. Bitte markieren Sie mit einem [ 1] pro Zeile die Antwortméglichkeit, die Ihre

Arbeitssituation am besten beschreibt.

2. Neben jedem Késtchen finden Sie eine Zahl. Bilden Sie aus den angekreuzten

Zahlen eine Summe.

3. Teilen Sie die Summe durch die Anzahl der Fragen, wie angegeben entweder durch
2 oder 3. Damit haben Sie lhre IMPULS-Zahlen errechnet. Die IMPULS-Zahlen
liegen immer zwischen 1 und 5. Lassen Sie keine Zeile aus.

Zum Beispiel:

trifft trifft trifft trifft trifft
garnicht | wenigzu mittel- liber- vollig zu
b1} méssig zu | wiegend zu

Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen
Leuten im Betrieb.

|2 | |3 I_D_l4 ,_|5

Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen
Kollegen {iber dienstliche und private Dinge unterhalten.

ol Ta|[L T4l Ts

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kolleglnnen
immer Riickmeldung iber die Qualitét meiner Arbeit.

,_|1|_D_|2| |3|

Ja|l_s

Sie rechnen 4+4+2 = 10: 3 = IMPULS-Zahl

4. Ubertragen Sie die IMPULS-Zahlen der Bereiche a) bis k) in die Tabelle auf Seite 25.
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IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen E A

Errechnen der WUNSCH-Zahlen

Errechnen Sie auch Ihre WUNSCH-Zahlen. Gehen Sie dazu die o. g. Schritte 1 bis 4
nochmals durch. Bitte markieren Sie jetzt mit einem pro Zeile die Antwortmég-
lich-keit, die Ihre WUNSCH-Arbeitssituation am besten beschreibt.

Zum Beispiel:

eit trifft trifft trifft trifft trifft

garnicht | wenigzu mittel- liber- vollig zu
u méssig zu | wiegend zu
Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen
Leuten im Betrieb. | | 1 | | 2 | | 3 L] 4 L] 5

Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen | | 1 |

Kollegen iiber dienstliche und private Dinge unterhalten. | 2 | | 3 m:n_l 4 5
Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegnnen D D
immer Riickmeldung Giber die Qualitat meiner Arbeit. 1 2 3 4 5

Sie rechnen 5+4 +4 =13 : 3 = WUNSCH-Zahl @

Hinweis:
Sie kénnen IMPULS- und WUNSCH-Zahlen auch in einem Arbeitsschritt errechnen.

Rechenhilfe fiir IMPULS- und WUNSCH-Zahlen

In der oberen Zeile finden Sie |hre errechneten Summenwerte. In den beiden unteren
Zeilen finden Sie die IMPULS-Zahlen (bzw. WUNSCH-Zahlen), wenn Sie diese
Summenwerte durch 2 bzw. 3 teilen.

2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15

2| 1 15| 2 [ 25| 3 | 35| 4 | 45| 5

:3 1 (1317 2 [ 23| 27| 3 [33|37| 4 |43|47]| 5
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E A IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen

Anleitung

IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen E A

Dieser Fragebogen (Seite 22 bis 25) ist anonym.
Bitte keine Namen einsetzen!

Nachfolgend finden Sie zu den Themenbereichen a) bis k) insgesamt 26 Fragen und
Aussagen zu lhren Arbeitsbedingungen.

Bitte wahlen Sie bei jeder Frage/Aussage aus den fliinf Antwortmdglichkeiten diejenige
aus, die lhre Situation am besten beschreibt.

Bitte lassen Sie keine Zeile aus, denn sonst kann der Test nicht ausgewertet werden!

c) Ganzheitliches Arbeiten tiff tift tift tiff triff
garnicht | wenigzu mittel- liber- vollig zu
b1 massig zu | wiegend zu
Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, | | | | | | | | | |
ob meine Arbeit gut war oder nicht. 1 2 3 4 5
Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Mglichkeit habe, | | | | | | | | | |
ein vollsténdiges Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende herzustellen. 1 2 3 4 5

Summe ;2= IMPULS-Zahl | | Summe 2= wunson-zahl ()

d) Soziale Riickendeckung trfft triff triff iff Hriff

garnicht | wenigzu mittel- iber- vollig zu
u méssig zu | wiegend zu

Ich kann mich auf meine Kollegnnen verlassen, | | | | | | | | | |

wenn es bei der Arbeit schwierig wird. 1 2 3 4 5

Ich kann mich auf meinen direkten Vorgesetzten verlassen, | | | | | | | | | |

wenn es bei der Arbeit schwierig wird. 1 2 3 4 5

Man halt in der Abteilung gut zusammen. | | 1 | | D) | | 3 | | 4 | | 5

Fragebogen

a) HandlungssPielraum sehr ziemlich etwas ziemlich sehr

wenig wenig viel viel
Wenn Sie lhre Tétigkeit insgesamt betrachten, inwieweit | | | | | | | | | |
kénnen Sie die Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst bestimmen? 1 2 3 4 5
Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit | | | | | | | | | |
Ihnen zugeteilt wird? 1 2 3 4 5
Konnen Sie Ihre Arbeit selbststéndig planen und einteilen? | | 1 | | 2 | | 3 | | 4 | | 5

Summe ;3= IMPULS-Zahi | | Summe 3= wunsor-zahl ()

Summe :3= IMPULS-Zahl I:I Summe :3= WUNSCH-Zahl Q

e) Zusammenarbeit trifft trifft trifft trifft trifft
garnicht | wenigzu mittel- iber- vollig zu
u méssig zu | wiegend zu
Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit | | | | | | | | | |
mit anderen Leuten im Betrieb. 1 2 3 4 5
Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verchiedenen Kolleglnnen | | | | | | | | | |
iiber dienstliche und private Dinge unterhalten. 1 2 3 4 5
Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegnnen | | | | | | | | | |
immer Riickmeldung ber die Qualitat meiner Arbeit. 1 2 3 4 5

b) Vielseitiges Arbeiten triff triff trifft iff Hriff
garnicht | wenigzu mittel- liber- véllig zu
u méssigzu | wiegend zu
Konnen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulernen? | | 1 | | ) | | 3 | | 4 | | 5
Konnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen und Konnen voll einsetzen? | | 1 | | ) | | 3 | | 4 | | 5
Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen héufig wechselnde, | | | | | | | | | |
unterschiedliche Arbeitsaufgaben. 1 2 3 4 5

Summe ;3= IMPULS-Zahi | | Summe 3= wunson-zahl ()

Summe :3= IMPULS-Zahl I:I Summe :3= WUNSCH-Zahl Q
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Fortsetzung 1
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E A IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen

IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen E A

i) Information und Mitsprache | ftift triff triff it rift
garnicht | wenigzu mittel- liber- vollig zu
b1 massig zu | wiegend zu
Uber wichtige Dinge und Vorgange in | | | | | | | | | |
unserem Betrieb sind wir ausreichend informiert, 1 2 3 4 5
Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen | | | | | | | | | |
und Vorschldge der Arbeitnehmerlnnen zu beriicksichtigen. 1 2 3 4 5

Summe ;2= IMPULS-Zahl | | Summe 2= wunson-zahl ()

k) Entwicklungsmaéglichkeiten tiff tif i rff i
garnicht | wenigzu mittel- iber- vollig zu
u méssig zu | wiegend zu
Unsere Firma bietet gute Weiterbildungsmdglichkeiten. | |1 | |2 | |3 | | 4 | | 5
Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen. | | 1 | |2 | |3 | | 4 | |5
Summe :2= IMPULS-Zahl I:I Summe :2= WUNSCH-Zahl O

Ubertragen Sie nun die IMPULS- und WUNSCH-Zahlen
aller 11 Themenbereiche in die folgende Tabelle.

a | b | c | d | e f) g | h i) )} k)

weoszan ||| L L JL JL L]

f) Passende inhaltliche trifft trifft trifft trifft trifft
. garnicht | wenigzu mittel- liber- vollig zu
Arbeitsanfoderungen w méssigzu | wiegend zu
Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind. | | 5 | | 4 | | 3 | | 2 | | 1
Es werden zu hohe Anforderungen | | | | | | | | | |
an meine Konzentrationsfahigkeit gestell. 5 4 3 2 1
Summe ;2= IMPULS-Zahl | | Summe 2= wunsoh-zahl ()
g) Passende trifft trifft trifft trifft trifft
n . A . garnicht | wenigzu mittel- liber- véllig zu
mengenmassige rbeit u méssigzu | wiegend zu
Ich stehe haufig unter Zeitdruck. | | 5 | | 4 | | 3 | | ) | | 1
Ich habe zu viel Arbeit. | | 5 | | 4 | | 3 | | ) | | 1
Summe :2= IMPULS-Zahl I:I Summe :2= WUNSCH-Zahl O
h) Passende Arbeitsablaufe triff triff triff triff triff
garnicht | wenigzu mittel- liber- véllig zu
u méssigzu | wiegend zu
Oft stehen mir die bendtigten Informationen, Materialien und | | | | | | | | | |
Arbeitsmittel (z. B. Computer, Werkzeug, ...) nicht zur Verfiigung. 5 4 3 2 1
Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit | | | | | | | | | |
immer wieder unterbrochen (z. B. durch das Telefon). 5 4 3 2 1
Summe :2= IMPULS-Zahl I:I Summe :2= WUNSCH-Zahl Q
|) Passende trifft trifft trifft trifft trifft
Arbei b garnicht | wenigzu mittel- liber- vollig zu
rbeitsumgebung bl massigzu | wiegend zu
An meinem Arbeitsplatz gibt es | | | | | | | | | |
ungiinstige Umgebungsbedingungen wie Larm, Klima, Staub. 5 4 3 2 1
An meinen Arbeitsplatz | | | | | | | | | |
sind Raume und Raumausstattung ungeniigend. 5 4 3 2 1
Summe :2= IMPULS-Zahl I:I Summe :2= WUNSCH-Zahl O

WUNSCH-ZahIOQQOOOQOOOO
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Meine ermittelten IMPULS- und WUNSCH-Zahlen.
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Anleitung IMPULS-Stern

Der IMPULS-Stern ist eine anschauliche grafische Darstellung lhrer ermittelten

IMPULS- und WUNSCH-Zahlen.

Eintragen der IMPULS-Zahlen

1. Ubertragen Sie die IMPULS-Zahlen
(Tabelle, Seite 25) fiir die
Bereiche a) bis k) in lhren IMPULS-
Stern (Seite 28). Die IMPULS-
Zahlen liegen immer zwischen
1und 5.

Angenommen Sie haben die
IMPULS-Zahl 3,3 fiir
e) Zusammenarbeit ausgerechnet.

Sie markieren diese nun bei
3,3 auf der Linie e).

IMPULS-Stern

2. Markieren Sie fir alle 11 Themen-
bereiche Ihre IMPULS-Zahlen
auf den Linien a) bis k).

3. Wenn Sie alle Markierungen
gemacht haben, verbinden Sie die
Markierungspunkte.

Daraus entsteht lhr
persoénlicher IMPULS-Stern.

Damit sehen Sie, wie Sie
jetzt lhre Arbeitsbedingungen
einschatzen.
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a) Handlungs-
spielraum

4 b) Vielseitiges
/\ Arbeiten
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d) Soziale
Riickendeckung

€) Zusammen-
arbeit

g) Passende f) Passende inhaltliche
aBige Arbeit i g

a) Handlungs-

spielraum

b) Vielseitiges
Arbeiten

¢) Ganzheitliches
Arbeiten

d) Soziale
Riickendeckung

€) Zusammen-
arbeit

ige Arbeit g

IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen E A

Nicht alle Menschen finden, dass der Hochstwert 5 in allen 11 Themenbereichen
ideal ist. Man muss fir sich selbst entscheiden, was ein idealer Zustand wére. Sie
kdnnen das tun, indem Sie auch die WUNSCH-Zahlen in Ihren IMPULS-Stern ein-
tragen.

- cpiel
Be\sp\e a) Handlungs-
spielraum

Eingetragene WUNSCH-Zahlen
1.

. Verbinden Sie diese Markierungen

. Vergleichen Sie dann Ihren

b) Vielseitiges
Markieren Sie bei jedem der roeten
11 Bereiche einfach, wo fir Sie die

WUNSCH-Zahlen liegen.

¢) Ganzheitliches
Arbeiten
wieder mit Linien. Am besten
nehmen Sie dafiir eine andere Farbe.

d) Soziale
Riickendeckung

Wunsch-IMPULS-Stern mit dem
realen IMPULS-Stern.

Passen diese gut zusammen

oder fehlt ein Stiick, um lhren Ideal-
zustand zu erreichen?

€) Zusammen-
arbeit

g) Passende f) Passende inhaltliche
mengenmaBige Arbeit Arbeitsanforderungen
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Mein IMPULS-Stern

a) Handlungs-
spielraum

k) Entwicklungs-

méglichkeiten b) Vielseitiges

Arbeiten

j) Information und

f) Passende inhaltliche
Arbeitsanforderungen

g) Passende
mengenmaBige Arbeit

¢) Ganzheitliches

Mitsprache \ Arbeiten
i) Passende d) Soziale
Arbeits- 5 Riickendeckung
umgebung
€) Zusammen-
h) Passende arbeit
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Auswertung

Die IMPULS-Zahlen kénnen zwischen 1
und 5 liegen.

Je niedriger die IMPULS-Zahlen, desto
weniger passend sind die Arbeitsbedin-
gungen. Je hoher die IMPULS-Zahlen
liegen, desto passender sind die Arbeits-
bedingungen. Je grosser der IMPULS-
Stern ist, umso eher liegen befriedigende
und gesundheitsférderliche Arbeitsbedin-
gungen vor.

Je kleiner der IMPULS-Stern ist, umso
mehr liegen Handlungsbedarf und Ent-
wicklungsspielraum vor.

Der IMPULS-Stern zeigt lhnen, wo lhre
Arbeitsbedingungen flir Sie mehr oder
weniger passen.

Sie kénnen lhre Arbeitssituation optimie-
ren, wenn es gelingt, einerseits Stress-
faktoren zu verhindern oder zu vermindern.
Andererseits missen Ressourcen ge-
schaffen und ausgebaut werden.

Stellen Sie fir sich am besten eine Priori-
tatentabelle, wie auf Seite 30 dargestellt,
auf.

Vielleicht mdchten Sie das Ergebnis fir
lhre Arbeitssituation mit jemandem be-
sprechen. Sie kénnen dies z.B. mit Ar-
beitskolleglnnen oder mit Fachleuten des
Gesundheitsschutzes tun.

Wie werte ich den Test fiir eine
Gruppe/Abteilung/Betrieb aus?

Auf der Auswertung des IMPULS-Tests
flr Einzelpersonen aufbauend, kann eine
Auswertung und Interpretation der Ergeb-
nisse flr eine ganze Gruppe/Abteilung/
Betrieb durchgefiihrt werden. IMPULS-

Zahlen der 11 Themenbereiche von allen
Teilnehmerlnnen werden addiert und durch
die Anzahl der Teilnehmerlnnen (Anzahl der
Testbdgen) geteilt.

Wichtig ist dabei, dass nur solche Frage-
bdgen ausgewertet werden, die auch
vollstéandig ausgefullt wurden. Mit dem
Addieren der jeweiligen IMPULS-Zahlen
fir die Gruppe/Abteilung/Betrieb erhalt
man eine durchschnittliche Bewertung der
jeweiligen Arbeitsbedingungen.

Alle 11 Durchschnittszahlen werden in die
11 entsprechenden Themenbereiche eines
Gruppen-IMPULS-Sterns eingetragen.

Wenn Sie wissen moéchten, ob dieser IM-
PULS-Stern auch dem WUNSCH-Ziel der
Gruppe entspricht, mussen die Einzelper-
sonen auch noch ihre WUNSCH-Zahlen
fir die 11 Themenbereiche errechnen.
Diese werden wieder addiert und durch die
Anzahl der vollstandig ausgefiillten Frage-
bogen geteilt. Die durchschnittlichen
WUNSCH-Zahlen ubertragen Sie wieder in
den IMPULS-Stern. Sie haben nun einen
WUNSCH-Stern fir die Gruppe/die Ab-
teilung/den Betrieb erarbeitet.

Jetzt kénnen Sie die Ist-Analyse aller
Arbeitsbedingungen aller Teilnehmerinnen
mit den gemeinsamen Wunsch-Zielen
(Soll-Analyse) vergleichen.

Interpretation der Ergebnisse

Als Organisatorinnen/Projektleiterlnnen/
Moderatorlnnen koénnen Sie aus der
IMPULS-Ist-Analyse die Werte aller Teil-
nehmerlnnen in der folgenden Prioritéten-
Tabelle darstellen.

In der Tabelle auf Seite 30 werden die
Gesamtwerte fir die 11 Themenbereiche
eingetragen.
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Prioritatentabelle
Stress- Entwicklungs- | Ressourcen
faktoren potenziale
Themenbereiche IMPULS-Wert | unter 2,5 2,5 bis 3,5 liber 3,5

a) Handlungsspielraum

b) Vielseitiges Arbeiten

c) Ganzheitliches Arbeiten

d) Soziale Riickendeckung

€) Zusammenarbeit

f) Passende inhaltliche
Arbeitsanforderungen

g) Passende
mengenmassige Arbeit

h) Passende Arbeitsablaufe

i) Passende Arbeitsumgebung

j) Information und Mitsprache

k) Entwicklungsmdglichkeiten

UL L D ooUuL

Zuordnung der Kennzahlen

Werte unter 2,5

Es liegen Stressfaktoren vor.
Hier ist dringender Handlungsbedarf gegeben.

Werte zwischen 2,5 und 3,5

Hier handelt es sich um Entwicklungspotenziale. Es ist er-
forderlich, Stress vermindernde Massnahmen zu ergreifen.
Auf vorhandene Ressourcen kann aufgebaut werden.

Werte iiber 3,5 Hinter diesen Werten kénnen Ressourcen gesehen werden.
Freuen Sie sich. Dennoch gilt es, diese Ressourcen zu
pflegen und zu erhalten.
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Liegt neben dem IMPULS-Stern der Mit-
arbeiterlnnen auch noch ein WUNSCH-
Stern vor, ergeben sich weitere wich-
tige Informationen. Die Abweichungen
zwischen IMPULS-Zahlen (Ist-Zustand)
und WUNSCH-Zahlen (Soll-Zustand)
driicken aus, wo — aus der Sicht der
Mitarbeiterlnnen — der Handlungsbedarf
besteht.

Massnahmen einleiten

Ein Projekt wird erst dann erfolgreich,
wenn die Entscheidungstragerinnen bereit
sind, Folge-Massnahmen einzuleiten und
zu tragen. Ein weiterer Erfolgsfaktor ist die
Einbindung der Mitarbeiterlnnen in weiter-
fihrende Massnahmen.

Fir eine Erfolgskontrolle sollte der Test
nach ein bis zwei Jahren wiederholt
werden.

Im Folgenden werden kurz einige betrieb-
liche und persénliche Beispiele von posi-
tiven Arbeitsbedingungen aufgeflhrt.
Weiterflhrende Informationen zu Ge-
staltungsmassnahmen erhalten Sie im
Kapitel ,,Massnahmen® und im Teil 2 bzw.
im Teil 3 der Broschirenreihe: ,,Psychi-
sche Gesundheit am Arbeitsplatz“.

Betriebliche
Massnahmen

a) Handlungsspielraum

Schaffung von inhaltlichen und zeit-
lichen Freiheitsgraden.

b) Vielseitigkeit

Lern- und Entwicklungsmdglichkei-
ten, Fortbildungsangebote, Tétigkeits-
wechsel fir moglichst viele Mitarbeiter-
Innen.

Wissen und Kénnen mehr einsetzen
kénnen — passende Tatigkeiten fir die
richtige Qualifikation.

Abwechslungsreiche Tatigkeiten — Ver-
meiden von Monotonie und Unterfor-
derung, Einténigkeit durch Umstruktu-
rierung der Arbeit abbauen, Aufgaben
kombinieren.

Hinweis: Bei Beschaftigten, deren
Arbeit ohnehin anstrengend ist und
eine Vielfalt von anspruchsvollen
Arbeitsaufgaben umfasst, kénnte
eine Arbeitsanreicherung allerdings
zu Uberreizung fiihren.

c) Ganzheitlichkeit

Méglichkeiten, eine Arbeit von der
Planung, Uber die Organisation und
Ausflihrung, bis zur Kontrolle der eige-
nen Tatigkeit durchzufiihren.

Information und Feedback von Vorge-
setzten, Kolleginnen und Kundinnen
Uber die Qualitat der eigenen Arbeit.
So ein Feedback sollte regelméssig
und strukturiert durchgefiihrt werden.

d) Soziale Riickendeckung

Unterstlitzung durch Vorgesetzte -
regelméssige Information und Ge-
sprache mit Mitarbeiterlnnen.
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Unterstiitzung durch Kolleginnen - Zu-
sammenarbeit, Kommunikation und
Informationsaustausch fordern, Teams
bilden, diesbezlgliche Trainings und
Seminare anbieten, regelméssige Ar-
beitsbesprechungen.

e) Zusammenarbeit

Klare Darstellung der Arbeitsabldufe
und Aufgaben.

Zusammenarbeit mit Kolleglnnen -
Kommunikation und Informationsaus-
tausch fordern, Teams bilden, dies-
beziigliche Trainings und Seminare
anbieten, regelméssige Arbeitsbespre-
chungen durchfiihren.

Gesprachsmoglichkeiten tber beruf-
liche und private Inhalte mit Kolleg-
Innen schaffen.

Rickmeldungen von Kolleginnen tber
die eigene Arbeit — regelméssige Ab-
stimmungsprozesse, gemeinsam Ziele
bestimmen und erreichen.

Inhaltliche Arbeitsanforderungen

Fortbildung und Qualifizierung regel-
massig den Erfordernissen der Arbeit
anpassen.

Qualifikationsgerechter Einsatz der Be-
schéftigten — die richtigen Personen
am richtigen Platz arbeiten lassen.

Arbeitsumfeld und -organisation an die
Erfordernisse der Arbeit anpassen,
z. B. stérungsfreie Zeiten und Raume
fir konzentrierte Arbeit.

g) Mengenmdéssige Arbeit

Weniger Arbeit unter Zeitdruck — Pro-
zesse optimieren und vereinfachen,
Abstimmen von Personal- und Zeit res-
sourcen (Bedurfnisse aller Beteilig-
ten berticksichtigen), bessere Vorinfor-
mation flr alle Ausfiihrenden kann da
helfen.

h) Arbeitsabliufe

i)

)

Notwendige Informationen, Arbeits-
mittel oder Materialien sind vorhan-
den - rechtzeitige und systematische
Checks, gute Einsatzplanung.

Wenig Unterbrechungen bei der Ar-
beit durch Organisation von Bespre-
chungs- und Arbeitszeiten, reibungs-
losen Arbeitsablauf ermdglichen.

Umgebungsbelastungen

Umgebungsbelastungen durch L&rm,
Klima, Staub usw. abbauen.

R&ume und Raumausstattung fiir den
Arbeitsprozess und die Personen, die
Leistung erbringen, passend gestalten
(Lichtverhaltnisse, Zugluft, ausreichend
Bewegungsfreiheit).

Die ergonomische Gestaltung der
Arbeitsplatze ist erfolgt (richtige Ar-
beitshéhe, ergonomische Gestaltung
des Bildschirmarbeitsplatzes, kérper-
gerechtes Heben und Tragen usw.).

Information und Mitsprache
Schaffung von Transparenz.

Einbeziehung der Mitarbeiterlnnen in
Planungs- und Entscheidungsprozesse.

IMPULS - Betriebliche Analyse der Arbeitsbedingungen !(A\/

k) Entwicklungsméglichkeiten

Weiterbildungsmoglichkeiten - per-
sdnliche Weiterentwicklung mit der
betrieblichen Weiterentwicklung ab-
stimmen kdénnen, Aus- und Weiterbil-
dungsangebote im Betrieb.

Aufstiegschancen — neue Tétigkeiten
ausfihren und Kompetenzen erwer-
ben; Projektverantwortung bekommen.

Individuelle
Massnahmen

Sichtweise relativieren

Beissen Sie sich nicht an jeder Pro-
blemstellung fest. Mit etwas Abstand
zur Sache, indem z. B. andere Aufgaben
vorgezogen werden, fallen Problem-
I6sungen spéter oft leichter.

Arbeitsablauf gestalten

Wer seine Arbeit weitgehend selbst ein-
teilen kann, sollte auf Abwechslung
achten. Unterschiedliche Arbeitsinhalte
beugen Ermidungserscheinungen vor.

Tatigkeiten mit wechselnden Anforde-
rungen ausfiihren.

Stérquellen ausschalten

Wenn eine Arbeit lhre besondere
Konzentration verlangt, sorgen Sie fir
stdrungsfreies Arbeiten. Wahlen Sie
dazu z. B. die Zeiten aus, in denen Sie
weniger gestort werden kdnnen. Sig-
nalisieren Sie Ihren Kolleglnnen, dass
Sie nicht unterbrochen werden wollen
und stellen Sie z. B. das Telefon nach
Rlcksprache auf andere um.

Abstand gewinnen

Pausen von 2 bis 3 Minuten, in denen
man sich entspannt, kébnnen beacht-
liche Leistungsverbesserungen bringen
und das Wohlbefinden férdern.

Den Stress besser bewiiltigen lernen

Die eigenen Stressquellen erkennen
und Situationen, in denen man auf-
tanken kann, nutzen.

Neue Verhaltensweisen planen und
ausprobieren.

Von Rickschldgen nicht entmutigen
lassen.

Fur Stresspuffer im Alltag sorgen - sich
Zeit freihalten und die eigene Balance
finden, z. B. Hobbys und Freundschaf-
ten pflegen, durch Bewegung Dampf
ablassen und Entspannungstbungen
lernen.

Ressourcen schaffen

Planen und organisieren Sie lhre Arbeit
systematisch.

Bauen Sie lhr Fachwissen und lhre
Fahigkeiten aus, um Situationen besser
zu bewaltigen.

Pflegen Sie lhre persdnlichen und so-
zialen Beziehungen.

Halten Sie sich ausserdem mit korper-
lichen Aktivitdten und einer bewussten

Lebensfihrung gesund und leistungs-
fahig.
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Merkblatt

»Psychische Belastung -

A

Gefahren erkennen & beseitigen”

Kurz-
beschreibung

Das Merkblatt*) ,,Psychische Belastung —
Gefahren erkennen & beseitigen“ wurde
von der Allgemeinen Unfallversiche-
rungsanstalt (AUVA) im Rahmen einer
Merkblattreihe zur systematischen Er-
mittlung und Beurteilung von Ge-
fahren und Festlegung von Massnah-
men (Arbeitsplatzevaluierung) im Sinne
des dsterreichischen Arbeithehmerlnnen-
schutzgesetzes entwickelt und verdffent-
licht.

Das Merkblatt wendet sich an Perso-
nen, die im Rahmen des betrieblichen
Arbeitnehmerlnnenschutzes Verantwor-
tung tragen oder eine professionelle
Rolle Gbernommen haben (Arbeitgeber-
Innen, Arbeitsschutzfachleute, Betriebs-
ratinnen).

Das Merkblatt enthélt neben dem nach-
folgend veréffentlichten Erhebungsins-
trument auch Informationen zum Thema
psychische Belastungen, grundsatzliche
Erwagungen zur Ermittlung psychi-
scher Belastungen, Anmerkungen zum
Thema Risikobeurteilung und Hin-
weise und Vorschlage zum Thema ,Fest-
legen und Durchfiihren von Massnah-
men*.

*) siehe http://www.auva.net
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Einsatz des
Erhebungsinstruments

Das Erhebungsinstrument basiert auf
erprobten Verfahren der Arbeitsanalyse
und ist ahnlich wie eine Checkliste sehr
einfach gestaltet (nur ja/nein — Antworten).
Es eignet sich nicht fur wissenschaftliche
Zwecke.

Das Erhebungsinstrument (Bewertungs-
bogen) kann als

A Fragebogen
B Checkliste oder
C Interviewleitfaden

eingesetzt werden.

A Falls Sie das Erhebungsinstrument
als Fragebogen zur Befragung der
Beschaftigten einsetzen, bestehen
zwei Moglichkeiten:

1. Jede/r Arbeitnehmer/in flllt den
Fragebogen individuell aus.

2. Eine Gruppe von Arbeitnehmer-
Innen (mit gleichen Arbeitsbedin-
gungen) fiillt einen Fragebogen ge-
meinsam aus.

Die 1. Methode bringt detaillierte Er-
gebnisse, die 2. Methode verwischt
individuelle Unterschiede, fuhrt aber
zu einer Diskussion und einem Pro-

Merkblatt ,,Psychische Belastung — Gefahren erkennen & beseitigen“ I(A\/

zess der gemeinsamen Auseinander-
setzung.

B Falls Sie das Instrument als Checkliste

einsetzen, sind folgende Vorgehens-
weisen mdglich:

1. Sie untersuchen (als Arbeitgeberin
oder dessen Beauftragte/r, als Ar-
beitschutzfachkraft usw.) die aus-
gewahlten Bereiche selbst.
Ausgewdhlte, typische Arbeits-
platze kénnen dabei stellvertretend
fUr vergleichbare herangezogen wer-
den. Dabei kommt lhre persénliche
Sichtweise zum Tragen, nicht die-
jenige der betroffenen Arbeitneh-
merinnen.

2. Sie beauftragen (zusétzlich) weitere
Personen (z.B. die Meisterinnen,
Gruppenleiterlnnen usw.), eine Be-
urteilung der Arbeitsplatze in ih-
rem Zusténdigkeitsbereich durch-
zuflihren.

Mehrere Beurteilungen bringen dif-
ferenziertere Ergebnisse und inter-
essante Vergleichsmdglichkeiten!

Sie setzen das Instrument als ,,Inter-
viewleitfaden” fir Gespréache mit Ar-
beitnehmerinnen, (z. B. Vertreterlnnen
aus ausgewahlten Bereichen, Abtei-
lungen usw.) ein, um quantitative Er-
hebungsdaten durch qualitative Infor-
mationen zu erganzen.

Der Bewertungsbogen ist in sechs Be-
lastungsgruppen (I bis Vi) eingeteilt, die
jeweils einen inhaltlichen Schwerpunkt
behandeln. Dies erleichtert die Auswer-
tung insofern, da Problemschwerpunkte
leichter sichtbar werden.

Auf jede Frage gibt es zwei Antworten.
Antworten in der linken Spalte beinhalten
negative Aspekte. In der rechten Spalte
werden positive Aspekte dargestellt bzw.
es wird festgestellt, dass bestimmte Fehl-
belastungen nicht vorhanden sind.

Diese Zweiteilung lenkt die Aufmerksam-
keit auch auf die positiven Seiten (Res-
sourcen) der Arbeit.
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Anleitung

Dieser Fragebogen dient der Beschreibung lhrer Arbeitssituation (Fehlbelastungen und
positive Aspekte). Es sind in den einzelnen ltems Situationen beschrieben, die bei lhrer
Arbeit zutreffen kdnnen.
Kreuzen Sie bitte bei jeder Aussage die Antwort an, die auf Ihre Arbeitssituation eher
zutrifft. Entscheiden sie sich bei jeder Frage entweder fiir a oder b.

Was trifft fiir lhre Arbeit und lhren Arbeitsplatz zu?

Merkblatt ,,Psychische Belastung — Gefahren erkennen & beseitigen“ E A

hohes Mass an Aufmerksamkeit
und Konzentration.

Arbeitsumfeld

1] a O Das Arbeitsumfeld (Klimaver- b O Das Arbeitsumfeld (Klima-
haltnisse, Gerauschpegel, Licht- verhaltnisse, Gerauschpegel,
verhaltnisse) ist unangenehm. Lichtverhéltnisse) ist angenehm.

2|a O Es wird mit gefahrlichen oder b Es gibt wenig Gefahren oder
belastenden Werkzeugen, Belastungen durch Werkzeuge,
Maschinen oder anderen Arbeits- Maschinen oder andere
mitteln gearbeitet. Arbeitsmittel.

3|a O Es gibt Gefahren durch Staube, b O Es gibt wenig Gefahren
Dampfe, Gase, Chemikalien oder durch Staube, Dampfe, Gase,
Strahlungen. Chemikalien oder Strahlungen.

4 | a O Es gibt ein Verletzungs- oder b Es gibt kaum ein Verletzungs-
Unfallrisiko. oder Unfallrisiko.

Arbeitsanforderungen

5|a O Es muss kérperlich meist schwer | b O Es muss kérperlich meist nicht
gearbeitet werden. schwer gearbeitet werden.

6 |a O Die Kérperhaltungen und b O Die Kérperhaltungen und
Bewegungsablaufe sind haufig Bewegungsablaufe sind nicht
belastend. belastend.

7| a O Die Arbeitstéatigkeiten bestehen b O Die Arbeitstéatigkeiten bestehen
aus wenigen Minuten dauernden nicht aus wenigen Minuten
und immer gleichartigen dauernden und immer gleich-
Verrichtungen. artigen Verrichtungen.

8| a O Die Arbeit erfordert sténdig ein b O Die Arbeit erméglicht

ausreichend geistige Erholung.
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O = Zutreffendes ankreuzen

langerfristig nicht gesichert.

9| a Die Arbeit ist geflihlsméssig b Die Arbeit ist gefiihlsméssig

(z. B. durch Kundenumgang) oft (z. B. durch Kundenumgang)
anstrengend. nicht anstrengend.

10| a O Die Arbeit ist monoton b O Die Arbeit ist nicht monoton
(eintdnig). (eintonig).

11| a O Die Arbeit ist anspruchs- b O Die Arbeit ist anspruchsvoll
los und stellt keine hohen und herausfordernd.
Anforderungen.

Organisation

12| a O Es gibt &fter Probleme mit b O Die notwendigen Arbeitsmittel
nicht vorhandenen oder nichtfunk- sind vorhanden und funktionieren
tionierenden Arbeitsmitteln. einwandfrei.

13| a () Die filr die Arbeit notwendigen b () Die fir die Arbeit notwendigen
Informationen oder Unterlagen Informationen und Unterlagen
sind oft nicht ausreichend. sind in der Regel verfiigbar.

14| a O Arbeitsaufgaben sind oft b O Arbeitsaufgaben sind in
unklar oder widersprtchlich. der Regel klar definiert und ohne

Widerspruch.

15| a O Es gibt haufige Unter- b O Die Arbeit verlauft in der
brechungen und Stérungen der Regel stérungsfrei und ohne
Arbeit. Unterbrechungen.

16| a () Die Arbeitsaufgaben sind b () Die Arbeitsaufgaben sind
oft nicht vorhersehbar oder in der Regel vorhersehbar und
planbar. planbar.

17| a () Die Einfiihrung (Instruktion) b () Die Einfiihrung (Instruktion) in
in neue Aufgaben erfolgt neue Aufgaben erfolgt rechtzeitig
oft nicht rechtzeitig und aus- und ausreichend.
reichend.

18| a O Die Arbeitszeiten sind ungtinstig | b O Die Arbeitszeiten sind glnstig.
(z- B. viele Uberstunden,
oft Wochenendarbeit).

19| a O Es herrscht haufig Zeit- und b O Es herrscht in der Regel
Termindruck. kein Zeit- und Termindruck.

20| a O Der Erhalt des Arbeitsplatzesist | b O Der Erhalt des Arbeitsplatzes ist

langerfristig gesichert.

O = Zutreffendes ankreuzen
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Riickmeldung und Verantwortung

21| a () Esfehlen Aufstiegs- b Es gibt Aufstiegs-
und Entwicklungsméglich- und Entwicklungsméglich-
keiten. keiten.

22| a O Gute Arbeitsleistungen werden b O Gute Arbeitsleistungen
selten anerkannt. werden anerkannt.

23| a O Es fehlen Riickmeldungen utber b O Es gibt regelmassig Riick-
die Qualitat der Arbeit. meldungen Uber die Qualitat der

Arbeit.

24| a O Es fehlt ausreichende b O Es gibt ausreichende
Information Uber betriebliche Information Uber betriebliche
Angelegenheiten. Angelegenheiten.

25| a O Zustandigkeiten b O Zustandigkeiten
und Rollen sind unklar. und Rollen sind klar.

Freiheitsgrade

26| a O Es gibt unangenehme b O Es gibt keine unangenehmen
Uberwachungs- und Kontroll- Uberwachungs-
mechanismen. und Kontrollmechanismen.

27| a () Es gibt keine Méglichkeiten, b () Es gibt Méglichkeiten,
Vorschlage und Ideen ein- Vorschlage und Ideen einzu-
zubringen. bringen.

28| a O Probleme kénnen in b O Probleme kénnen in
der Regel nicht besprochen der Regel besprochen
werden. werden.

29| a O Die Arbeit ist abwechslungsarm b O Die Arbeit ist abwechslungsreich
und einseitig. und vielseitig.

30| a O Die Tatigkeit lasst wenig b O Die Tatigkeit lasst genligend
Spielraume und Selbst- Spielraume und Selbst-
bestimmung zu bestimmung zu
(z. B. Zeiteinteilung, Einteilung (z. B. Zeiteinteilung, Einteilung
der Arbeitsschritte, Wahl der der Arbeitsschritte, Wahl der
Arbeitsmittel). Arbeitsmittel).

31| a O Das Arbeitstempo bzw. b O Das Arbeitstempo bzw.
der Arbeitstakt ist streng der Arbeitstakt ist nicht streng
vorgegeben. vorgegeben.
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O = Zutreffendes ankreuzen
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Sozialklima

32

a0

Es gibt Diskriminierungen und
Benachteiligungen (z. B. wegen
Alter, Geschlecht, Nationali-
tat, Behinderung; sexuelle Be-
lastigung).

4@,

Es gibt keine Diskriminierungen
und Benachteiligungen

(z. B. wegen Alter, Geschlecht,
Nationalitat, Behinderung;
sexuelle Belastigung).

33

Das Verhaltnis zwischen
Vorgesetzten und
Beschaftigten ist gespannt.

Das Verhaltnis zwischen
Vorgesetzten und
Beschaftigten ist angenehm.

34

Die Stimmung zwischen den
Beschéftigten ist gereizt.

Die Stimmung zwischen den
Beschaftigten ist gut.

35

Ich werde von meinen
Vorgesetzten nicht unterstiitzt.

Ich werde von meinen
Vorgesetzten unterstiitzt.

36

Unter den Kolleglinnen
gibt es wenig gegenseitige
Unterstitzung.

Unter den Kolleglnnen
gibt es gegenseitige Unter-
stitzung.

37

Im Allgemeinen fehlt die
Maéglichkeit, mit den Kolleginnen
und Vorgesetzten
Problemlésungen zu erarbeiten.

Im Allgemeinen besteht die
Maglichkeit, mit den Kolleginnen
und Vorgesetzten
Problemlésungen zu erarbeiten.

Sonstige Anmerkungen

O = Zutreffendes ankreuzen
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Auswertung

Folgende Auswertungsmadglichkeiten be-
stehen:

1. Sie ermitteln die Haufigkeit der Be-
lastungen einzelner Personen, am
besten differenziert entlang der ein-
zelnen Belastungsgruppen (vertikale
Auswertung). Sie wissen dann, wie
viele Personen unter wie vielen Belas-
tungen leiden und wo die Belastungs-
schwerpunkte liegen. Diese Auswer-
tungsform ist dann aussagekraftig,
wenn die Befragten viele Belastungen
nennen.

2. Sie ermitteln die Haufigkeit der Nen-
nungen einzelner Belastungen (hori-
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zontale Auswertung). Sie kdnnen damit
z.B. feststellen, wie viele Personen
unter Zeitdruck stehen oder unter
monotoner Arbeit leiden. Diese Aus-
wertungsform ist eventuell dann aus-
sagekraftig, wenn die meisten Befrag-
ten insgesamt wenige Belastungen
angeben. Es kdnnte aber z.B. sein,
dass trotzdem viele unter einigen weni-
gen Aspekten leiden.

. Sie stellen Zusammenhange zwischen

den einzelnen Fragen oder Frage-
gruppen her. Sie interessieren sich
z.B. daflr, wie viele Arbeitnehmer-
Innen, die Uberproportional ein nega-
tives Arbeitsumfeld angeben, gleich-
zeitig auch das Sozialklima belastend
empfinden.

Priifliste

»Psychische Belastungen“

Kurzbeschreibung

Die Prifliste) umfasst 19 Fragen zur
Arbeitsaufgabe, zur Organisation und zu
sozialen Merkmalen der Arbeitstétig-
keit. Die Aussagen beziehen sich haupt-
sachlich auf die Faktoren: Vollstandig-
keit bzw. Ganzheitlichkeit einer Tatigkeit;
quantitative Anforderungen, wie Zeit-
druck, Stérungen, Uberstunden; Informa-
tions- und Entscheidungsbedingungen
sowie Kooperation und Kommunikation.

Fehlbelastungen werden durch ungiins-
tige Merkmalsauspragungen der Arbeits-
tatigkeit beschrieben.

Einsatz der Prifliste

1. Die Priifliste sollte ausschliesslich von
den Beschéftigten selbst ausgefillt
werden (Mitarbeiterbefragung). Eine
Beurteilung durch Dritte (Beobachtung)
erfolgt nicht.

2. Es hat sich flr die Durchfihrung als
glnstig erwiesen, dass im Unterneh-
men ein verantwortlicher Koordinator
festgelegt wird. Betriebséarztin bzw.
Betriebsarzt, Sicherheitsfachkraft und
Personalvertretung sollten beteiligt
werden.

%) siehe BMI (2004)

D

3. Zuerst muss der Untersuchungs-
bereich festgelegt werden:

Untersuchungsbereiche sollten in
Gruppen vergleichbarer Tatigkeiten
gegliedert werden.

In einer Einrichtung des o&ffent-
lichen Dienstes kénnten dies z. B.
wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen,
Sachbearbeiterlnnen, ggf. auch
Telearbeiterlnnen sein.

Erstreckt sich die Untersuchung
Uber mehrere Bereiche mit ent-
sprechender Zahl von FlUhrungs-
kraften, kdénnen auch die Fih-
rungskrafte zu einer eigenen
Gruppe zusammengefasst werden.

Die Anonymitét ist zu gewéhr-
leisten.

Dementsprechend ist die Unter-
suchungsebene zu wahlen:

Bereichsebene oder - bei ge-
nigend grosser Mitarbeiterzahl —
die Tatigkeitsebene.

4. Die Beschéftigten sollten vorab
Uber die Durchfiihrung informiert wer-
den.

5. Es wird empfohlen, einen Briefkas-
ten fir den Fragebogenricklauf ein-

zurichten.
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6.

7.
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D Priifliste ,,Psychische Belastungen*

Hinweise flr die Auswertung:

Bei einem Rucklauf von unter
50 % sind die Ergebnisse nur be-
dingt aussagekraftig.

Ab 50 % ,Nein-Antworten“ in der
Gruppe sollte der Bereich einer
Screening-Analyse zum jeweiligen
Belastungsfaktor unterzogen wer-
den.

Es ist wichtig, dass die Beschaf-
tigten der untersuchten Bereiche Uber
die Ergebnisse und Uber die eingelei-
teten Massnahmen informiert werden.

8. In der Dokumentation sollten der Tag

der Untersuchung, die Stichproben-
grosse sowie die Rucklaufquote ent-
halten sein.

Hinweis: Die Handlungshilfe gibt
keine Instruktion vor. Es wird an dieser
Stelle eine mdgliche Variante, die Mit-
arbeiterlnnen anzusprechen, vorge-
schlagen.

Priifliste ,,Psychische Belastungen* D

Anleitung

Bitte geben Sie flUr jede Frage an, ob dieses Merkmal auf Ihre Tatigkeit eher zutrifft

oder eher nicht zutrifft.

Lfd. Nr. | eher ja | eher nein
1. Arbeitstatigkeit
1.1 Wird die auszuflihrende Arbeit von Ihnen selbst vorbereitet,

organisiert und geprift?

1.2 Ist Ihre Tétigkeit abwechslungsreich?
1.3 Haben Sie die Mdglichkeit, eine wechselnde Korperhaltung einzunehmen
und/oder ausreichende Bewegung am Arbeitsplatz?
14 Erhalten Sie ausreichende Informationen zum eigenen
Arbeitsbereich?
1.5 Entspricht Ihre Qualifikation den Anforderungen, die durch
die Tatigkeit gestellt werden?
1.6.1 Ist Ihre Aufgabe/Tétigkeit frei von erhohter Verletzungs- und
Erkrankungsgefahr?
1.6.2 Ist Ihre Aufgabe/Tétigkeit frei von ungiinstigen Arbeitsumgebungs-
bedingungen (z. B. Larm, Klima, Gerliche)?
1.6.3 Ist Ihre Aufgabe/Tétigkeit frei von erhéhten emotionalen Anforderungen?
1.7 Haben Sie Einfluss auf die Zeiteinteilung Ihrer Arbeit
(z. B. Lage der Pausen, Arbeitstempo, Termine)?
1.8 Haben Sie Einfluss auf die Vorgehensweise bei |hrer Arbeit
(z. B. Wahl der Arbeitsmittel, der Arbeitsmethoden)?
1.9 Erhalten Sie ausreichende Informationen zur
Betriebsentwicklung?
2. Organisation
2.1 Ist ein kontinuierliches Arbeiten ohne haufige Stérungen mdglich?
2.2 Kénnen Sie iberwiegend ohne Zeit- bzw. Termindruck arbeiten?
2.3 Erhalten Sie ausreichende Riickmeldung
(Anerkennung, Kritik, Beurteilung) Gber die eigene Leistung?
2.4 Gibt es fur Sie klare Entscheidungsstrukturen?
25 Sind angeordnete Uberstunden die Ausnahme?
2.6 Wird im Falle von Uberstunden zeitnah Freizeitausgleich gewahrt?
3. Soziales
3.1 Bietet Ihre Tatigkeit die Méglichkeit zur Zusammenarbeit mit Kolleginnen?
3.2 Besteht ein positives soziales Klima?
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Auswertung

Priifliste ,,Psychische Belastungen* D

Abteilung:

Tatigkeitsgruppe:

unbeantwortet blieben.

Auswertungsgruppe.

Die Auswertung erfolgt fUr jede Gruppe vergleichbarer Tatigkeiten separat. Eine Aus-
wertung Uber alle untersuchten Beschéftigten ist selbstversténdlich ebenso méglich.

Bitte zahlen Sie fir jede Gruppe vergleichbarer Téatigkeiten die Antworten mit der Aus-
sage ,eher ja“ und ,eher nein®“ aus. Tragen Sie auch die Anzahl der Fragen ein, die

Die prozentualen Angaben beziehen sich auf die Gesamtzahl der Beschéftigten einer

In der folgenden Tabelle findet man zu jeder Frage erste Massnahmen zur optimalen

Gestaltung der Arbeit.

Lfd. Nr. eher ja

Haufigkeit

%

eher nein
Haufigkeit

%

keine Angaben
Haufigkeit %

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6.1

1.6.2

1.6.3

1.7

1.8

1.9

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

3.1

3.2

ziehen.

Es wird empfohlen, Merkmale, die von mindestens 50 % der Beschaftigten einer
Gruppe als kritisch bewertet wurden (,,eher nein®), einer weiteren Analyse zu unter-
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Gefahrdung/Belastung/ Verweis
Nr. Mangel Massnahmen (siehe Seite 47)
1. Arbeitsaufgabe
1.1 Unvollsténdige Arbeitstétigkeit Aufgabenbereicherung, unvollstdndige
(nur Teilbearbeitung oder Aufgabenwechsel, Arbeitstatigkeit
Zuarbeit) Aufgabenerweiterung
1.2 Monotone, ermiidende Tatigkeiten; Aufgabenerweiterung Aufgabenerweiterung,
dadurch Aufmerksamkeits- und oder Aufgabenwechsel Job-Rotation,
Leistungsminderung sowie Fehler und | (z. B. Job-Rotation), Daueraufmerksamkeit
Unfélle; Daueraufmerksamkeit Pausensystem organisieren
(z.B. Steuerungs- und Uberwachungs-
tatigkeit, Sicherungsdienste)
1.3 Einseitige kérperliche Belastung, wechselnde Arbeitshaltung
einférmige, sich wiederholende ermdglichen (z. B. Kombination
Bewegungsablaufe, erzwungene Stehen, Sitzen, Gehen), ergo-
Bewegungsarmut nomische Arbeitsmittel einsetzen,
Pausengymnastik und
Bewegungstibungen anbieten
1.4 Mangelnde Durchschaubarkeit, rechtzeitige und ausreichende
Vorhersehbarkeit und Beein- Informationen zum
flussbarkeit des Arbeitsablaufes; Arbeitsgeschehen geben
dadurch Motivationsverlust,
Erleben von Fremdbestimmtheit
1.5 Unter- oder Uberqualifikation, qualifikationsgerechte Aufgaben- Stress
qualifikationsfremder Einsatz; zuweisung, Schulung und
dadurch Motivationsverlust, Stagna- Qualifikation der Beschéftigten
tion, Stress, soziale Konflikte,
Arbeitsunfalle, Suchtverhalten
(Nikotin, Alkohol)
1.6.1 | Zusétzliche psychische Belastungen | Uber besondere Gefahren zusétzliche psychische
durch tatsachliche aufkldren, unterweisen, Belastungen
oder befiirchtete Verletzungs- oder Schutzmassnahmen durchsetzen
Erkrankungsgefahren und kontrollieren
1.6.2 | Zusatzliche psychische Belastungen ausreichend behagliche Bedingun- zusatzliche psychische
durch erschwerende gen (Larm, Klima, frei Belastungen
Arbeitsbedingungen ohne unmittel- von Ublen Gerlichen) schaffen
bare Gesundheitsgefahren
1.6.3 | Zusatzliche psychische Belastungen Problembewaltigung bei emotionaler | Stress, Supervision,
durch verstérkt emotional fordernde Inanspruchnahme untersttitzen zusétzliche psychische
Arbeitsaufgaben; (z. B. durch Supervisionsangebote, Belastungen
dadurch Angst vor Fehlhandlungen, Betreuungsangebote und
Unbehaglichkeit, Ausbildung von Mitarbeiterinnen
Unsicherheit und Stress als betriebliche Ansprechpartner in
Problemsituationen)
1.7 Unzureichender Handlungsspielraum | zeitliche Variationen bei der

hinsichtlich zeitlicher
(Tempo, Pausen) Organisation

Arbeitsausfiihrung sowie
Mitgestaltung ermdglichen
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Priifliste ,Psychische Belastungen“ [ [D

Verweis Erlduterung

Aufgaben- Der Arbeitsinhalt wird vergrossert, d. h. der/dem Beschaftigten werden mehrere &hnliche
erweiterung Arbeitsaufgaben Ubertragen, die auf gleichem Qualifikationsniveau liegen.

Dauer- Man unterscheidet ,,Daueraufmerksamkeit“ und ,,Vigilanz“. ,Daueraufmerksamkeit”: z. B.
aufmerksamkeit fliessbandahnliche Aufgaben, die andauernde Aufmerksamkeit und Aktion erfordern.

LVigilanz“: anhaltende Wachsamkeit, es passiert wenig, z. B. im Wachdienst.

Job-Rotation

Mehrere Beschaftigte wechseln im Rhythmus die Arbeitsplétze, wobei sich ihre Arbeits-
inhalte nicht grundsétzlich andern.

Mobbing

Absichtliche und systematische Handlungen, die auf die Schadigung einer/s Beschaftig-
ten ausgerichtet sind. Als typisch kénnen gelten: Einschréankungen oder Verweigerung von
Kommunikationsmdglichkeiten der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters, die Verbreitung von auf
sie/ihn bezogenen negativen Geriichten, ihre/seine Einschiichterung mittels offener oder
versteckter Drohungen und die Abwertung oder Zerstdrung von Arbeitsergebnissen.

Stress

Durch berufliche Anforderungen ausgeldster und als unangenehm empfundener Zustand,
der sich beim Beschéftigten auf physischer und psychischer Ebene ungiinstig auswirkt.
Typische Symptome sind dabei Nervositat, Ubererregung, Anspannung, Hektik, Arger und
Angst.

Supervision

Supervision ist eine arbeits- und berufsbezogene Beratungsmethode, mittels der Einzel-
personen oder Gruppen ihre Arbeit, die Beziehung zu Kooperationspartnern, Kunden usw.
sowie die Situation in der Gruppe Uberdenken, Probleme analysieren und an deren Ldsung
bzw. Bewaltigung arbeiten.

Begleitet wird dieser Prozess von einem ausgebildeten Supervisor, der eine neutrale, von
der Interessenlage in der Gruppe unbeeinflusste Position inne hat. Seine Zielorientierung
richtet sich auf den Gewinn der Gruppe, z.B. darauf, ein produktives Klima zu férdern,
festgefahrene Denkmuster aufzubrechen und neue Perspektiven und Losungsansatze fiir
die Gruppe fruchtbar zu machen.

Unvollstéandige
Arbeitstatigkeit

Vollstandige Tatigkeiten enthalten das selbstandige Setzen von Zielen, die Handlungs-
vorbereitung, die Auswahl der Mittel, Ausflinrung und Erfolgskontrolle und wirken dadurch
beanspruchungsgiinstig sowie motivationsférdernd. Neben Routinetatigkeiten gibt es auch
Tatigkeitsanteile, die bewusstes Wahrnehmen, Denken und Planen erfordern. Bei un-
vollstdndigen Arbeitstétigkeiten fehlen eines oder mehrere dieser Elemente.

zu Vorgesetzten und/oder
Mitarbeiterinnen, Konflikt- und
Konkurrenzverhalten; dadurch
Motivationsverlust, Unsicherheit,
Misstrauen, Stress, Mobbing,
fehlende gegenseitige Unterstiitzung,
hohe Fluktuationsrate

Personal, Schulung der Fiihrungs-
krafte hinsichtlich Umgang mit den
Beschaftigten, Férderung der Team-
und Gruppenarbeit, Supervision,
Information tiber Angebote der
arbeitsmedizinischen und sozialen
Dienste, soziales Klima verbessern

Gefahrdung/Belastung/ Verweis
Nr. Mangel Massnahmen (siehe Seite 47)
1.8 Unzureichender Handlungsspielraum | inhaltliche Variationen bei der
hinsichtlich inhaltlicher (Vorgehens- Arbeitsausfilhrung sowie
weise, Arbeitsmittel) Organisation Mitgestaltung ermoglichen
1.9 Mangelnde Durchschaubarkeit, rechtzeitige und ausreichende
Vorhersehbarkeit und Beeinfluss- Informationen zum Betriebs-
barkeit der Betriebsentwicklung; geschehen geben, in betriebliche
dadurch Motivationsverlust, Erleben Entscheidungen einbeziehen
von Fremdbestimmtheit
2, Organisation
2.1 Stress, Zunahme der Ursachen ermitteln, organisatorische Stress
Fehlerhéufigkeit, Nichtbewaltigung oder technische Massnahmen treffen
der Arbeitsaufgabe (z.B. Besuchszeiten einfihren)
2.2 Stress, Uberforderung bessere Aufgabenverteilung vor- Stress
nehmen, personelle Hilfe
ermdglichen (z. B. ,,Springersystem®),
Zeitpuffer einbauen
23 Fehlende Bestatigung, Unsicherheit, Gesprach mit Beschaftigten
Resignation, Demotivierung, suchen, ausreichende und zeit-
Fehlhandlungen nahe Ruickmeldung tber die
Arbeitsergebnisse geben
2.4 Falsche, verzdgerte oder klare Organisationsstrukturen
fehlende Entscheidungen, Stérungen | schaffen, Verantwortlichkeiten fest-
im Arbeitsablauf legen, technische Ausstattung
bereitstellen
25 Uberforderung durch unzureichende | Aufgabenverteilung verbessern,
Erholungsméglichkeit, erhdhtes Beschaftigungsbeschrankungen
Fehler- und Unfallrisiko, Stérung des beachten, flexible Arbeitszeit-
Privatbereiches regelungen einflihren
2.6 Uberforderung durch unzureichende Aufgabenverteilung verbessern,
Erholungsméglichkeit, erhdhtes Beschaftigungsbeschréankungen
Fehler- und Unfallrisiko, Stérung des beachten, flexible Arbeitszeit-
Privatbereiches regelungen einfiihren
3. Soziales
3.1 Unzureichender arbeitsbezogener isolierte Arbeitsplatze vermeiden,
Kontakt, mangelnde Kommunikation; | kooperative Arbeitsstrukturen
dadurch Vereinsamung, schaffen, Kommunikationsméglich-
Motivationsverlust keiten (z. B. Telefon oder Sicht-
verbindung zu anderen Arbeitsplétzen
schaffen
3.2 Mangelndes Vertrauensverhaltnis Stellenbesetzung mit geeignetem Supervision, Mobbing,

Stress
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Zusitzliche
psychische
Belastungen

Faktoren, die Arbeitsausfiihrung erschweren, z. B. Beeintréchtigung der Informations-
aufnahme durch Larm oder durch ungiinstige Beleuchtung beim Ablesen von Anzeigen,
Leistungseinschrankungen durch Tragen personlicher Schutzausriistung,

Faktoren, die Unsicherheit oder Angst erzeugen, insbesondere aufgrund unzureichen-
der Schutzmassnahmen oder unzureichender Kenntnisse und Unterweisungen tiber
die Wirkung bestimmter Gefahrdungsfaktoren sowie (ber den Arbeitsprozess,
z.B. beim Auftreten von Gefahrstoffen oder von Strahlung, Arbeiten in brand- und
explosionsgeféhrdeten Bereichen, Arbeiten unter Spannung, bei Infektionsgeféhr-
dungen, Arbeiten mit erhdhter Absturzgefahr, aber auch bei Tétigkeiten mit erheblicher
Offentlichkeitswirkung, hoher Presseprasenz und unter Publikum,

Faktoren, die dem persénlichen Behaglichkeitsempfinden widersprechen oder Un-
wohlsein/Ekel hervorrufen, z.B. geruchsbeldstigende Arbeitsstoffe, unzureichende
Beleuchtung, unzureichende klimatische Bedingungen,

Faktoren, die menschliche Gefiihlswerte stark berlihren wie Arbeiten am Tatort, Tater-
und Opferkontakte bei erheblichen Straftaten (z. B. Geiselnahmen, Tétungsdelikte) oder
Bergungs- und Rettungstétigkeiten bei Grossschadensereignissen
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Checklisten zur
Erfassung der

D

Fehlbeanspruchungsfolgen

Kurzbeschreibung

Aufgrund der unterschiedlichen Ursachen
fur die beeintrachtigenden Folgen psy-
chischer Belastung und Beanspruchung
gibt es fir Stress, psychische Ermiidung,
Monotonie und psychische Séttigung
jeweils eine eigene Checkliste zur Grob-
erfassung. Jede Checkliste enthalt eine
kurze Definition, Tatigkeitsmerkmale, Merk-
male aus den Bereichen Leistung und
Verhalten sowie zu beachtender sonstiger
Arbeitsbedingungen®).

Einsatz der Checklisten

Grundvoraussetzung fur den Einsatz der
Checklisten zur Groberfassung beein-
trachtigender Folgen psychischer Be-
lastung und Beanspruchung im Betrieb
ist das Einverstandnis aller Verantwort-
lichen und Beteiligten: Unternehmerlnnen,
FUhrungskréfte, Beschéaftigte, Betriebs-
und Personalréte usw.

Fir die Erfassung der Merkmale sind die
Beobachtung der Arbeitstatigkeiten und
die Befragung der Beschéaftigten zu nutzen.
Bei Tatigkeiten, die von mehreren Beschéf-
tigten ausgelbt werden, kdnnten auch
Gruppendiskussionen in Gesundheits- und
Sicherheitszirkel fir die Datenerhebung
durchgefiihrt werden. Die Merkmale, die

*) siehe Richter (2000)
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zutreffen, werden angekreuzt. Die nicht zu-
treffenden Merkmale bleiben frei. Bisherige
Erfahrungen haben gezeigt, dass eine
kurze Einfiihrung Uber Ziel, Sinn und Er-
gebnisse der Checklisten sinnvoll ist. Das
kann einzeln oder in Gruppen erfolgen.

Anleitung (Befragung)

Bitte lesen Sie sich die Merkmale fir
Stress, psychische Ermiidung, Monotonie
und psychische Sattigung durch! Uber-
legen Sie, ob eines dieser Merkmale fir
lhre Arbeit zutreffend ist! Kreuzen Sie die
zutreffenden Merkmale an!

Anleitung (Beobachtung)

Bitte beobachten Sie die Arbeitstatigkeit
an mehreren Tagen (insgesamt: 3 bis 4 h)!
Bitte lesen Sie sich die Merkmale fir
Stress, psychische Ermiidung, Monotonie
und psychische Séttigung durch! Uber-
legen Sie, ob eines dieser Merkmale fir
die Arbeit zutreffend ist! Kreuzen Sie die
zutreffenden Merkmale an!

Hinweis: Bitte beachten Sie, dass Sie
als Fremdbeurteiler die Merkmale zu
den Bereichen Leistung und Verhalten
nicht ausfillen kénnen, da eine externe
Bewertung dieser Merkmale durch Sie
nicht méglich ist.

Checklisten E D

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Arbeitstatigkeit:*)

Checkliste 1: Stress

Stress... Konflikt zwischen den Anforderungen der Arbeitsaufgabe und dem
Leistungsvermogen, der als bedrohlich, kritisch und unausweichlich erlebt wird. Der
Beschéftigte sieht sich unter dem Druck von Aufgaben, die er seiner Einschatzung
nach nicht hinreichend bewéltigen kann.

In der Liste sind Merkmale enthalten, die das Erleben von Stress bei der Arbeit kenn
zeichnen. Treffen diese flr die Arbeit, die Sie bewerten, zu?

Kreuzen Sie bitte die entsprechenden Merkmale an.

Bei der Arbeit
1 | (O | ist die Verantwortung zu hoch.
2 | O | kommen Termin- oder Zeitdruck haufig vor.
3 [ (O | gibt es haufig Stérungen oder Unterbrechungen.
4 | O | gelten enge Vorgaben fiir die Ausfiihrung der Arbeit.
5 [ O | mussen Entscheidungen ohne ausreichende Informationen und
unzureichende Entscheidungshilfen getroffen werden.
6 [ O | gibt es widerspriichliche Anforderungen,
z. B. Konflikte zwischen Termineinhaltung und Qualitét.
7 | O | fehlt die Unterstiitzung der Kolleginnen und Vorgesetzten.
8 | O | tibersehe oder iibergehe ich tiberdurchschnittlich haufig Informationen.
9 | O | habe ich das Gefiihl, dass ich die Ubersicht verliere.
10 | O | mache ich haufiger Fehler.
11 [ O | bin ich mir unsicher, ob ich alles richtig mache.
12 | O | bin ich unruhig und nervés.
13 [ O | habe ich Angst, dass ich der Arbeit nicht schaffe.
Liegen zusétzlich andere Einfliisse vor, z. B.
14 | O | soziale Spannungen.
15 | O | ist haufig zu wenig Personal da.
16 | O | ist die Zukunft der Abteilung oder des Betriebes unsicher.

| Die Merkmale 8 bis 13 kdnnen nur von den Beschaftigten eingeschatzt werden.

Welche Merkmale kénnten flr die Arbeit ebenso zutreffen?

Worauf wiirden Sie bezlglich der Arbeit zusatzlich hinweisen?

*) Angaben bei Bedarf
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E D checkiisten

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Arbeitstéatigkeit:*)

Checkliste 2: Psychische Ermiidung

Psychische Ermiidung ... Zustand der Erschopfung, der nach langerer Tatigkeits-
dauer oder erhéhter Aufgabenschwierigkeit entsteht, z. B. infolge von Informations-
Uberflutung.

In der Liste sind Merkmale enthalten, die das Erleben von psychischer Ermidung bei der
Arbeit kennzeichnen. Treffen diese fir die Arbeit, die Sie bewerten, zu?

Kreuzen Sie bitte die entsprechenden Merkmale an.

Bei der Arbeit
1 werden nur bearbeitende oder ausfiihrende Tétigkeiten ausgelbt.

2 muss fur die Tatigkeit nichts vorbereitet und organisiert werden, der Ablauf oder
die Ergebnisse miissen nicht kontrolliert werden.

gibt es kaum Rickmeldungen Uiber den Arbeitsablauf oder die Arbeitsergebnisse.

gibt es keine oder zu geringe Méglichkeiten zur Kooperation
oder Kommunikation mit Kollegenlnnen.

wird in einseitige Kérperhaltungen oder in Zwangshaltungen gearbeitet.
herrscht Bewegungsmangel.

benétige ich zunehmend mehr Zeit fiir die Tatigkeitsausfiihrung.
werden mir eigene Fehlleistungen erst spater bewusst.

flhle ich mich erschopft und miide.

|asst meine Konzentration nach.

muss ich meine Mudigkeit Uberwinden.

habe ich ein starkes Erholungsbediirfnis.

N

OO0 O] OO

9
10
11
12

Liegen zusétzlich andere Einfliisse vor, z.B.

13 | O | mangelhafte Wahrnehmungsbedingungen .
(z. B. verursacht durch ungenuigende Beleuchtung, Staub, Dampf u. A.).

14 | O | schlecht gestaltete Arbeitsmittel (z. B. ungiinstige Lage der Anzeigen oder Stellteile).
15 | O | stérende Arbeitsumgebungsbedingungen (z. B. L4rm).

| Die Merkmale 7 bis 12 kénnen nur von den Beschéftigten eingeschétzt werden. |

Welche Merkmale kdnnten flr die Arbeit ebenso zutreffen?

Worauf wiirden Sie bezliglich der Arbeit zusatzlich hinweisen?

Checklisten E D

*) Angaben bei Bedarf
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Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Arbeitstatigkeit:*)

Checkliste 3: Monotonie

Monotonie ... Zustand der Langeweile, der durch Reizmangel aL!§gelést wird und zur
wellenférmigen Herabsetzung der Aktivierung fihrt, z. B. bei Uberwachungs- und
Steuertatigkeiten, bei Nachtschichtarbeit.

In der Liste sind Merkmale enthalten, die das Erleben von Monotonie bei der Arbeit kenn-
zeichnen. Treffen diese flr die Arbeit, die Sie bewerten, zu?

Kreuzen Sie bitte die entsprechenden Merkmale an.

Bei der Arbeit
1 | O | handelt es sich vorwiegend um eine ausflhrende Tétigkeit
(z. B. Kontrolle von Ablaufen u. A.).
2 | O | ist die Tatigkeit anregungsarm.
3 | O | kehren einférmige Verrichtungen immer wieder.
4 | O | wird die ganze Zeit Aufmerksamkeit gefordert,
ohne dass etwas anderes getan werden kann oder muss.
5 [ O | muss mit niemandem zusammengearbeitet werden.
6 | O | kann mit keinem geredet werden.
7 | O | werden die Fahigkeiten und Kenntnisse der Beschaftigten zu wenig genutzt.
8 | O | fuhle ich mich unterfordert.
9 | O | sinkt meine Leistung immer wieder ab.
10 | O | benétige ich mehr Zeit, bis ich reagiere.
11 | O | fiihre ich Nebentatigkeiten aus oder meine Gedanken schweifen
trotz geforderter Daueraufmerksamkeit ab.
12 | O | langweile ich mich.
13 O ddse, ddmmere oder trdume ich vor mich hin.
Liegen zusatzlich andere Einfliisse vor, z. B.
14 | O | ist der Arbeitsraum iberheizt.
15 [ O | ist der Arbeitsraum zu dunkel.
16 | O | kehren gleichférmige Gerdusche immer wieder.

| Die Merkmale 8 bis 13 kdnnen nur von den Beschaftigten eingeschatzt werden.

Welche Merkmale kdnnten flr die Arbeit ebenso zutreffen?

Worauf wiirden Sie bezlglich der Arbeit zusatzlich hinweisen?

*) Angaben bei Bedarf
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E D Checklisten

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Arbeitstéatigkeit:*)

Checkliste 4: Psychische Sattigung

Psychische Séattigung ... Zustand unlustbetonter und &rgerbedingter Gereiztheit bei
fehlender Sinnhaftigkeit der Tatigkeit oder unliberbriickbare Diskrepanzen zwischen be-
stimmten Aspekten des Tatigkeitsinhaltes oder der Ausflihrungsbedingungen und
eigenen Zielen.

In der Liste sind Merkmale enthalten, die das Erleben von psychischer Sattigung bei der
Arbeit kennzeichnen. Treffen diese flr die Arbeit, die Sie bewerten, zu?

Kreuzen Sie bitte die entsprechenden Merkmale an.

Bei der Arbeit
1 | O | sind die Beschéftigten zeitlich streng gebunden.
2 [ O | liegen strenge inhaltliche Vorgaben vor.
3 | O | gibt es keine Méglichkeit, der Aufgabe zu entflichen.
4 | O | werden die Beschiftigten nicht ausreichend informiert.
5 [ O | gibt es kaum Riickmeldungen.
6 | O | ist die Verantwortung zu gering.
7 | O | werden Beschaftigte qualifikationsfremd eingesetzt.
8 | O | mache ich ,Dienst nach Vorschrift*.
9 | O | kann ich mich zu wenig einbringen.
10 | O | nehmen Menge und Giite meiner Arbeitsergebnisse ab.
11 | O | entferne ich mich haufig von meinem Arbeitsplatz.
12 | O | ist mir der Sinn und der Nutzen meiner Tétigkeit fiir das Gesamtergebnis
(der Arbeitsgruppe, des Betriebes) unklar.
13 | O | trete ich auf der Stelle und komme nicht vorwirts.
14 | O | bin ich missgestimmt, &rgerlich und gereizt.
15 | O | bin ich unzufrieden.
Liegen zusétzlich andere Einfliisse vor, z. B.
16 | O | Fuhrungsméngel.
17 | O | schlechtes Betriebsklima, Mobbing.
18 | O | sind die materiellen Arbeitsvoraussetzungen schlecht
(z. B. der Arbeitsraum, die Arbeitsgerédte, das Arbeitsmaterial, ...).

| Die Merkmale 8 bis 15 kénnen nur von den Beschaftigten eingeschatzt werden.

Welche Merkmale kdnnten flr die Arbeit ebenso zutreffen?

Worauf wiirden Sie bezliglich der Arbeit zusatzlich hinweisen?

*) Angaben bei Bedarf
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Auswertung

Die Datenauswertung erfolgt quantitativ
bezogen auf die Anzahl der angekreuz-
ten Antworten je Merkmal (umgerechnet
in %). Je mehr Beschéftigte, die die
gleiche oder ahnliche Arbeitstétigkeiten
auslben, ein Merkmal angegeben haben,
desto wahrscheinlicher ist das Vorliegen
dieses Belastungsfaktors. Wenn aus der
Fremdsicht dieses Merkmal ebenfalls hau-
fig angegeben wurde, ist das Vorliegen der
Fehlbelastung ,hoch® wahrscheinlich.

Je mehr Merkmale in einer Checkliste zu-
treffen, desto eher muss das Vorliegen be-
eintrachtigender Folgen psychischer Be-
lastung angenommen werden, so dass
eine beanspruchungsoptimale (Um-)Ge-
staltung der Tatigkeit erforderlich wird.

Eine qualitative Auswertung der Antworten
ist unabhangig von deren Anzahl mdglich,
wenn die Merkmale von den Beschéftig-
ten, z. B. im Gesundheits- und Sicherheits-
zirkel, als bedeutsam angegeben werden.
Auch daraus kdnnen sich Gestaltungs-
erfordernisse ergeben.

Hinweis: Fir feinere Analysen zur
Ermittlung beeintréachtigender Folgen
und fiir die Umgestaltung von Arbeits-
tatigkeiten mit dem Ziel, Uber- und
Unterforderungen zu vermeiden, wird
die Zusammenarbeit mit Arbeits-, Be-
triebs- und Organisationspsycholog-
Innen empfohlen.

Ein Vergleich der Ergebnisse von Selbst-
und Fremdeinschatzung kann auf den
folgenden Arbeitsblattern vorgenommen

Checklisten E D

werden. Bei der Fremdeinschétzung
sind die Felder der Leistungs- und Erle-
bensmerkmale geschwérzt, da diese
Merkmale der Beobachtung nicht zugang-
lich sind.

Ein Beispiel fur eine Auswertung ist in

der folgenden Abbildung dargestellt.

Auswertung Checkliste 1

und vergleichen Sie

die Selbst- und Fi inschatzung.

Tragen Sie bei den einzelnen Merkmalen ein, wie oft diese angekreuzt wurden

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*) Fliessband
Arbeitstétigkeit:) Verpackung

Checkliste 1: Stress

Einschatzung
Merkmale Selbst Fremd
Anzahl % Anzahl %

2 13,3 - -
11 733 2

10 66,7 2 66,7
3

15 100,0

533 1 333
200
13,3 Diese Merkmals

- [Onnen pur von den
- Beschéfiigicn
333 | elngeselalizt werden.
26,7
14 333 1 333
15 133 - -
16 6 40,0 - -

o |~ |o|o|s|w|n ]|

9
10
1
12
13

1o ||

oo e[|

Anzahl der gewerteten Checklisten
Selbsteinschatzung: 15

Fremdeinschatzung: 3

*) Angaben bei Bedarf

Wichtige Merkmale, die zum Erleben von
Stress flihren, sind die Merkmale 2, 3 und
4. Sie wurden sowohl von den Arbeits-
platzinhaberlnnen als auch in der Fremd-
einschétzung genannt.

Far die Auswertung der Ergebnisse bzw.
deren Darstellung kénnen Sie die folgen-
den Formulare nutzen.
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K D Auswertung Checklisten

Auswertung Checkliste 1

Tragen Sie bei den einzelnen Merkmalen ein, wie oft diese angekreuzt wurden
und vergleichen Sie gegebenenfalls die Selbst- und Fremdeinschatzung.

Arbeitstatigkeit:*)

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Checkliste 1:

Stress

Merkmale

Selbst
Anzahl

Einschatzung

%

Fremd
Anzahl %

0N ||~ |W|IN |2

©

-
o

—_
—_

—_
N

Y
w

—
N

Dile'servierkmalie
KonnhEh NUF Vom elen

Beschaftigitein
clingeschatzthwveliden®

-
(&)}

-
(e}

Selbsteinschatzung:

Fremdeinschatzung:

Anzahl der gewerteten Checklisten

*) Angaben bei Bedarf
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Auswertung Checklisten E D

Auswertung Checkliste 2

Tragen Sie bei den einzelnen Merkmalen ein, wie oft diese angekreuzt wurden
und vergleichen Sie gegebenenfalls die Selbst- und Fremdeinschatzung.

Arbeitstatigkeit:*)

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Checkliste 2: Psychische Ermiidung

Einschatzung
Merkmale Selbst Fremd
Anzahl % Anzahl %

1

2

3

4

5

6

7

8 Diicse Wierkmeale

9 kenneninlidveoniden
10 Blesclhaiftigten
11 elingeschatzihvelidens
12
13
14
15

Selbsteinschatzung:

Fremdeinschéatzung:

Anzahl der gewerteten Checklisten

*) Angaben bei Bedarf
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. Auswertung Checklisten

Auswertung Checkliste 3

Tragen Sie bei den einzelnen Merkmalen ein, wie oft diese angekreuzt wurden
und vergleichen Sie gegebenenfalls die Selbst- und Fremdeinschatzung.

Arbeitstatigkeit:*)

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Checkliste 3: Monotonie

Einschatzung
Merkmale Selbst Fremd
Anzahl % Anzahl %

1

2

3

4

5

6

7

8

9 DiesE Werknmeale
10 leminentinuiveniden
11 Besclaftigten
12 elingeschatztiiwvelidens
13
14
15
16

Selbsteinschatzung:

Fremdeinschéatzung:

Anzahl der gewerteten Checklisten

*) Angaben bei Bedarf
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Auswertung Checklisten .

Auswertung Checkliste 4

Tragen Sie bei den einzelnen Merkmalen ein, wie oft diese angekreuzt wurden
und vergleichen Sie gegebenenfalls die Selbst- und Fremdeinschatzung.

Arbeitstatigkeit:*)

Arbeitsbereich/Berufsgruppe:*)

Checkliste 4: Psychische Sattigung

Merkmale

Selbst
Anzahl

Einschatzung

%

Fremd
Anzahl %

N[Ol |~|WIN|=

©

10

11

12

13

14

15

16

Diese Werknezle
KonnennuiFveontden

Beschafitigten
elingeschatzihvelidens

17

18

Selbsteinschatzung:

Fremdeinschéatzung:

Anzahl der gewerteten Checklisten

*) Angaben bei Bedarf
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Massnahmen

Bevor Sie Massnahmen ableiten kdnnen,
sind folgende Dinge zu beachten:

1. Bitte melden Sie die Ergebnisse der
Analyse an alle Beteiligten zurick!

2. Kldren Sie zunachst die folgenden
zwei Fragen:

a) Verfugen Sie aufgrund der Analyse
Uber gentigend Informationen,
um gemeinsam mit lhren
Mitarbeiterlnnen Verbesserungs-
massnahmen zu erarbeiten?

b) Bendtigen Sie zusétzliche Infor-
mationen oder die Unterstitzung
durch eine externe Fachperson
um

— sich ein genaueres Bild
Uber die arbeitsbedingten
psychischen Fehlbelastungen
und mdgliche Fehlbean-
spruchungen zu machen?

— geeignete Massnahmen ent-
wickeln zu kénnen?
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Welche Verbesserungs-
masshnahmen kénnen
mit eigenen Kraften
erarbeitet werden?

Viele Fragen und Merkmale der hier vor-
gestellten Analyseinstrumente beinhalten
bereits Hinweise wie eine optimal gestal-
tete Arbeit aussehen sollte.

In diesem Fall ist es mdglich, in Zusam-
menarbeit mit den Betroffenen Fehlbelas-
tungen abzubauen.

Suchen Sie nicht nur nach Mdéglichkeiten,
Fehlbelastungen zu reduzieren. Uber-
legen Sie auch, ob Sie Faktoren stérken
kénnen, die helfen, mit ungiinstigen Be-
lastungen besser umzugehen.

Beispiel:
Handlungsspielraum
Die Méglichkeit, selber die Arbeit pla-
nen, einteilen und gestalten zu kén-
nen, ist ein wichtiger Stossddmpfer
gegenuber unglinstigen Belastungen.

Sozialer Riickhalt

Ein gutes Betriebsklima wirkt sich
positiv aus. Wenn man sich gegen-
seitig hilft und wenn man ohne weite-
res Uber Schwierigkeiten reden kann,
ohne das Gesicht zu verlieren oder
ausgelacht zu werden, lassen sich
Probleme leichter bewéltigen.

Information und Mitsprache

Je besser die Mitarbeiterinnen (ber
das Wie und Warum einer Arbeit in-
formiert sind und je mehr sie ihre
Erfahrungen und Vorschldge schon
bei der Planung der Arbeit einbringen
kénnen, desto motivierter sind die
Mitarbeiterinnen.

Organisation, Planung

Klare Auftrdge und Kompetenzen,
konkrete Ziele und eine sorgféltige
Planung, die auch Raum ftr Unvor-
hergesehenes einkalkuliert, erleich-
tern den Umgang mit schwierigen
Situationen.

Sinnvolle Arbeit

Je mehr man den Sinn seiner Arbeit
erkennen kann, desto besser kann
man auch mit unglinstigen Belastun-
gen umgehen.

Schulung

Neue Verfahren, neue Techniken und
neue Methoden setzen eine Schulung
voraus.

Setzen Sie bei der Massnahmenum-
setzung dort Prioritdten, wo Sie relativ
rasch und mit geringem Aufwand etwas
verbessern konnen. Packen Sie dort
an, wo den Betroffenen ,der Schuh am
meisten drickt”.

Weiterflhrende Informationen mit aus-
fuhrlichen Gestaltungshinweisen finden
Sie beispielsweise in der BroschUrenrei-
he: ,,Psychische Gesundheit am Arbeits-
platz“, Teil 2 und Teil 3.

Massnahmen m

Wann ist es sinnvoll,
externe Fachleute
zur Unterstiitzung hin-
zuzuziehen?

a) fir eine vertiefende
Analyse der arbeitsbedingten
Belastungen

Dies empfiehlt sich, wenn:

die Analyse mit den orientierenden Ver-
fahren zu wenig Anhaltspunkte geliefert
hat, um zu erkennen, welche Gestal-
tungsmassnahmen getroffen werden
sollen. In diesem Fall wird eine vertie-
fende Beurteilung der Arbeits- und Or-
ganisationsbedingung durch Arbeits-
psychologinnen in Zusammenarbeit mit
dem Betrieb empfohlen.

man nur wenig Information aufgrund von
Beobachtungsdaten hat und annehmen
muss, bei einer direkten persénlichen Be-
fragung der Mitarbeiterlnnen verzerrte,
sozial erwilinschte Antworten zu erhalten.

eine anonyme schriftliche Befragung
der Mitarbeiterlnnen wegen Verstandi-
gungsschwierigkeiten nicht mdglich ist
oder weil der Betrieb zu klein ist, um die
Anonymitét zu gewéhrleisten.

anhand der Analyseergebnisse keine
Ableitung von Massnahmen des Ar-
beitsschutzes mdglich ist und eine Préa-
zisierung der Belastungsfaktoren sinn-
voll erscheint.

b) fiir Massnahmen zur
Verbesserung des sozialen
Klimas

Wenn die Analyse soziale Spannungen
unter den Kolleginnen und Kollegen oder

59



m Massnahmen

mit den Vorgesetzten aufzeigt, ist es meist
besser eine fachlich kompetente externe
Unterstitzung als Coach (Verdnderung
des Fihrungsverhaltens) oder Mediator
(Schlichtung von Konflikten, Unklarheiten
im Arbeitsteam) hinzuzuziehen.

Aussenstehende haben den Vorteil, dass
sie selbst nicht direkt einbezogen sind
und deshalb zu allen Beteiligten eine
gleichermassen unbelastete Beziehung
haben. Wichtig ist, dass diese Personen
Uber das erforderliche methodische und
fachliche Wissen verfligen, um diese
Aufgabe sorgféltig zu |6sen. Ansprech-
partner arbeiten in verschiedenen Institu-
tionen und Beratungsstellen.
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Das Engagement fiir eine Verbesserung
des sozialen Klimas lohnt sich, weil sozia-
le Spannungen nicht nur das personliche
Wohlbefinden stark beeintréachtigen, son-
dern sich auch negativ auf die Arbeits-
motivation und das Leistungsvermdégen
auswirken.

Im Gegenzug ist das Erleben von sozialer
Unterstitzung in der Arbeit eine wichtige
Ressource beim Bewaltigen hoher Anfor-
derungen.

Hinweis: Weiterfihrende MaBnahmen
finden Sie in Debitz (2003) und in Poh-
landt (2003).

Anhang

Sonstige Verfahren und Hinweise

In der Tabelle auf Seite 62 werden
weitere Verfahren zur orientierenden
Erfassung psychischer Belastung in-
formativ vorgestellt. Einen umfang-
reichen Uberblick Uber orientierende,
Screening- und Expertenverfahren findet
man im Internet in einer Toolbox, welche
Instrumente zur Erfassung psychischer
Belastungen auflistet (www.baua.de/
prax/toolbox.htm).

In der Toolbox werden Uber 80 Verfahren
beschrieben. Ein Abdruck von Merk-
malslisten oder ganzen Fragebogen ist
aufgrund vorhandener Autoren- und
Verlagsrechte nicht mdglich. Ausgehend
vom Gestaltungsziel werden Verfah-
ren der Verhaltnispravention und Ver-
fahren der Verhaltensprévention bereit-
gestellt. Die Verfahren unterscheiden
sich hinsichtlich ihrer Analysetiefe in
orientierende, Screening- und Experten-
verfahren. In der Toolbox sind drei
Nutzergruppen festgelegt: ungeschulte
und geschulte Nutzer sowie Experten.
Die Teilnahme an Grundlagenseminaren
und Verfahrensschulungen wird empfoh-
len. Mit Hilfe der Toolbox ist eine Aus-
wahl von Verfahren flr die eigenen Be-
lange vor Ort méglich.

Weitere Checklisten

Im Folgenden werden drei Checklisten
vorgestellt, die von der Schweizerischen
Unfallversicherungsanstalt suva erarbei-
tet wurden. Diese kénnen ergénzend zu
den in dieser Broschire behandelten
Analyseinstrumenten eingesetzt werden.

Checkliste
»Sicheres Verhalten*

Kurzbeschreibung

Diese Checkliste ist ein Hilfsmittel flr
Sicherheitsbeauftragte und Vorgesetzte,
die eine erste Grobbeurteilung von
Arbeitsplatzen in Bezug auf Merkmale,
die das sicherheitsgerechte Verhalten
beeintrachtigen kdnnen, vornehmen
wollen.

Zu folgenden Themen werden jeweils
eine oder mehrere Fragen gestellt:

Arbeitsgestaltung und Wahrnehmung
von Gefahren,

ErmUdung,

Uber- und Unterforderung,
Motivation zu sicherem Verhalten
und

soziale BedUrfnisse.
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E Anhang - Sonstige Verfahren und Hinweise

Verfahren/Literatur

Leitfaden ,Arbeits-
schutzmanagement*;
ASCA (2000) (D)

Belastungs-
Dokumentations-System;
ASER (2001) (D)

Bildschirm-Fragebogen
ASER (2000) (D)

Checkliste ,Einfiihrung
neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter*;
SUVA (CH)

Checkliste
,Sicheres Verhalten?*;
SUVA (CH)

Checkliste ,Suchtmittel”;
SUVA (CH)

Skala zur Erfassung
psychischer Bean-
spruchung ,Effort";
Eilers, Nachreiner &
Hanecke (1986) (D)

Leitfaden zur
Gefahrdungsbeurteilung;
Gruber & Mierdel (2003) (D)
Leitfaden fiir die
Gefahrdungsermittiung
und Risikobeurteilung;
Bommer, Gruber & Knutti
(2004) (CH)

") durch Autoren angegeben
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Ermittelte Faktoren

Gefdhrdungen | Belastung Beanspruchung = schétzung  schétzung

Bevorzugte
Einsatzgebiete?)

Biiro und Verwaltung,
Industrie

gewerbliche Wirtschaft,

Industrie,

offentlicher Dienst

Bildschirm-Arbeitspldtze

universell

universell

universell

universell

gewerbliche Wirtschaft,
Industrie,
offentlicher Dienst

Anhang - Sonstige Verfahren und Hinweise E

Das Vorhandensein der aufgelisteten Merk-
male kann jeweils mit ,ja“, ,teilweise® oder
~nein“ beantwortet werden. Bei Fragen, die
mit ,nein“ oder ,teilweise” beantwortet
werden, wird empfohlen, eine Massnahme
zu treffen, die diesen Mangel behebt.

Checkliste ,,Einfiihrung
neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter:

Kurzbeschreibung

Die Checkliste richtet sich an Vorgesetz-
te und Sicherheitsbeauftragte. Sie ist
ein Hilfsmittel flr eine systematische
Einfihrung neuer Mitarbeiterlnnen. Bei
dieser Personengruppe koénnen die
vielen neuen Eindriicke leicht zu Uber-
forderung fiihren, was sich in einem stark
erhdhten Unfallrisiko wahrend der ersten
sechs Monate zeigt. Mit der Checkliste
kénnen Sie Uberprifen, ob Sie die wich-
tigsten Elemente einer sorgfaltigen Ein-
fuhrung bertcksichtigt haben. Zu folgen-
den Themen werden jeweils eine oder
mehrere Fragen gestellt:

Organisation,
Art und Weise der Einflihrung und

wichtige Themenbereiche
der Einfuhrung.

Das Vorhandensein der aufgeflhrten
Aspekte kann jeweils mit ,ja“, ,teilweise”
oder ,nein“ beantwortet werden.

Bei Fragen, die mit ,nein“ oder ,teil-
weise“ beantwortet werden, wird emp-
fohlen, eine Massnahme zu treffen, die
diesen Mangel behebt.

Checkliste ,,Stress?
Da haben wir etwas fiir
Sie!l«

(Eine personliche Standortbestimmung)

Kurzbeschreibung

»Stress? Da haben wir etwas flr Sie!“ ist
eine Checkliste, die sich direkt an Arbeit-
nehmerlnnen richtet.

Sie ist eine Art Leitfaden, mit dem Betrof-
fene eine personliche Standortbestim-
mung zu ihrer eigenen Stresssituation vor-
nehmen kénnen.

Anhand von Beispielen wird zu Beginn ge-
klart, was mit dem Begriff Stress gemeint
ist.

Im Anschluss an die Beschreibung von
Stressursachen und -auswirkungen sowie
der Faktoren, die helfen Belastungen bes-
ser zu bewaéltigen, folgen jeweils Fragen,
welche die Einschétzung der persénlichen
Situation in Bezug auf diese Aspekte
ermdglichen.

Die Bearbeitung des Fragenkatalogs liefert
ein differenziertes Bild der erlebten per-
sonlichen Auswirkungen von Stress, der
Stressursachen sowie der vorhandenen
Schutzfaktoren.

Diese Auseinandersetzung mit der Ar-
beitssituation und dem, wie man sie er-
lebt, kann als Grundlage dienen fir die
individuelle Ausarbeitung eines persén-
lichen Anti-Stressprogramms, eine Grup-
pendiskussion mit Arbeitskolleginnen und
-kollegen derselben Organisationseinheit
oder/und mit vergleichbaren Aufgaben
und Tétigkeiten.
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Hinweis:

Seit Oktober 2002 ist das BUK-Regelwerk ,,Sicherheit und Gesundheitsschutz* neu strukturiert
und mit neuen Bezeichnungen und Bestellnummern versehen. In Abstimmung mit dem Haupt-
verband der gewerblichen Berufsgenossenschaften wurden samtliche Veroffentlichungen den
Kategorien ,,Unfallverhiitungsvorschriften®, ,,Regeln fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz*,
»Informationen und ,,Grundsdtze* zugeordnet.

Bei anstehenden Uberarbeitungen oder Nachdrucken werden die Verdffentlichungen auf die
neuen Bezeichnungen und Bestellnummern umgestellt. Dabei wird zur Erleichterung fiir einen

Ubergangszeitraum von ca. 3 bis 5 Jahren den neuen Bestellnummern die bisherige Bestellnum-
mer angefiigt.

Des Weiteren kann die Umstellung auf die neue Bezeichnung und Benummerung einer so
genannten Transferliste entnommen werden, die u.a. im Druckschriftenverzeichnis und auf der
Homepage des Bundesverbandes der Unfallkassen (www.unfallkassen.de) verdffentlicht ist.
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