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Widmung

In Osterreich sind mehr als 540.000 Unternehmen
mit insgesamt ca. 3.400.000 Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern aktiv (Statistik Austria; Stand:
2018). Rund 200.000 aller 6sterreichischen Betriebe
—also rund 36 % - sind Kleinstbetriebe mit weniger
als neun Beschaftigten. In diesen Kleinstbetrieben
arbeiten insgesamt rund 780.000 Personen — fast ein
Viertel aller Osterreichischen Erwerbstatigen.

Damit kommt den Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
bern in Kleinstbetrieben auch eine enorm wichtige
Rolle fir den Arbeitnehmerinnenschutz zu.

Die Evaluierung psychischer Belastung ist durch das
Osterreichische Arbeitnehmerinnenschutzgesetz
(ASch@) auch fur Kleinstbetriebe vorgeschrieben.

Mit EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung
im Dialog liegt ein anwendungsfreundliches und
wissenschaftlich fundiertes Verfahren vor, das
Kleinstbetrieben die selbstéandige Durchflihrung der
Evaluierung psychischer Belastung erleichtert.

Bei der Entwicklung dieses Verfahrens wurden die
Besonderheiten von Kleinstbetrieben berdcksich-
tigt. Damit eignet es sich speziell fur Situationen, in
denen eine Evaluierung psychischer Belastung mit
nur ein bis drei Beschaftigten (aus demselben Tatig-
keitsbereich) stattfindet. Es kann auch in gréBeren
Betrieben zur Evaluierung kleiner Tatigkeitsbereiche
(mit ein bis drei Beschaftigten) zum Einsatz kom-
men. Bei mehreren Tatigkeitsbereichen wird das

Allen Kleinstbetrieben — den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern ebenso wie den Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern — ist der vorliegende Wegweiser
EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dia-
log gewidmet. Besonderer Dank gilt hierbei all jenen
Kleinstbetrieben, die das Verfahren in seiner Entwick-
lungsphase erprobt und mit ihrem Feedback und
ihren konstruktiven Anregungen bis zur Fertigstellung
begleitet haben (eine Liste dieser Betriebe findet sich
unter: www.eval.at/evalog).
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Verfahren entsprechend mit ein bis drei Personen
wiederholt.

Bei EVALOG findet die Evaluierung psychischer

Belastung

= im Dialog zwischen einer Evaluiererin/einem
Evaluierer und den Arbeitnehmerinnen/Arbeit-
nehmern statt, wodurch diese entsprechend den
gesetzlichen Vorgaben beteiligt werden.

Dieser Dialog wird durch den vorliegenden Leit-

faden, den sogenannten Wegweiser, unterstitzt,

wodurch

= alle wesentlichen Informationen gemal3 der ge-
setzlichen Dokumentationspflicht erfasst werden.
[Der Wegweiser beinhaltet die wesentlichen
gesetzlichen Informationen bis zum Datum der
Erstellung: Janner 2019.]



Der Wegweiser auf einen Blick

Dieser Wegweiser richtet den Fokus auf die prakti-
sche Umsetzung der Evaluierung psychischer Be-
lastung in Kleinstbetrieben (1. Teil). Dartber hinaus

Farbleitsystem

Der Wegweiser besteht aus funf Teilen. Diese sind
durch Farbfelder am Seitenrand gekennzeichnet, zu-
satzlich finden Sie in den Farbfeldern die Bezeichnung
des jeweiligen Teils des Wegweisers, in dem Sie sich
gerade befinden.

1. Teil: Evaluierung psychischer Belastung im
Dialog (EVALOG) - Farbcode: Pink

Bitte lesen Sie diesen Teil des Wegweisers, damit

Sie als Gesprachsleitung (Evaluiererin/Evaluierer) gut
auf EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im
Dialog vorbereitet sind.

2. Teil: Weiterfiihrende Informationen zur
Evaluierung - Farbcode: Griin

Falls Sie sich mit den Themen ,, Gesprachsftihrung”,
Larbeitspsychologischer Hintergrund” oder , arbeits-
rechtlicher Hintergrund” eingehender auseinander-
setzen wollen, kénnen Sie das in diesem Teil des
Wegweisers tun.

Hinweise und Symbole

Die unten angefiihrten Hinweise und Symbole
machen auf wesentliche Textstellen oder Materialien
aufmerksam.

s I

Hinweis auf besonders wichtige Inhalte

Beispiel

praktisches Beispiel

bietet er Ihnen eine Menge weiterfihrender Informa-
tionen und Materialien. Den Wegweiser gibt es auch
online unter www.eval.at/evalog zum Ausdrucken.

3. Teil: Unterstiitzungsmoglichkeiten rund um
die Evaluierung - Farbcode: Blau

Hier finden Sie Kontakte zu Ansprechpersonen bzw.
Institutionen, die Sie bei der Evaluierung und ver-
wandten Themen bei Bedarf unterstttzen.

4. Teil: Informationsblatter — Farbcode: Orange

Die Informationsblatter erleichtern lhnen die
Umsetzung der Evaluierung.
Kopieren oder drucken Sie diese bei Bedarf aus.

5. Teil: Arbeitsblatter — ohne Farbcode

Die Arbeitsblatter bendtigen Sie fur die Durchflihrung
und Dokumentation der Evaluierung entsprechend
den gesetzlichen Anforderungen.

Kopieren oder drucken Sie diese vor der Evaluierung
aus.

Zusatzmaterial

Hinweis auf Zusatzmaterialien zum Ausdrucken

oder Kopieren

= Informationsblatter (zur leichteren Umsetzung
der Evaluierung)

= Arbeitsblatter (fir die Dokumentation der
Evaluierung)
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1. Teil:
Evaluierung psychischer Belastung

im Dialog (EVALOG)

Auf den nachsten Seiten folgen:

= eine kurze Einfiihrung in die wichtigsten Themen rund um die Evaluierung;
m ein Uberblick liber EVALOG und die Umsetzungsschritte der Evaluierung;
m praktische Hinweise zur Umsetzung der Evaluierung.

Bitte lesen Sie diesen Teil des Wegweisers, damit Sie als Gesprachsleitung (Evaluiererin/Evaluierer)
gut auf EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dialog vorbereitet sind.




1.1 Einleitung

In den vergangenen zwei Jahrzehnten haben sich

in Osterreich die Krankenstande, d. h. die gesund-
heitlich bedingten Fehlzeiten, aufgrund psychischer
Erkrankungen fast verdreifacht (Leonie & Schwinger,
2017). Besonders alarmierend sind die Zahlen fur
Depressionen: In der , Osterreichischen Gesundheits-
befragung 2014" berichteten 10 % aller Frauen und
6 % aller Manner, in den zwolf Monaten davor an
einer Depression gelitten zu haben; milde Symptome
einer Depression gaben weitere 15 % aller Personen
an (Klimont & Baldaszti, 2014).

Zwar verursachen psychische Erkrankungen nur

2,5 % der Krankenstandsfélle, sie sind aber fur eine
Uberdurchschnittlich lange Dauer der Fehlzeit je
Krankenstandsfall (36 Tage) verantwortlich (siehe
Abbildung 1; Leonie & Béheim, 2018). Zum Ver-
gleich: Aufgrund von Atemwegserkrankungen (u. a.
Erkaltungen und grippale Infekte) wurden Arbeitneh-
mende im Durchschnitt rund sechs Tage und wegen
Muskel-Skelett-Erkrankungen rund 16 Tage pro Jahr
krankgeschrieben.

Krankheitsursachen fiir Krankenstinde in Osterreich
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Abbildung 1: Krankheitsursachen fiir Krankenstinde in Osterreich (Fehlzeitenreport 2018, Leonie & Béheim, 2018)



Fur diese Entwicklung gibt es verschiedene Ursachen.
Auffallig ist jedoch, dass Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer vermehrt von hohen Anforderungen
bei der Arbeit — ,,mehrere Aufgaben gleichzeitig
betreuen”, ,starker Termin- und Leistungsdruck”,

Psychische Belastung

Unter psychischer Belastung wird die , Gesamtheit
aller erfassbaren Einfllsse” verstanden, , die von
auBen auf den Menschen zukommen und diesen
psychisch beeinflussen” (ONORM EN ISO 10075-1,
2018, S. 9). Der Begriff , psychische Belastung” ist
also zunéachst neutral. , Psychisch beeinflussen”
meint dabei alle ausgel6sten Vorgange des mensch-
lichen Erlebens und Verhaltens, d. h. Wahrnehmen,
Verarbeiten von Informationen, Denken oder auch
emotionale Vorgange.

Die arbeitsbedingte psychische Belastung ergibt sich
aus den Arbeitsbedingungen — z. B. aus der Arbeits-
aufgabe oder Tatigkeit, dem Organisationsklima,

der Arbeitsumgebung oder der Arbeitsorganisation.

Psychische Beanspruchung

Psychische Beanspruchung ist die ,, unmittelbare
Auswirkung der psychischen Belastung im Individu-
um” (ONORM EN ISO 10075-1, 2018, S. 9). Auch
der Begriff ,Beanspruchung” ist dabei zunachst
neutral, d. h. er umfasst sowohl positive/angenehme
als auch negative Reaktionen. Psychische Belastung,
die in einer unginstigen Auspragung vorliegt (z. B.
hoher Zeitdruck), bewirkt eine Fehlbeanspruchung
mit ungUnstigen kurz- und mittelfristigen Folgen:

Kurz- und mittelfristige Folgen sind z. B.

= Stress,

= ErmUdung, Monotonie oder verminderte
Wachsamkeit,

= Konzentrationsstérungen oder erhdhte Fehler-
und Unfallgefahr.

Doch was ist eigentlich Gesundheit? Seit den 1940er-
Jahren wird sie als ,,umfassendes Wohlbefinden”
definiert. Diese Definition der Weltgesundheitsorga-
nisation (WHO, 1946, 1986) ist weltweit anerkannt.
Unter Gesundheit wird demnach also nicht nur die
Abwesenheit von Krankheit und Gebrechen, sondern
werden auch positive kdrperliche und psychische
Zustande verstanden. Ein Weg, wie Arbeitgeberinnen

»sehr schnell arbeiten missen” etc. — berichten und
sich dadurch auch zunehmend belastet fihlen (BAUA,
2012). Hier kommt die Evaluierung psychischer Belas-
tung ,,ins Spiel”!

oc—

Langfristige Folgen sind z. B.

= allgemeine psychosomatische Stérungen
(Kopfschmerzen, Schlafstérungen, Verdauungs-
oder Herzbeschwerden etc.),

= Burn-out, Fehlzeiten, Fluktuation oder Frihver-
rentung.

Eine unglnstige psychische Belastung bei der Arbeit
tragt zur Entwicklung von psychischen Erkrankungen
(z. B. Depression, Angste) bei und ist dariber hinaus
an der Entstehung vieler kérperlicher Erkrankungen
(z. B. Herz-Kreislauf- oder Muskel-Skelett-Erkran-
kungen) beteiligt (Storm, 2018).

Eine ungiinstige Arbeitssituation kann also durch-
aus eine Ursache fir die Zunahme gesundheitlicher
Beschwerden und Krankschreibungen darstellen
(Storm, 2017).

Evaluierung arbeitsbedingter
psychischer Belastung

Mit EVALOG wird Arbeitgeberinnen und Arbeit-
gebern ein ,, Werkzeug” in die Hand gegeben, mit
dem sie aktiv etwas flr die Gesundheit von Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern tun kénnen.

Bei der Evaluierung psychischer Belastung geht

es darum, Belastung, die zu Fehlbeanspruchung
fihren kann, zu ermitteln und MaBnahmen zur
gesundheitsforderlichen Gestaltung von Arbeits-
bedingungen abzuleiten. Im Fokus des Verfahrens
steht also die psychische Belastung, die durch die
Arbeitsbedingungen hervorgerufen wird, und nicht
die psychische Beanspruchung, d. h. die individuel-
len Reaktionen oder gar psychischen Stérungen der
Beschaftigten.

und Arbeitgeber die Gesundheit ihrer Beschaftigten
erhalten und férdern kénnen, liegt in der Gestaltung
von Arbeitsbedingungen. Dabei geht es darum,
~optimale Arbeitsbedingungen im Hinblick auf Ge-
sundheit und Sicherheit, Wohlbefinden, Leistung und
Effektivitat zu schaffen sowie Uber- und Unterforde-
rung vorzubeugen” (ONORM EN ISO 10075-2, 2000;
S.2).




Krankheit und Gebrechen

Neben den offensichtlichen Nachteilen, die sich fiir

erkrankte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

personlich ergeben, kénnen Krankenstande enorme

Kosten fur die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber

verursachen. Laut osterreichischem Fehlzeitenreport

von 2018 sind dies:

= 2,9 Mrd. Euro an Entgeltfortzahlungen;

= Wertschopfungsverluste (d. h. der Input Gbersteigt
den Output bzw. die Gewinne) und betriebliche
Kosten (Ersatzarbeitskrafte, Produktivitatsriickgang
etc.), die sich insgesamt auf schatzungsweise 0,8 %
bis 1,7 % des Bruttoinlandsprodukts belaufen.

Im Vergleich zu groBen Betrieben zeigen die fur

Klein- und Kleinstbetriebe vorhandenen Daten

= relativ geringe krankheits- und unfallbedingte
Fehlzeiten,

= jedoch auch besonders hohe Kosten durch Krank-
heitstage, da personelle Ausfalle oft nur schwer
oder gar nicht ausgeglichen werden kénnen.

Die geringeren Fehlzeiten sind sicherlich zum einen
positiven Faktoren — wie beispielsweise einem engen
familidren Zusammenhalt — zuzuschreiben, unter
Umstanden aber auch einer hohen sozialen Kon-
trolle und damit dem Druck, Fehlzeiten zu vermei-
den. Wenn sich Beschéftigte trotz Krankheit nicht
krankmelden, sondern arbeiten gehen, birgt dies
das Risiko, andere anzustecken, mindere Leistung zu
erbringen oder auch eigene Erkrankungen zu ,ver-
schleppen”. Durch Letzteres erhoht sich beispielswei-
se das Risiko fur Herz-Kreislauf-Erkrankungen oder

10
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Langzeit-Arbeitsunfahigkeit; und dadurch entstehen

schlussendlich auch mehr volkswirtschaftliche Kosten
als durch Absentismus, d. h. durch die Abwesenheit

von der Arbeit (Steinke & Badura, 2011).

Gesundheit, Sicherheit und Wohlbefinden

Damit Arbeit nicht krank macht, muss fur sichere
und gesunde Arbeitsbedingungen gesorgt sein. Nur
so ist gewahrleistet, dass die korperliche und see-
lische Unversehrtheit der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nicht geschadigt oder beeintrach-
tigt wird. Darlber hinaus lohnt es sich unbedingt,
Gesundheit explizit im Sinne von Wohlbefinden zu
fordern.

Wohlbefinden drtickt sich im , Kleinen” in ange-
nehmen, positiven Gefuhlen wie Freude, Gliick,
Zufriedenheit oder Entspannung aus. Wohlbefinden
erhoht auf Dauer die Leistungsfahigkeit, Produktivi-
tat und Kreativitat der Beschaftigten.

Fazit: Gesundheit ,lohnt” sich!

Die Evaluierung psychischer Belastung schafft eine

Win-win-Situation, von der sowohl die Beschaf-

tigten als auch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber

profitieren.

= | eistungsfahigkeit und Produktivitat der Arbeit-
nehmenden werden — gleichzeitig mit deren
Gesundheit und Wohlbefinden — gefordert.

= Die Kosten, die aufgrund von Krankmeldungen,
aber auch aufgrund von ,Anwesenheit trotz
Krankheit” entstehen, werden reduziert.



1.2 Schritt fiir Schritt durch die Evaluierung psychischer

Belastung

.Evaluierung” bedeutet Beschreibung, Analyse,
Bewertung. Bei der Evaluierung psychischer Belastung
wird demnach die Arbeit hinsichtlich bestehender
psychischer Belastung analysiert, die zu Fehlbean-
spruchung fthren kann. Die Evaluierung psychischer
Belastung besteht aus der Umsetzung und der Doku-
mentation von sieben Arbeitsschritten.

In der folgenden Ubersicht sind die Arbeitsschritte

1 und 5 blau und die Arbeitsschritte 2, 3, 4 sowie

6 und 7 pink dargestellt. Das hat folgenden Grund:
Bei EVALOG — Evaluierung psychischer Belastung im
Dialog nehmen die Beschéftigten die pinken Teile

gemeinsam mit der evaluierenden Person vor. Die
blauen Teile werden von der Evaluiererin bzw. dem
Evaluierer alleine (oder ggf. mit Untersttitzung durch
die Arbeitgeberin/den Arbeitgeber) umgesetzt.

Bei der Evaluiererin bzw. dem Evaluierer handelt es
sich um die Gesprachsleitung, die durch die Umset-
zungsschritte fihrt und auch die wichtige Aufgabe
der Dokumentation Gbernimmt. Diese Rolle kann
die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber des Kleinst-
betriebs Ubernehmen. Sie lsst sich jedoch auch auf
eine andere Person Ubertragen.

Arbeitsbereiche
und Tatigkeiten
festlegen

7.
Evaluierung
anpassen

2.
Psychische
Belastung
ermitteln

Evaluierung
dokumentieren

6.
Wirksamkeit
tiberprifen

5.
MaBnahmen
umsetzen

Zunachst werden Arbeitsbereiche und
Tatigkeiten zusammengefasst, um sie
anschlieBend auf psychische Belastung
untersuchen zu kénnen.

Danach wird die psychische Belastung
ermittelt und

beurteilt, ob sie in einer unginstigen
Auspragung vorliegt.

Im Anschluss werden MaBnahmen fest-
gelegt, um die psychische Belastung, die
zu Fehlbeanspruchung fihrt, zu beseiti-
gen oder zumindest zu reduzieren. Dabei
erfolgt auch eine genaue Planung der
Umsetzung der MaBnahmen (Zeitrah-
men, verantwortliche Personen etc.).

Schritt 1

Schritt 2

Schritt 3

Schritt 4

3.
Psychische
Belastung
beurteilen

4.
MaBnahmen
festlegen

| Schritt 5 Die MaBnahmen werden umgesetzt.
Schritt 6 Nach Umsetzung der MaBnahmen wird
die Wirkung Uberprtft, d. h. es wird
geschaut, ob die psychische Belastung
optimiert wurde.

Insbesondere nach wesentlichen Veran-
derungen der Arbeitssituation, kriti-
schen Situationen oder Anderungen der
Rechtsvorschriften gilt es die Evaluierung
anzupassen und erneut durchzufihren.

Schritt 7

Die Ergebnisse werden bei jedem Arbeitsschritt
schriftlich dokumentiert, wie es per Gesetz vorge-
schrieben ist.

1




Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber haben die ge-
setzliche Verpflichtung, sich um die Sicherheit und
Gesundheit ihrer Beschaftigten zu kimmern. Im
Falle der Evaluierung psychischer Belastung kénnen
sie diese Aufgabe jedoch delegieren.

Fur die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber macht es
daher Sinn, sich im Vorfeld zu tGberlegen, ob man die
Rolle der Evaluiererin/des Evaluierers selbst einneh-
men kann oder will bzw. ob man diese Aufgabe
lieber Ubertragt. Dabei kénnen betriebliche Gegeben-
heiten wie Zeitdruck, Personalstruktur, Betriebsklima
etc. eine Rolle spielen. Oftmals sind Beschaftigte im
Dialog mit einer Person derselben Hierarchiestufe we-
niger gehemmt und sprechen offener. Aus fachlicher
Sicht ist es daher empfehlenswert zu Uberpriifen, ob
diese Vorgangsweise umsetzbar ist. Delegiert man
die Aufgabe, ist es wichtig, genau zu Uberlegen, wer
sich fur die Evaluierung eignen konnte.

Das Herzstiick des Evaluierungsdialogs ist der KFZA —
Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse (Primper,
Hartmannsgruber & Frese, 1995; Primper, 2011;
Friesenbichler & Priimper, 2015). Auf Basis dieses
Verfahrens kbnnen Angaben dartber gemacht
werden, wie Personen bestimmte psychische
Belastungsfaktoren bei ihrer Arbeit einschatzen.
Fragebogen

Arbeitsinhalte

Vielseitigkeit

Ganzheitlichkeit

Stressoren

Qualitative Belastung

Quantitative Belastung
F8 Ich stehe haufig unter Zeitdruck.
F9  Ich habe zu viel Arbeit.

12
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Geeignete Personen kdnnten beispielsweise sein:

= die Assistenz der Geschaftsleitung (, die rechte

Hand"),

eine langjdhrige Burokraft, die durch ihre admi-

nistrativen Aufgaben alle anderen Beschaftigten

(qut) kennt,

= natlrliche Helferinnen oder Helfer” (natural hel-
pers), d. h. Beschaftigte, die von der Kollegenschaft
als gute Zuhorerinnen bzw. Zuhorer identifiziert
werden oder denen man sich bevorzugt anvertraut.

Selbstverstandlich kénnen auch Arbeitspsychologin-

nen oder -psychologen mit dieser Aufgabe betraut

werden.

Falls die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber die Auf-
gabe der Evaluierung psychischer Belastung auf eine
andere Person Ubertragt, ist es wichtig, dass diese
friihzeitig den vorliegenden Wegweiser erhalt, um sich
auf ihre Aufgabe angemessen vorbereiten zu kénnen.

Mit dem Fragebogen (siehe unten) lasst sich also
psychische Belastung ermitteln und anschlieBend be-
urteilen. Daflir werden 26 Frage- und Aussagesatze
auf einer Skala von 1 bis 5 eingeschatzt. Diese Fragen
und Aussagen bilden dann jeweils eine bestimmte
psychische Belastung ab, z. B. die Fragen ,F10 und
11" die Belastung , Arbeitsunterbrechungen”.

F1  Koénnen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulernen?
F2  Koénnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen und Kénnen voll einsetzen?
F3  Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen haufig wechselnde, unterschiedliche Arbeitsaufgaben.

F4  Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit gut war oder nicht.
F5  Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Moglichkeit habe, ein vollstandiges Arbeitsprodukt
(eine vollstandige Arbeitsaufgabe) von Anfang bis Ende herzustellen.

F6  Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind (z. B. aufgrund fehlender oder unklarer
Arbeitsbeschreibungen oder aufgrund mangelnder Qualifizierung).
F7  Eswerden zu hohe Anforderungen an meine Konzentrationsfahigkeit gestellt.



Arbeitsunterbrechungen
F10 Oft stehen mir die bendtigten Informationen, Materialien und Arbeitsmittel nicht zur Verfigung.
F11 Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder unterbrochen.

Umgebungsbelastungen
F12 An meinem Arbeitsplatz gibt es unginstige Umgebungsbedingungen wie Larm, Klima, Staub.
F13 An meinem Arbeitsplatz sind Raume und Raumausstattung ungentigend.

Ressourcen

Handlungsspielraum
F14 Wenn Sie lhre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kénnen Sie die Reihenfolge der Arbeits-
schritte selbst bestimmen?
F15 Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit Ihnen zugeteilt wird?
F16 Konnen Sie lhre Arbeit selbstéandig planen und einteilen?

Soziale Unterstiitzung
F17 Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.
F18 Ich kann mich auf meine direkte Vorgesetze/meinen direkten Vorgesetzten verlassen, wenn es
bei der Arbeit schwierig wird.
F19 Man halt in dem Betrieb gut zusammen.

Zusammenarbeit
F20 Diese Arbeit (einschlieBlich der Erreichung des gemeinsamen Unternehmensziels) erfordert enge
Zusammenarbeit mit Kolleginnen/Kollegen in dem Betrieb.
F21 Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen Kolleginnen/Kollegen Gber dienstliche und
private Dinge unterhalten.
F22 Ich bekomme von Vorgesetzten und Kolleginnen/Kollegen immer Riickmeldung Uber die Qualitat
meiner Arbeit.

Organisationsklima
Information und Mitsprache
F23 Uber wichtige Dinge und Vorgéange in unserem Betrieb sind wir ausreichend informiert.
F24 Die Leitung unseres Betriebs ist bereit, die Ideen und Vorschléage der Beschaftigten zu bericksichtigen.
Betriebliche Leistungen

F25 Unser Betrieb bietet gute Weiterbildungsmoglichkeiten.
F26 Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen (z. B. auch durch Erweiterung des bisherigen Tatigkeitsfeldes).

Antwortskala (Beispiel)

@ @ 3 4 ®

trifft gar nicht zu trifft wenig zu trifft mittelmaBig trifft trifft véllig zu
zu Uberwiegend zu U
Hinweis 4 :
Dieser Fragebogen erfasst die wesentlichsten Umgang mit schwierigen Kundinnen/Kunden oder
psychischen Belastungsfaktoren bei der Arbeit. schwerkranken Patientinnen/Patienten). Am Ende

Dennoch kann in einem Betrieb ggf. eine konkrete des Fragebogens findet sich hierzu noch eine offene
psychische Belastung auftreten, die der Fragebogen  Frage (siehe Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen
nicht abdeckt (z. B. die eigene Emotionsarbeit im von psychischer Belastung; 5. Teil ab S. 79).
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Vorbereitung

Bereiten Sie sich auf Ihre Rolle als Evaluiererin

bzw. Evaluierer und die Arbeitnehmenden auf

die bevorstehende Evaluierung psychischer Be-
lastung im Dialog vor!

Dabei geht es darum, die Beschaftigten Uber Inhalt,
Sinn und Nutzen der Evaluierung psychischer Belas-
tung aufzuklaren und ihnen damit eine aktive und
informierte Beteiligung am Verfahren zu ermdéglichen.

Informieren Sie sie daher rechtzeitig, wann und in
welcher Form die Evaluierung stattfinden wird.

Die wichtigsten Informationen rund um die Evaluie-
rung sind im ,, Informationsblatt 1: Information fur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer” zusammen-
gestellt, das Sie im 4. Teil des Wegweisers ab S. 60
finden.

Zusatzmaterial

Materialien zur Vorbereitung der Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmer (siehe auch www.

eval.at/evalog: Materialien zum Ausdrucken):

= |nformationsblatt 1: Information fur Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmer (4. Teil, ab S. 60)

Materialien zur Vorbereitung auf die Rolle als

Evaluiererin bzw. Evaluierer:

= |nformationsblatt 2: Vorbereitung fir Evaluiere-
rinnen und Evaluierer — Kurzleitfaden zur Umset-
zung der Evaluierung (4. Teil, ab S. 63)

oc—

Informationsblatt 1: Information fur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Das Informationsblatt besteht aus drei Seiten, die
Sie (moglichst farbig) fur jede zu evaluierende
Person ausdrucken, dieser personlich aushandigen
und/oder als Grundlage fur eine gemeinsame Vor-
besprechung der Evaluierung nutzen kénnen.

Die Evaluiererin bzw. der Evaluierer Gbernimmt in
jedem Arbeitsschritt des Evaluierungsdialogs die
leitende Funktion. Damit Sie sich auf diese Rolle gut
vorbereiten und die damit verbundenen Aufgaben
gut umsetzen kénnen, bietet der Wegweiser Zusatz-

materialien.

= |nformationsblatt 3: Vorbereitung fur Evaluiererin-
nen und Evaluierer — Kurzleitfaden zur Gesprachs-
fuhrung (4. Teil, ab S. 66)

= |Informationsblatt 4: Vorbereitung fur Evaluiererin-
nen und Evaluierer — Ubersicht Uber die wichtigs-
ten gesetzlichen Anforderungen (4. Teil, S. 68)

Schritt 1: Festlegen von Arbeitsbereichen und Tatigkeiten

In diesem Arbeitsschritt fassen Sie Beschéaftigte
mit gleichartigen Arbeitsbedingungen zu Tatig-
keitsgruppen zusammen.

Da sich die psychische Belastung aus den
Arbeitsbedingungen ergibt, wird fiir jede
Tatigkeitsgruppe eine gesonderte Evaluierung
psychischer Belastung vorgenommen.

Anforderung
Sie kdnnen die Tatigkeitsgruppen auf unterschied-

liche Weise bilden, allerdings sollte die Einteilung
nachvollziehbar und begriindet sein.
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Praktisches Vorgehen

Diesen Arbeitsschritt nehmen Sie vor mit

= Arbeitsblatt 1: Festlegen von Arbeitsbereichen und
Tatigkeiten (5. Teil, ab S. 79); Beachten Sie hierzu
auch gerne das Beispiel auf S. 16 und 17.

Bei diesem Arbeitsschritt kdnnen Sie folgendermalien

vorgehen:

1. In einem ersten Schritt vervollstandigen Sie die
Tabelle mit allen Ihnen zur Verfligung stehenden
Informationen.

2. In einem zweiten Schritt versuchen Sie, Gemein-
samkeiten innerhalb der Kategorien zu finden, um
mehrere Beschaftigte — beispielsweise Personen
mit ahnlichen Aufgabenbereichen, die an dhnli-
chen Arbeitsplatzen und im gleichen Arbeitsraum
arbeiten — zu einer Tatigkeitsgruppe zusammenzu-
fassen.

3. In einem dritten Schritt benennen Sie die zusam-
mengefassten Tatigkeitsgruppen und dokumentie-
ren dies in der letzten Spalte der Tabelle.

Innerhalb einer Tatigkeitsgruppe mussen die Ar-
beitsbedingungen nicht in allen Einzelheiten, aber
im Wesentlichen Ubereinstimmen.

Eine Tatigkeitsgruppe kann auch aus einer Person
bestehen (z. B. einzelne Burokraft in einer Kfz-Werk-
statt). Hierbei gilt es insbesondere auch ,,besonders
geféhrdete oder schutzbeduirftige Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer sowie die Eignung der Arbeitneh-
menden im Hinblick auf Konstitution, Korperkrafte,
Alter und Qualifikation” (§ 6 Abs. 1 ASchG) zu be-
rtcksichtigen. , Besonders gefahrdete oder schutzbe-
durftige” Personengruppen sind z. B. Minderjahrige,
werdende und stillende Mditter oder Beschaftigte mit
chronischer Erkrankung oder Behinderung.
Materialien fiir diesen Arbeitsschritt

(siehe auch www.eval.at/evalog: Materialien zum
Ausdrucken):

= Arbeitsblatt 1: Festlegen von Arbeitsbereichen
und Tatigkeiten (5. Teil, ab S. 79)

Zusatzmaterial

Die so gebildeten Tatigkeitgruppen dienen als
Grundlage, um die nachsten Schritte der Evaluierung
psychischer Belastung vorzubereiten:

= Auch wenn normalerweise erst bei drei und mehr

Personen von einer Gruppe gesprochen wird,

kann eine Tatigkeitsgruppe bei EVALOG auch aus

ein oder zwei Beschéftigten bestehen. Fiir jede

Tatigkeitsgruppe wird der Evaluierungsdialog im

Folgenden dann einzeln durchgefihrt.

= Die Umsetzung von EVALOG wird fUr Tatigkeits-
gruppen mit ein bis maximal drei Beschaftigten

empfohlen, d. h,,

* bei Tatigkeitgruppen mit bis zu fnf Personen
kann EVALOG mit drei Personen umgesetzt
werden, die dann auch die anderen beiden Kol-
leginnen bzw. Kollegen reprasentieren;

* bei einer GroBe von sechs oder mehr Arbeitneh-
menden sollte ein anderes Verfahren als EVALOG
far die Evaluierung psychischer Belastung zum
Einsatz kommen.

O
Auch wenn niemand in der Gruppe unter die
besonders geféhrdeten oder schutzbedurftigen
Personen fallt, kann es sinnvoll sein, individuelle

Voraussetzungen zu beachten.

Im Vergleich zu einer langjahrig beschéftigten
Person lernt eine neue Arbeitnehmerin bzw. ein
neuer Arbeitnehmer noch sehr viel mehr Neues
dazu. Eine Aushilfe stellt im Verkauf hohere An-
forderungen an ihre Konzentrationsfahigkeit fest
als eine Vollzeitkraft mit entsprechend mehr Rou-
tine und besserer Kenntnis der Produktpalette.

Beispiel
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Beispiel fiir die Dokumentation: Festlegen von Arbeitsbereichen und Tatigkeiten (Arbeitsblatt 1)

Name Arbeitstatigkeit Arbeitsaufgaben

Nr

1 | Bernd B. verkaufsleiter/Florist/ Sortierung des Produkt-
organisatorische Titigkeiten | sortiments, Bestellung neuwer
waren, Schichtplanerstellung,
Fuhrungsaufgaben, Bitro-
titigkeiten, Lagerarbeiten,
Produktion (Striube, Gestecke,
Krinze)

2 |silvia s. Floristin/verkawf Sortierung des Produkt-
sortbments, Kundenberatung,
verRauwf, unterstictzung des
verkaufsletters, Produktion
(striube, Gestecke, Kriinze),
Uberpricfung der Arbeits-
lelstung von Auszubildenden

3 | Vveronica v. Auszubildende/verkawf Sortierung des Produkt-
sortbments, Kundenberatung,
verkauf, Pllanzenpflege,
Berufsausbildung (Mben,
Bilnden etnfacher Stri wbe)

m In diesem Feld beschreiben Sie die In diesem Feld beschreiben Sie die

Arbeitstatigkeit der jeweiligen Arbeit- | einzelnen Arbeitsaufgaben der

In dieses Feld tragen Sie die Namen nehmerinnen/Arbeitnehmer. Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer.
der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer
ein.

Die Arbeitsaufgaben unterschei-
den sich.
Die Arbeitstitigkeiten unter- Bernd B. ist zusatzlich noch mit
et <l organisatorischen Aufgaben be-

traut. Silvia S. ist durch die Priifung
der Arbeitsleistung von Veronica V.
auch mit kontrollierenden Aufgaben
beschaftigt.

Bernd B. Gibernimmt Fiihrungsauf-
gaben und Biirotatigkeiten; Silvia S.
und Veronica V. haben gleichartige
Arbeitstatigkeiten.
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Arbeitsorganisation Arbeitsplatz/Arbeitsraum | Besonders gefahrdete Festgelegte
Personengruppen Tatigkeitsgruppe
Vollzeitbeschiftigung Ladengeschitft/ Bitro/ Gruppe A:
Lager/Gewdchshaus verkRaufsleiter
Teilzeitbeschiftigung Ladengeschift/ Gruppe B:
Gewilchshaus Produktion/verkauf
Auszubildende/vollzeit | Ladengeschift/ minderjihrige Gruppe C:
Gewichshaus Mitarbetterin Produktion/verkauf,
besonders gefihrdete
Personengruppe
~Minderjdhrige”

In diesem Feld beschreiben
Sie Beschaftigungsart und

-umfang der Arbeitnehmerin-

nen/Arbeitnehmer.

Die Organisation unter-
scheidet sich in Hinblick
auf die Dauer und Inten-
sitat der Beschaftigung.
Silvia S. arbeitet in Teilzeit.

In diesem Feld beschreiben
Sie den regelmaBigen orts-
bezogenen Arbeitsplatz.

Der Arbeitsplatz bzw.
-raum ist bei allen Be-
schéftigten im Ladenge-
schaft und Gewachshaus.
Bernd B., Silvia S. und Vero-
nica V. arbeiten in denselben
Raumlichkeiten. Bernd

hat eventuell noch andere
Belastungen, da er auch an
anderen Orten arbeitet.

In diesem Feld notieren Sie
besondere Charakteristika
von Arbeitnehmerinnen/
Arbeitnehmern, wie z. B.
Auszubildende, Teilzeitbe-
schaftigte etc.

In der Organisation kann
eine ,gefahrdete Perso-
nengruppe” identifiziert
werden.

Fiir Minderjahrige wie Vero-
nica V. kann jeweils spezifi-
sche psychische Belastung
bestehen.

In dieses Feld tragen (m]
Sie final ein, welche
Beschaftigten sich aufgrund
ahnlicher Arbeitsbedingun-
gen zusammenfassen lassen
(z. B. Gruppe A, B, C).

In der Organisation @

konnen drei Tétig-
keitsgruppen identifiziert
werden.

Fir Bernd B., Silvia S. und
Veronica V. wird jeweils eine
gesonderte Evaluierung
psychischer Belastung durch-
gefihrt.
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Schritt 2: Ermitteln psychischer Belastung

Hier geht es darum, den abstrakten Begriff der
psychischen Belastung greifbar zu machen. Am
Ende dieses Arbeitsschrittes kdnnen Sie die
psychischen Belastungsfaktoren benennen und
beschreiben.

Anforderung

Neben dem alltaglichen Betriebsablauf sollten auch
typische Stérungen, Instandhaltungen oder Wartun-
gen beachtet werden. Von ihnen kann spezifische
psychische Belastung ausgehen.

Praktisches Vorgehen

Die psychische Belastung ermitteln Sie gemeinsam

mit den Beschaftigten mit dem Fragebogen.

1. Bevor Sie mit den Fragen starten, geben Sie noch
einige Hinweise, wie der Fragebogen gemeinsam

bearbeitet wird. Diese Hinweise sind zusammenge-

fasst in
¢ Informationsblatt 5: Ermitteln und Beurteilen

psychischer Belastung — Hinweise zu dem Frage-

bogen (4. Teil, S. 69).
2. Dann lesen Sie die Fragen und Aussagen des Fra-
gebogens laut vor

= \Wenn Sie EVALOG mit nur einer Person durch-
fdhren, dann geht es um die subjektive Ein-
schatzung der Arbeitsbedingungen durch diese
Person. Das bedeutet, sie entscheidet, wo das
Kreuz gesetzt wird; ermutigen Sie die Person,
ihre Gedanken wahrend der Entscheidungs-
findung laut zu auBern.

= Nehmen mehrere Beschéftigte (max. drei)
gleichzeitig an EVALOG teil, dann legen sie eine
gemeinsame (Kompromiss-)Einschatzung fest;
ermutigen Sie die Teilnehmenden, vor einer
Entscheidung offen Uber die jeweilige Antwort-
maoglichkeit zu beraten.

Das , laute Denken” bzw. die gemeinsame Diskussion

kénnen wichtige Hinweise flr die weitere Umsetzung
der Evaluierung psychischer Belastung bieten.
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3. und lassen die Beschaftigten nach jeder Frage/
Aussage eine Einschatzung der im folgenden
Arbeitsblatt vorgegebenen Antwortmaoglichkeiten
vornehmen:

* Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von
psychischer Belastung (5. Teil, ab S. 79). Beach-
ten Sie hierzu auch gerne das entsprechende
Beispiel auf S. 19.

(m]

=)

In einem kleinen Mullabfuhrunternehmen wird
der Evaluierungsdialog mit drei Personen durchge-
fuhrt, die sich einen Arbeitsplatz — ein Fahrzeug —
teilen. Immer wieder werden die im Fragebogen
genannten Belastungen von einem der drei Arbeit-
nehmer ganz anders beurteilt als von den anderen
beiden. Dadurch, dass sie miteinander diskutieren,
kommt heraus, dass einer der drei Arbeitnehmer
tatsachlich einer anderen Tatigkeit nachgeht als
die anderen und daher getrennt evaluiert werden
muss. Wahrend die beiden (jingeren) Arbeit-
nehmer hinten auf dem Wagen stehen und die
Mullcontainer leeren, Ubernimmt der dritte (dltere)
Arbeitnehmer stets die Rolle des Fahrers.
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Schritt 3: Beurteilen psychischer Belastung

In diesem Arbeitsschritt werden die ermittelten
Aspekte der psychischen Belastung dahingehend
beurteilt bzw. interpretiert, ob sie MaBnahmen
des Arbeitnehmerinnenschutzes erfordern.

Anforderungen

= Die psychische Belastung soll systematisch danach
beurteilt werden, ob MaBnahmen des Arbeitneh-
merinnenschutzes erforderlich sind.

= Die BeurteilungsmaBstébe, nach denen die psychi-
sche Belastung eingeschétzt wird, sollen nachvoll-
ziehbar und schriftlich dokumentiert sein.

Praktisches Vorgehen

Nachdem Sie alle Fragen/Aussagen des Fragebogens
durchgegangen sind, beurteilen Sie, ob eine Fehl-
belastung — fur die eine GegenmaBnahme nétig ist —
vorliegt oder nicht. Wie im untenstehenden Beispiel
kénnen Sie diese Beurteilung in den Spalten rechts
neben dem Fragebogen vornehmen in
= Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von psychi-
scher Belastung (5. Teil, ab S. 79).

Bei der Beurteilung kénnen Sie sich sowohl an den
Farben (,,Ampelsystem”) als auch an den Zahlen der
Antwortmadglichkeiten orientieren.

Mit der Auszubildenden des Floristikbetriebs , Tante

Emmas Blumenladen” wurde der Evaluierungsdialog

geflihrt. Dabei ergab der Fragebogen Probleme bei:

= Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen?”

= Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die M6g-
lichkeit habe, ein vollstandiges Arbeitsprodukt/
eine vollstandige Arbeitsaufgabe von Anfang bis
Ende herzustellen.”

1.
Arbeitsbe
und Tatig

festlegen

2.
Psychis
Belastu
ermitteln

7.
Evaluiel
anpassel

6.
Wirksam
tberpriife beurteilen
53 4,
MaBnahi MaBnah
umsetze festlegel

= Liegen die Einschatzungen der Befragten im roten
Bereich bzw. bei (1) oder (2), muss eine MaBnah-
me entwickelt werden.
Vorsicht! Bei den Stressoren und bei Sonstigen
Belastungen sind hohe Werte (@) oder (5)) kritisch.

= liegen sie im gelben Bereich bzw. bei (3), sollte
eine MaBnahme entwickelt werden.

= Liegen sie im griinen Bereich bzw. bei (4) oder
(), braucht keine MaBnahme entwickelt werden.
Hinweis: Bei den Stressoren und bei Sonstigen
Belastungen sind niedrige Werte (@ oder (2))

unkritisch.

Die Arbeitnehmerin kam zu der unginstigen
Finschatzung, dass dies ,ziemlich wenig” (2))

bzw. , gar nicht” (@) zutrifft. Entsprechend wird
entschieden, dass hierfir in einem nachsten Arbeits-
schritt MaBnahmen festgelegt werden mussen, um
die psychische Fehlbelastung zu beseitigen oder
zumindest zu verringern.

Evaluieru
dokumentieren

3.
Psychische
Belastung

Arbeitsinhalte sehr wenig

Fehlbelastung:
iamlich emlich Die Beurteilung liegt
ZACMICH - oty | #EM l'c sehrviel | | imroten (1)(2)) oder
wenig Yie gelben ( 3 ) Bereich.

ja | nein

Vielseitigkeit

@

F1 | Kénnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen?

@ 3

ORNO | 0
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trifftgar | trifft i b trifft Fehlbelastung:
. ; mittel- | Uberwie- | ...
nichtzu | wenigzu | ... vollig zu : :
méBigzu | gend zu ja | nein
Ganzheitlichkeit
Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die
Méglichkeit habe, ein vollstandiges Arbeits- -
F produkt (eine vollstandige Arbeitsaufgabe) & @ 3 @ @ X D
von Anfang bis Ende herzustellen.

Zusatzmaterial

Materialien fiir diese Arbeitsschritte

(siehe auch www.eval.at/evalog: Materialien zum

Ausdrucken):

= Hinweise/Instruktionen:
Informationsblatt 5: Ermitteln und Beurteilen
psychischer Belastung — Hinweise zu dem Frage-
bogen (4. Teil, S. 69)

= Fragebogen:
Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von
psychischer Belastung (5. Teil, ab S. 79)

Schritt 4: Festlegen von MaBnahmen

Sie erarbeiten die MaBnahmen und planen
deren Umsetzung gemeinsam mit den Arbeit-
nehmenden im Zuge des Evaluierungsdialogs.

Anforderungen

= Psychische Belastung ist immer zuerst an ihrer Quel-
le zu bekdmpfen (Stichwort: Verhaltnispravention).

= TOP-Prinzip umsetzen (siehe S. 21): MaBnahmen
sollten auf technischer Ebene (z. B. Larmdam-
mung) oder, wenn das nicht méglich ist, auf orga-
nisatorischer Ebene ansetzen (z. B. klare Regelung
von Zustdndigkeiten). Personliche SchutzmafB-
nahmen (z. B. personliche Schutzausristung,
Qualifizierung) werden nachrangig umgesetzt.

(Leitgedanke: Verhaltnispravention geht vor Verhal-

tenspravention —d. h. T und O vor P).
Praktisches Vorgehen

Fur jede Fehlbelastung — also fur jede Antwort im Fra-
gebogen, die mindestens im gelben Bereich bzw. bei
3 ) oder schlechter liegt — sollte im nachsten Schritt
zumindest eine MaBnahme entwickelt werden. Ziel
ist es, jeden Belastungsfaktor durch die Umsetzung
von alltagsrelevanten, vorrangig verhaltnisorientierten
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Zusatzmaterialien

= |nformationsblatt 6: Ermitteln und Beurteilen
psychischer Belastung — Hintergrinde und grund-
satzliche Gestaltungsempfehlungen
(4. Teil, ab S. 70)

Arbeits

E

Eval
dokume

4.
MaBnahmen
festlegen

MaBnahmen in den , grinen Bereich” zu bekommen.

Die MaBnahmen werden dokumentiert in

= Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von Maf-
nahmen und Uberpriifen der Wirksamkeit (5. Tell,
ab S. 79). Beachten Sie hierzu auch das entspre-
chende Beispiel auf S. 28.




Unter Umstanden ist eine MaBnahme zu komplex,

um sie in einem Arbeitsschritt umsetzen zu kénnen.

Hier ist es hilfreich, die MaBnahme in Arbeitspakete

bzw. Teilschritte zu zerlegen und diese schriftlich

festzuhalten in

= Arbeitsblatt 4: Teilschritte fur die Umsetzung der
MaBnahme (5. Teil, ab S. 79). Beachten Sie auch
das entsprechende Beispiel auf S. 26.

Beispiel

TOP-Prinzip

Durch das TOP-Prinzip kénnen Sie klaren, wo bzw.

auf welcher Ebene (d. h. technischer, organisato-
rischer oder personlicher Ebene) eine MaBnahme

Prifen, ob die Quelle der
Fehlbelastung und/oder
die Fehlbelastung durch
technische MaBnahmen
zu beseitigen oder zu redu-
zieren ist.

3 3

Technische
MaBnahmen

D ED™ vainoime

\ 4

Prifen, ob die Fehlbela-
stung durch organisato-
rische MaBnahmen zu
beseitigen oder zu reduzie-
ren ist.

3 3

Organisatorische
MaBnahmen

4

Priifen, ob die Fehlbelas-
tung durch den Einsatz

Pers6nliche von personlicher Schutz-

MaBnahmen

Qualifizierung der Be-
schaftigten zu beseitigen
oder zu reduzieren ist.

u. MaBnahme

ausriistung und/oder durch

Beim Festlegen der MaBnahmen kénnen Sie sich am
TOP-Prinzip und an der SMART-Formel orientieren.
Diese beiden Techniken zur MaBnahmenplanung
werden lhnen auf den nachsten Seiten vorgestellt.

)

maoglich ist. Wenn Sie dieser Regel folgen, erfiillen
Sie gleichzeitig die Anforderung , Verhaltnispravention
geht vor Verhaltenspravention”.

Beispiel: Die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer eines Immobilienbiiros beklagen, dass
es aufgrund der hohen Fehleranfalligkeit und
geringen Nutzerfreundlichkeit der eingesetzten
Firmen-Software immer wieder zu Arbeitsun-
terbrechungen kommt.

MaBnahme: Gemeinsam wird die Erprobung
und ggf. Anschaffung eines neuen Computer-
programms beschlossen.

Beispiel: In einem Floristikbetrieb gibt die
Auszubildende an, nicht genug Neues dazuler-
nen zu kénnen. Das Uben und Lernen kommt
im hektischen Alltagsgeschaft oft zu kurz.

MaBnahme: Es wird eine fixe Ubungsstunde
am Freitagnachmittag vereinbart, in der vor
jeder Saison und fiir jeden wichtigen Anlass
(Beerdigung, Hochzeit, etc.) einen Monat lang
die Fertigung von StrauBen, Gestecken oder
Krénzen trainiert wird.

Beispiel: Die Befragung von Angestellten, die
im Service eines kleinen Gastronomiebetriebs
arbeiten, ergibt, dass sie sich durch ihren direk-
ten Vorgesetzten, den Oberkellner, unzureichend
untersttzt fiihlen. Auch scheiden in diesem
Bereich immer wieder Beschaftigte aus.

MaBnahme: In einem Mitarbeitergesprach
mit der Inhaberin erarbeitet der Oberkellner
alternatives (Fiihrungs-)Verhalten fiir alltagli-
che und schwierige Situationen.
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Beispiel
SMART-Formel

Fur die Umsetzung der MaBnahme ist es wichtig, die-
se so konkret wie moglich zu planen. Um in einem
nachsten Schritt von einer losen MaBnahmenformu-
lierung zu einer konkret umsetzbaren MaBnahme zu
gelangen, bietet sich die SMART-Formel an.

Beispiel: Die Auszubildende des Floristikbetriebs
»Tante Emmas Blumenladen” berichtet, dass ihre
Arbeitsaufgaben eher eintdnig und wenig ganz-
heitlich sind. Sie ist zu der Einschatzung gelangt,
dass die Belastungsfaktoren hinsichtlich der Fragen
.Kénnen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulernen?”
und ,Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die
Méglichkeit habe, ein vollstandiges Arbeitsprodukt
(eine vollstdndige Arbeitsaufgabe) von Anfang bis
Ende herzustellen.” in einer unglinstigen Auspra-
gung vorliegen (2) bzw. (¥); roter Bereich).

Im Lauf des Evaluierungsdialogs stellt sich her-

aus, dass beide Einschatzungen eine gemeinsame
Ursache haben. Im hektischen Arbeitsalltag kommt
das praktische Lernen bzw. berufliche Training der
Auszubildenden haufig zu kurz. Infolgedessen lernt
sie nicht viel Neues dazu und fuhrt taglich eher

die eintdnigen, gleichartigen Arbeitsaufgaben der
Pflanzenpflege und -wésserung aus.

Gemeinsam Uberlegen die Arbeitnehmerin und

die Arbeitgeberin (Evaluiererin) anhand des TOP-
Prinzips eine geeignete MaBnahme. Da sich keine
technische MaBnahme finden lasst, entscheiden
sie sich flr eine organisatorische MaBnahme: Der
Auszubildenden sollen strukturierte Trainingsein-
heiten fur das Anfertigen von StrauBen und Geste-
cken angeboten werden. Die MaBnahme wird nun
anhand der SMART-Formel so formuliert, dass auch
die Zielerreichung Uberprift werden kann.

S = spezifisch: Ziele missen so eindeutig und pra-
zise wie moglich formuliert sein.

Beispiel: Damit die unglnstige Belastung durch
eintdnige und wenig vielfaltige Arbeitsaufgaben
verringert wird, werden regelmaBige praktische
Trainingseinheiten im Fertigen von Strduf3en und
Gestecken mit der Auszubildenden durchgefihrt.

M = messbar: Anhand bestimmter Kriterien sollte
Uberprufbar sein, ob Ziele erfolgreich erreicht wurden.
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Beispiel: Damit die ungunstige Belastung durch
eintdnige und wenig vielfaltige Arbeitsaufgaben
verringert wird, finden regelmaBige praktische
Trainingseinheiten im Fertigen von StrauBen und
Gestecken mit der Auszubildenden statt, an deren
Ende jeweils ein verkaufsfahiger Strau3 (1 x Friih-
lings-, T x Sommer-, 1 x Herbst- und 1 x Winter-
strauBB) oder ein Gesteck (1 x fur Hochzeit, 1 x fir
Beerdigung) entsteht.

A = ansprechend: Ziele sollten erstrebenswert sein.

Beispiel: Damit Wohlbefinden und Motivation durch
vielféltige und ganzheitliche Aufgaben geférdert
werden, finden regelmaBige praktische Trainingsein-
heiten im Fertigen von StrauBen und Gestecken mit
der Auszubildenden statt, an deren Ende jeweils ein
verkaufsfahiger StrauB (1 x Frthlings-, 1 x Sommer-,
1 x Herbst- und 1 x WinterstrauB3) oder ein Gesteck
(1 x far Hochzeit, 1 x fir Beerdigung) entsteht.

R = realisierbar: Es muss mdéglich sein, die gesteck-
ten Ziele tatsachlich zu erreichen.

Beispiel: Damit Wohlbefinden und Motivation durch
vielfaltige und ganzheitliche Aufgaben gefordert
werden, werden durch den erfahrenen Mitarbeiter
Bernd B. regelmaBige praktische Trainingseinheiten
im Fertigen von StrauBen und Gestecken mit der
Auszubildenden durchgefihrt, an deren Ende jeweils
ein verkaufsfahiger StrauB (1 x Fruhlings-, 1 x Som-
mer-, 1 x Herbst- und 1 x WinterstrauB) oder ein Ge-
steck (1 x fur Hochzeit, 1 x fur Beerdigung) entsteht.

T = terminiert: Das Ziel hat ein fixes Datum, an
dem die MaBnahme durchgefiihrt bzw. abgeschlos-
sen sein wird.

Beispiel: Damit Wohlbefinden und Motivation
durch vielfaltige und ganzheitliche Aufgaben gefor-
dert werden, werden durch den erfahrenen Mitar-
beiter Bernd B. regelmaBige praktische Trainingsein-
heiten im Fertigen von StrauBen und Gestecken mit
der Auszubildenden durchgefiihrt, an deren Ende
jeweils ein verkaufsfahiger StrauB (1 x Frahlings-,

1 x Sommer-, 1 x Herbst- und 1 x Winterstraul3)
oder ein Gesteck (1 x fur Hochzeit, 1 x fir Beerdi-
gung) entsteht. Fir ein Jahr (1.2.2017-31.1.2018)
finden die Trainingseinheiten jeden Freitag von 17 bis
18 Uhr einen Monat vor jeder Saison bzw. vor jedem
wichtigen Anlass (Hochzeit und Beerdigung) statt.



Was passiert, wenn keine MaBnahme entwickelt
werden kann?

Es kann verschiedene Griinde geben, weshalb Sie —

trotz vorhandener Fehlbelastung — keine MaBnahme

entwickeln kdnnen, z. B.

= Fine Fehlbelastung liegt laut Fragebogen vor,
aber die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer
betont nachdricklich, dass es genauso ist, wie sie
oder er es haben will (z. B. weil ein Arbeitnehmer
kurz vor der Pension steht und nichts mehr Neues
dazulernen méchte).

= Die Belastung ist nicht veranderbar (z. B. Kalte,
Regen oder Hitze im Gartenbau) und alle M6g-
lichkeiten des Schutzes vor diesen EinflUssen
wurden bereits ausgeschopft.

= Die Umsetzung einer entsprechenden MaB-
nahme wirde die finanziellen, materiellen oder
personellen Ressourcen des Betriebs schlichtweg
sprengen, d. h. unrealistisch, zu kostspielig oder
zu aufwendig sein.

Bitte fragen Sie sich und die Arbeitnehmenden
in jedem Fall nochmals kritisch, ob es nicht doch
eine , kleinere” bzw. kostenglnstigere MaBnahme

Benotigen Sie Inspiration fiir die MaBnahmen-
entwicklung?

Wann typischerweise Fehlbelastung bei der Arbeit
besteht und wie Arbeit typischerweise gestaltet

Schritt 5: Umsetzen von MaBnahmen

Sie planen die MaBnahmen und setzen die MaB-
nahmen in geplanter Weise um.

Anforderung

= Dieser Arbeitsschritt, das Umsetzen der MaBnah-
men, stellt das primare Ziel der Evaluierung psychi-
scher Belastung dar. Sie sollten in diesen Schritt die
meiste Zeit und die meisten Ressourcen investieren.

Praktisches Vorgehen

Bevor Sie mit der Umsetzung der MaBnahmen begin-
nen, planen Sie diese — am besten zeitgleich mit der

[

(m]

geben konnte, welche die Fehlbelastung zwar nicht
beseitigt, die Situation jedoch fir alle Beteiligten ein

Stlick weit verbessert!

die Beschaftigten eines Floristikbetriebs hohen

Im Rahmen des Evaluierungsdialogs geben
Zeitdruck gerade vor Beerdigungen an. Auf den
ersten Blick scheint die Reduzierung diese Fehlbe-
lastung nur durch die Einstellung einer weiteren
Fachkraft moglich, die sich der Betrieb jedoch
nicht leisten kann. Wahrend des Evaluierungs-
dialogs stellt sich heraus, dass sich der Zeitdruck
auch durch eine bessere Arbeitsorganisation —

d. h. durch das Bereitstellen der bendtigten
Arbeitsmittel am Vortag — verringern lasst.

Bitte vermerken Sie die Entscheidung gegen das

Festlegen einer MaBnahme sowie die Grinde fur

diese Entscheidung in

= Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von
MaBnahmen und Uberpriifen der Wirksamkeit
(5. Teil, ab S. 79).

(m]

wird, um diese Fehlbelastung zu reduzieren oder zu

beseitigen, ist fur Sie zusammengefasst in

= |nformationsblatt 6: Ermitteln und Beurteilen psy-
chischer Belastung — Hintergriinde und grundsatz-
liche Gestaltungsempfehlungen (4. Teil, ab S. 70).

&

5.
MaBnahmen
umsetzen
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MaBnahmenfestlegung — und dokumentieren Sie die
Planung in

Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von
MaBnahmen und Uberpriifen der Wirksamkeit
(5. Teil, ab S. 79). Beachten Sie hierflr auch gerne
das entsprechende Beispiel auf S. 25.

Legen Sie vor der Umsetzung der MaBnahmen
Folgendes fest:

verantwortliche Person/Personen

Benennen Sie eine Person bzw. mehrere Personen,
die fur die Umsetzung und Uberpriifung der jewei-
ligen MaBnahme verantwortlich ist bzw. sind. Versu-
chen Sie alle Beteiligten rechtzeitig einzubeziehen.
verbindlicher Zeitplan

Die zeitliche Planung ist in SMART-formulierten
MaBnahmen bereits enthalten und kann entspre-
chend im Dokumentationsblatt Gbernommen
werden. Beginnen Sie maglichst zeitnah mit der
Umsetzung.

Erfolgskriterium bzw. messbarer Teil

Ohne einen messbaren Teil kann man schwer be-
urteilen, ob eine MaBnahme tatsachlich vollstandig
abgeschlossen wurde. Auch der messbare Teil ist in
SMART-formulierten MaBnahmen enthalten.

Beispiel

Damit Wohlbefinden und Motivation durch
vielfaltige und ganzheitliche Aufgaben gefor-
dert werden, werden durch den erfahrenen
Mitarbeiter Bernd B. regelmaBige praktische
Trainingseinheiten im Fertigen von StrauBen
und Gestecken mit der Auszubildenden durch-
gefihrt, an deren Ende jeweils ein verkaufsfa-
higer StrauB (1 x Frihlings-, 1 x Sommer-, 1 x
Herbst- und 1 x WinterstrauB3) oder ein Gesteck
(1 x fur Hochzeit, 1 x fur Beerdigung) entsteht.
Fir ein Jahr (1.2.2017-31.1.2018) finden die
Trainingseinheiten jeden Freitag von 17 bis 18
Uhr fir einen Monat vor jeder Saison bzw. vor
jedem wichtigen Anlass (Hochzeit und Beerdi-

gung) statt.

messbarer Teil

jeweils ein verkaufsfahiger Strauf3
(1 x Frthlings-, 1 x Sommer-, 1 x Herbst- und
1 x WinterstrauB3) oder ein Gesteck
(1 x fir Hochzeit, 1 x fur Beerdigung)
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Es empfiehlt sich, Prioritdten zu setzen, in welcher
Reihenfolge die MaBnahmen umgesetzt werden
sollen. Generell werden jene MaBnahmen zuerst
umgesetzt, die besonders ungtinstig ausgepragte

psychische Belastung verringern oder beseitigen
sollen.

In Ausnahmefallen kann es sinnvoll sein, MaBnah-

men vorzuziehen, wenn diese

= sehr schnell (sogenannte , Quick Wins") oder

= mit geringem finanziellen oder materiellen
Aufwand (sogenannte , Low Hanging Fruits”)
umgesetzt werden kénnen.

Materialien fiir diese Arbeitsschritte

(siehe auch www.eval.at/evalog: Materialien zum

Ausdrucken):

= Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von
MaBnahmen und Uberpriifen der Wirksamkeit
(5. Teil, ab S. 79)

® Arbeitsblatt 4: Teilschritte ftr die Umsetzung der
MaBnahme (5. Teil, ab S. 79)

Zusatzmaterial

Zusatzmaterialien, die Sie bei der Umsetzung

unterstiitzen

= Informationsblatt 7: Festlegen und Umsetzen
von MaBnahmen — TOP-Prinzip und SMART-
Formel (4. Teil, S. 76)

= |nformationsblatt 6: Ermitteln und Beurteilen
psychischer Belastung — Hintergriinde und
grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen
(4. Teil, ab S. 70)



Beispiel fiir die Dokumentation: Festlegen und Umsetzen von MaBnahmen (Arbeitsblatt 3)

§ \/
Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von MaBnahmen und Uberpriifen der Wi zamkeit M
i Frage-Nr: Tatigkeitsgruppe:
Wenn ,nein”, warum nicht?
nein m)
Konnte eine MaBnahme
festgelegt werden? Wenn ,ja", Titel der MaBnahme:
ja [m]
MaBnahme MaBnahme
Wann ist e MaBnahme | abgeschlossen? Jann erfolgt die erfolgreich?
MaBnahme Wer ist ja | nein i Wer st ja | nein
0| g [m ]
: : [
Die Formulierung nach der SMART-Formel hat sich bewahr. In der der sind b he ™ anderes Jja", wenn
Demnach solten die MaBnahmen spezifisch, messbar, anspre- ~~ den: vereinbart Wi Belastung nun im
chend, realistisch und terminiert formuliert sein. ® Datum, bis wann die MaBnahme abgeschlossen sein soll; die Arbeitgeberin/ Bereich
® messbarer Teil, der anzeigt, wann die MaBnahme abgeschlossen ist. der Arbeitgeber liegt
Frage-Nr.: Tatigkeitsgruppe:
FL/F5 Gruppe C: Produktion/Verkauf, besonders gefahrdete Personengruppe
,,MLwoleUﬁhnge”
Wenn ,nein”, warum nicht?
nein 0]
Konnte eine MaBnahme
festgelegt werden? Wenn ,ja", Titel der MaBnahme:
Ja Training fir Auszubildende

(Fertigung Strii wbe und Gestecke)

wnd ganzheitliche Aufgaben gefordert werden, werden
dureh den erfahrenen Mitarbeiter Bernd B. regelmibige
praktische Trainingselnheiten im Fertigen von Strivben
und Gestecken it der Auszubildenden durchgefidhrt,
an deven Bnde jeweils ein verkaufsfihiger straub

(1 x Frithlings-, 1 x Sommer-, 1 x Herbst- wnol 1 x
winterstraub) oder ein Gesteek (1 x fitr Hochzeit, 1 x fitr
Beerdigung) entsteht. Fiwr eln Jahr (1.2.201731.1.2018)
funden die Trainingseinheiten jeden Freitag von 17 bis
12 Whr firr elnen Monat vor jeder Saison bzw. vor jedem
wichtigen Anlass (Hochzeit und Beerdigung) statt.

Wann ist die MaBnahme
Wer ist MaBnahme abgeschlossen?
MaBnahme verantwortlich? abgeschlossen? ja nein
Damit wohlbefunden und Motivation durch vielfiltige Bernd B. 31.1.2018 0
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Beispiel fiir die Dokumentation: Planen von Teilschritten (Arbeitsblatt 4)

V7
Arbeitsblatt 4: Teilschritte fur die Umsetzung der MaBnahme W

Frage-Nr: Ttigkeitsgruppe:

Titel der MaBnahme ‘

MaBnahme
Wann ist die Manahme | abgeschiossen?
Teilchritte Wer ist i ja_| nein

m.]

0,0

C

can - g C

Auch die Teilschritte (bzw. Arbetspakete) werden it der SMART-Formel konkretiser. in nach der SMART- its vorhanden
spezifisch, messba, ansprechend, realistsch und termiiert formulirt sein. = Datum, bis wann die MaBinahme abgeschiossen sei soll;
= messbarer Tei, der anzeigt, wann die MaBnahme abgeschiossen it

Frage-Nr.: Tatigkeitsgruppe:
F1/F5 Gruppe C

Titel der MaBnahme
Training fitr Auszubildende (Fertigung Striube und Gestecke)

Wann ist die MaBnahme
Wer ist MaBnahme abgeschlossen?
Teilschritte verantwortlich? abgeschlossen? ja nein
Training fir Frithlingsstrawb jeden Freitag Bernd B. 2.2.2017

X | O

vown 17 bis 18 uhr lm Februar

Training fitr Sommerstraub jeden Freitag von Bernd B. 2552017 5| 0
17 bis 18 Uhr lm Mal =

Training fir Herbststra uh Bernd B. 28.09.201F 2 J
Jeden Freitag von 17 bis 1€ Uhr im September i
Training fitr winterstraub Bernd B. 9.11.2017

Jeden Freitag von 17 bis 1€ uhr im Oktober X O

Training fier Gesteck fivr Beerdigung jeden

Freitag vow 13 bis 18 Uhr von Mitte Dezember Bernd B. 18.1.2018 X 0
bis Mitte Janmner
Training fitr Gesteck fiur Hochzelt jeden Freitag Bernd B. 3.2.201F

X
Q

vow 17 bis 18 Uhr tm Jull
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Schritt 6: Uberpriifen der Wirksamkeit der MaBnahmen

Sie liberpriifen, ob die umgesetzten MafBnah-
men wirksam waren und die psychische Belas-
tung nun beseitigt oder reduziert ist.

Anforderungen

Fir die Uberprifung der Wirksamkeit der MaBnah-

men gibt es mehrere Mdéglichkeiten, es sollte jedoch

besonders auf folgende Aspekte geachtet werden:

= |st die MaBnahme vollstandig umgesetzt?

= Hat die MaBnahme dazu geflhrt, die psychische
Belastung zu beseitigen oder hinreichend zu redu-
zZieren?

= |st gegebenenfalls eine neue psychische Belastung
entstanden, die zu Fehlbeanspruchung fihrt?

Praktisches Vorgehen

Wenn alle MaBnahmen relativ zeitgleich umgesetzt
werden konnten, besteht die Moglichkeit, deren
Wirksamkeit durch den wiederholten Einsatz des
EVALOG-Verfahrens zu Uberprifen.

In diesem Arbeitsschritt kénnen Sie folgendermalen

vorgehen:
1. Es empfiehlt sich, das Uberpriifen der Wirksamkeit
friihzeitig — am besten zeitgleich mit den Schritten
.Festlegen von MaBnahmen” und ,,Umsetzen
von MaBnahmen” — zu planen und diese Planung
schriftlich zu dokumentieren in
* Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von
MaBnahmen und Uberpriifen der Wirksamkeit
(5. Teil, ab S. 79). Beachten Sie hierflr auch
gerne das entsprechende Beispiel auf S. 28.

Legen Sie bei der Planung fest,

* wer flr die Wirksamkeitsprifung verantwortlich
ist und

+ wann die Uberpriifung erfolgen soll.

2. Wiederholen Sie zum festgelegten Zeitpunkt mit
den Arbeitnehmenden den Evaluierungsdialog und
flllen Sie daflr erneut aus

Beispiel

Arbeits
und Tati
festleg

Evalu I;sgig
anpa

Evalu
dokumen

6.
Wirksamkeit
tiberpriifen

MaBn
: festleg

¢ Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von
psychischer Belastung (5. Teil, ab S. 79).

3. Vergleichen Sie, wie im Beispiel unten, die Ergeb-
nisse nach Umsetzung der MaBBnahmen mit den
Ergebnissen vor den MaBnahmen. Beim Vergleich
sollten Sie auf folgende wesentliche Punkte achten:
a. Wenn durch die MaBnahmen eine Verbesserung

der jeweiligen psychischen Belastung erreicht
wurde —d. h. die neuen Werte nun im griinen
Bereich liegen —, war die MaBnahmenumset-
zung erfolgreich.

b. Falls keine ausreichende Verbesserung eingetreten
ist —d. h. die Werte weiterhin im roten oder gel-
ben Bereich liegen —, werden die letzten Schritte
der Evaluierung wiederholt; es werden also weite-
re MaBnahmen entwickelt und durchgefihrt.

. Vorsicht: Falls sich in anderen Bereichen des
Fragebogens eine neue psychische Belastung
ergeben hat —d. h. nun neue Werte im gelben
oder roten Bereich liegen —, mussen auch fir
diese neuen Bereiche MaBnahmen entwickelt

und umgesetzt werden.

Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung

Wirksamkeitsiiberpriifung
(Werte nach den MaBnahmen)

(Werte vor den MaBnahmen)

a @ @ 3

a @ M 3
@ |G

b | @ @ | X

b | @ | X | G
c O @56 X6

®|@®|X
®® @

C @ E. 3
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Konnte die Wirksamkeit der MaBnahme nicht "
nachgewiesen werden, hilft es, sich genauer mit der
MaBnahmenumsetzung zu beschéftigen. Was ist bei

der Durchftihrung schiefgelaufen? Was lief schon

richtig gut? Hierflr steht zur Verfigung

Materialien fiir diesen Arbeitsschritt .
(siehe auch www.eval.at/evalog: Materialien zum
Ausdrucken):

= Planen des Arbeitsschritts: =

Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von
MaBnahmen und Uberpriifen der Wirksamkeit
(5. Teil, ab S. 79)

[

(m]

Arbeitsblatt 5: Auseinandersetzung mit der MaB-
nahme, wenn die erwlinschte Wirkung ausbleibt
(5. Teil, ab S. 79); siehe auch Beispiel auf S. 29.

Fragebogen:

Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von
psychischer Belastung (5. Teil, ab S. 79)
Auseinandersetzung mit der MaBnahme (optional):
Arbeitsblatt 5: Auseinandersetzung mit der Mal3-
nahme, wenn die erwlnschte Wirkung ausbleibt
(5. Teil, ab S. 79)

Beispiel fiir die Dokumentation: Uberpriifen der Wirksamkeit (Arbeitsblatt 3)

Arbeitsblatt 3: Festlegen und Umsetzen von MaBnahmen und Uberprifen der Wirksamkeit

o

Frage i Tatigkeitsgruppe:

Wenn ,nein”, warum nicht?
nein
Konnte eine MaBnahme

festgelegt werden? Wenn ,ja", Titel der MaBnahme:

MaBnahme
Wann it die MaBnahme | abgeschlossen

Wann erfolgt die
Werist jch? i Oberpri

MaBnahme nein|

Wer ist

o0

I

eI R e
Die Formuierung nach der SMART-Formel hat sich bewaht
Demnach solen e MaBnahmen spezifsh, messbar, anspre-
chend, ealistisch und terminirtformulir ein.

In der MaBnahmenformulierung nach der SMART-Forg bereits vorhan-
den:
® Datum, bis wann die MaBnahme_ lossen sein soll;

= messbarer Teil, der anzeig i die MaBnahme abgeschlossen ist.

s
=]

wenn nichts anderes
vereinbart wurde:
die Arbeitgeberin/
der Arbeitgeber

ja", wemn
Belastung nun im
griinen Bereich
fiegt

[ s OheprifenderWinksamkeit

MaBnahme
erfolgreich?
Wann erfolgt die Uberpriifung? Wer ist verantwortlich? ja nein
21.52018 Emwma F.
0| X
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Beispiel: Auseinandersetzung mit der MaBnahme, wenn die erwiinschte Wirkung ausbleibt
(Arbeitsblatt 5)

\/
Arbeitsblatt 5: Auseinandersetzung mit der MaBnahme, wenn die erwiinschte Wirkung ausbleibt M
Frage-Ni.: Tatigkeitsgruppe:
Titel der MaBnahme —]
... was hat gut geklappt? .. was konnte noch verbessert werden?
>
Frage-Nr.: Tatigkeitsgruppe:
FL/F5 Gruppe C

Titel der MaBnahme
Training fir Auszubildende (Fertigung Striube und Gestecke)

... was hat gut geklappt? ... was konnte noch verbessert werden?
- Teilerfolg: F1 ,Neues dazulernen” liegt nun im | - den Strawd tatsichlich in den verkawf geben,
griwnen Bereich. damit iber das Feedback der Kundschaft
- die genaue Festlegung der verantwortlichkeiten | (z. B. Kauf, Lob) klar ist, dass ein vollstindiges
- die Blnhaltung der Terminfristen Avbeitsprodukt von Anfang bis Ende hergestellt
wurde

- besseres Tlming fitr das Beerdigungsgesteck
(iber wethnachten und Newjahr ist wichtige
Trainingszeit weggefallew; hoher Zeitdruck
dureh wethnachtsgeschiift)

- Training besser am Mittwochnachmittag statt
am Freitagnachmittag, da dann ggf. Silvia s.
einspringen Rann und Bernd B. entlastet wird
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Schritt 7: Anpassen der Evaluierung psychischer Belastung

Hier kiimmern Sie sich darum, dass die Evaluie-
rung psychischer Belastung auf dem aktuellen
Stand bleibt.

7/
Evaluierung

Anforderungen anpaseEl ermitteln

Um die Evaluierung auf einem aktuellen Stand zu
halten, hat die Arbeitgeberin/der Arbeitgeber diese e

erneut durchzufihren, sofern sich die grundlegenden dokumentieren
Gegebenheiten andern (§ 3 Abs. 1 ASchG). wirkea

uberpriifen

38
Psychiscl
Belastung
beurteilen

Praktisches Vorgehen

Um Ihnen eine Orientierung zu geben, was eine
.Veranderung der grundlegenden Gegebenheiten” il il
bedeutet, glbt es umsetzen festlegen
= Arbeitsblatt 6: Anpassen der Evaluierung (5. Teil,

ab S.79). Dieses Arbeitsblatt fasst alle wesentlichen

Verdnderungen zusammen, bei denen eine Anpas-

sung der Evaluierung notig wird. Alle wesentlichen

Verdnderungen in lhrem Betrieb kénnen Sie dort

dokumentieren. Beachten Sie hierzu auch das

entsprechende Beispiel auf S. 31.

Zusatzmaterial

Materialien fiir diesen Arbeitsschritt
(siehe auch www.eval.at/evalog: Materialien zum
Ausdrucken):
= Arbeitsblatt 6: Anpassen der Evaluierung
(5. Teil, ab S. 79)
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Beispiel fiir die Dokumentation: Anpassen der Evaluierung (Arbeitsblatt 6)

Arbeitsblatt 6: Anpassen der Evaluierung

... eine wesentliche Verdnderung in der Arbeitsstatte/an den Arbeits-
i - . e

- -
-organisation/o. A.

N

0

.. eine kritische Situation

(z. B Arbeitsunfalle oder Beinahe-Unfale viele Fehlzeiten, Berufs-

Krankheiten oder das Bekanntwerden einer chronischen Erkrankung! | (3 | (]
ines Zui it erhohter arbeitsbedi

einer Behi
psychischer Fehibeanspruchung)

... eine A den i
oder arbeitsmedizinischen Erkenntnissen

... eine wesentliche Veranderung in der Arbeits-
statte/an den Arbeitsplatzen/in den Arbeits-
verfahren oder -mitteln/Arbeitsablaufen oder
-organisation/o. A.

e D el B

D]

- Brwelterung der VerkRaufsriume um
40 Ruadratweter

- Blnstellung von zwel Lehrlingen

a | Méglichkeit, warew auch iber

online-shop zu bestellen

... eine kritische Situation

(z. B. Arbeitsunfalle oder Beinahe-Unfalle, viele
Fehlzeiten, Berufskrankheiten oder das Bekannt-
werden einer chronischen Erkrankung/einer Behin-
derung/eines Zwischenfalls mit erhohter arbeits-
bedingter psychischer Fehlbeanspruchung)

... eine Anderung in den Rechtsvorschriften/
arbeitswissenschaftlichen oder arbeitsmedizini-
schen Erkenntnissen

Neuester Stand der Technik
Die Veroffentlichungen (Publikationen) der
Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt (AUVA)

[

(m]

enthalten Informationen tber , den neuesten Stand
der Technik und der Erkenntnisse auf dem Gebiet
der Arbeitsgestaltung”: www.auva.at/publikationen
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Dokumentieren der Evaluierung psychischer Belastung

Wie kann man das Ergebnis der Evaluierung
arbeitsbedingter psychischer Belastung gemaf
§ 5 ASchG dokumentieren?

Praktisches Vorgehen

Durch die Dokumentation der vorangegangenen

Arbeitsschritte — , Festlegung der Arbeitsbereiche”

bis ,, Uberpriifen der Wirksamkeit” — haben Sie fast

alle relevanten Informationen zusammengetragen.

Es fehlen nur noch einige Angaben, die Sie eintragen

kénnen in

= Arbeitsblatt 7: Dokumentieren der Evaluierung psy-
chischer Belastung nach DOK-VO (5. Teil, ab S. 79).
Beachten Sie auch gerne das entsprechende Beispiel
auf S. 33. Arbeitsblatt 7 bietet eine Ubersicht tiber die
Dokumentation der Evaluierung psychischer Belas-
tung. Es wird flr jede Tatigkeitsgruppe ausgefillt und
kann dann als Deckblatt dienen, dem die restlichen
Dokumentationsblatter — in jedem Fall aber Arbeits-
blatt 3 und Arbeitsblatt 4 — angeheftet werden.

Anforderungen

= Die Evaluierung psychischer Belastung ist schrift-
lich zu dokumentieren. Die Dokumentation kann
als Papierdokument oder in elektronischer Form
vorliegen.

= Die entsprechenden Unterlagen sollte die Arbeit-
geberin bzw. der Arbeitgeber fir die Beschaftigten
zuganglich aufbewahren und sie dem Arbeits-
inspektorat auf Anfrage vorlegen kénnen.

= Die Dokumentation wird einmal je Tatigkeitsgrup-
pe vorgenommen. Dabei gilt der Leitsatz: ,, Gleich-
artiges muss nur einmal dokumentiert werden.”

s I

Entsprechend der Dokumentationsverordnung um- = Angaben Uber die Anzahl der Beschaftigten
fasst die Dokumentation mindestens die folgenden in diesem Arbeitsbereich,
Informationen (§ 2 Abs. 1 DOK-VO): = Angaben Uber die festgestellte psychische

= Angaben Uber die Personen, welche die Evalu-

Zusatzmaterial

ierung durchfuhren bzw. dafur zustandig sind
(einschlieBlich deren Aufgabenbereiche),
Angaben Uber eventuell hinzugezogene Fachleute
oder fachkundige Personen,

Datum und Zeitraum der erstmaligen Ermittlung
und Beurteilung psychischer Belastung,

Angaben Uber den betrachteten Arbeitsbereich

bzw. Arbeitsplatz (Tatigkeitsgruppe),

Materialien fiir die Dokumentation
(siehe auch www.eval.at/evalog: Materialien zum
Ausdrucken):
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Arbeitsblatt 7: Dokumentieren der Evaluierung
psychischer Belastung nach DOK-VO
(5. Teil, ab S. 79)

Belastung in diesem Arbeitsbereich,
Informationen tber die durchzuftihrenden
MaBnahmen zur Gefahrenverhitung,

Angaben Uber Umsetzungsfristen der jeweiligen
MaBnahmen sowie

Angaben Uber Zustandigkeiten fur die Umsetzung
der MaBnahmen.



Beispiel: Dokumentieren der Evaluierung psychischer Belastung nach DOK-VO (Arbeitsblatt 7)

WirkungsUberprifung durchgefUnit am

1 0
20
F3 0
s}
s 0
=)
i}
rs 0
re 0
ro0
mi 0

andngsspiet infuss auf #1500
selbstandige Aeisplanung und Arbeseneiing 71600
Verass auf Kollginnen/Kollegen 70

Ressourcen Sozile Untrstizung s}
F90
0
m 0
m0
0
Fa0
50
Aufstegschancen £26 00

Zusammenat beit

I
Infomation und Misprache
PR e

Berr o

Sonstiges: 0

ngat is jeweilg > siehe Arbeitsblatt 3 & 4
ngaben i andigkeiten f der MaBnahmen

/]
Tétigkeitsgruppe ~ Gruppe C: Produktion/verkauf, besonders gefiihrdete Anzahl Arbeitnehmer/-innen in
Personengruppe ,Minderjahrige” dieser Tatigkeitsgruppe 1
Name Evaluierer/-in Funktion Evaluierer/-in
emwma Flos inhaberin
Name und Funktion hinzugezogener Fachleute oder fachkundiger Personen (optional)
“Evaluierung durchgefihrt am Wirkungstberpriifung geplant am Wirkungstiberpriifung
24.1.201F 31.5.2018 durchgefiihrt am
Angaben tber die festgestellte psychische Belastung in dieser Tatigkeitgruppe (siehe Arbeitsblatt 2)
Lernen neuer Dinge ro1 X
Vielseitigkeit Einsatz von Wissen und Kénnen ro2 O3
Arbeitsinhalte Aufgabenwechsel 03 3
Bewertung der Arbeit am Endergebnis ro4
Ganzheitlichkeit —— :
Vollstandigkeit des Arbeitsproduktes Fos5 X3
Qualitative Kompliziertheit der Arbeit ro6 1
Arbeitsbelastungen Anforderungen an Konzentrationsféhigkeit r07 03
Quantitative Zeltdruck ros X
Arbeitsbelastungen Arbeitsmenge F09
Stressoren - - — -
Verfiigharkeit bendtigter Informationen ro00J
Arbeitsunterbrechungen : :
Unterbrechungen bei der Arbeit £ 0J
unglinstige Umgebungsbedingungen F12
Umgebungsbelastungen -
ungenligende Raumausstattung 1307
-
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2. Teil:
Weiterfihrende Informationen

zur Evaluierung

Auf den nachsten Seiten folgen weiterfiihrende Informationen zu

® den arbeitsrechtlichen und arbeitspsychologischen Hintergriinden der Evaluierung
arbeitsbedingter psychischer Belastung;

= den Grundlagen der Kommunikationspsychologie.

Falls Sie sich mit den Themen tiefer auseinandersetzen wollen, kénnen Sie dies in diesem Teil des
Wegweisers tun.




2.1 Gesprachsfiihrung

Vielleicht die wichtigste Voraussetzung fir eine ge- wenn die evaluierende Person gleichzeitig die

lungene Umsetzung des Evaluierungsdialogs ist eine Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber ist und damit

wertschatzende, offene Gesprachssituation, in der die betriebliche Seite reprasentiert;

die Beschaftigten ernst genommen werden und keine = eine bestimmte innere Grundhaltung gegen-

negativen Konsequenzen furchten mussen. Uber der Gesprachssituation und den Gesprachs-

partnerinnen/-partnern einzunehmen;

Dafr ist es wichtig, = bestimmte Grundlagen und Techniken der

= bestimmte Mindeststandards der Gesprachs- Gesprachsfiihrung zu verstehen und anzuwen-
fuhrung einzuhalten; dies gilt insbesondere dann, den.

Mindeststandards der Gesprachsfiihrung

Der Evaluierungsdialog sollte sich an den Prinzipien 2. Standardisierung: Die Vorgehensweise beim Ge-
der Gesundheitsforderlichkeit und der Humanitat sprach (Anlass, Form und Inhalt) ist beschrieben.
orientieren:

Gesundheitsforderlichkeit bedeutet nicht nur, dass @

arbeitsplatzbedingte Erkrankungsursachen identi-

fiziert und so weit wie maglich minimiert werden, Auch dies bietet der Wegweiser, z. B. durch die
sondern auch, dass eine Steigerung der Gesundheit, Schritt-fur-Schritt-Anleitungen, die Arbeitsblat-
der Sicherheit und des Wohlbefindens am Arbeits- ter oder auch die Bereitstellung einer Aufgaben-
platz angestrebt wird. beschreibung und eines Gesprachsleitfadens fur

die Person, die die Evaluierung vornimmt.
Humanitat bedeutet, dass Gesprachsanlass, Ge-
sprachsform und Gespréachsinhalt der Situation und

den Vorstellungen der Arbeitnehmerin bzw. des Ar- 3. Transparenz: Die Art und Weise, wie das Ge-
beitnehmers gerecht werden sollten. Die Arbeitneh- sprachskonzept von den Evaluierenden umgesetzt
menden stehen im Zentrum des Dialogs. Die betrieb- wird, ist fUr alle Beteiligten gut nachvollziehbar.

liche Seite zeigt echtes Interesse an deren Gesundheit
und Sicherheit und kiimmert sich um ihre Belange.

2)

Diese abstrakten Prinzipien kénnen leichter umge-

setzt werden, wenn bei der Evaluierung psychischer Dies wird sichergestellt, indem die Beschaftigten
Belastung im Dialog die folgenden drei Mindeststan- das Informationsblatt 1: Information fir Arbeit-
dards eingehalten werden (Primper, 2014). nehmerinnen und Arbeitnehmer (4. Teil, ab
S. 60) aufmerksam durchlesen und sich die
1. Leitfadenorientierung: Als Gesprachsgrundlage Evaluiererin bzw. der Evaluierer Zeit nimmt,
existiert eine theoretisch fundierte Leitidee. ihnen das Verfahren sowie die Anforderungen

an den gemeinsamen Dialog genau zu erldutern.

2)

Im Falle des Evaluierungsdialogs ist dieser Weg-
weiser die Verschriftlichung der Leitidee.
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Grundhaltungen der Gesprachsfiihrung

Die innere Grundhaltung der evaluierenden Person
ist entscheidend, wenn es darum geht, eine ange-
nehme und vertrauensvolle Gesprachsatmosphare zu
schaffen. Selbige lasst sich in den folgenden neun
Aspekten zusammenfassen (Primper & Hamann,
2012):

1. Verantwortung: Die Arbeitgeberin bzw. der
Arbeitgeber sucht aktiv den Evaluierungsdialog
und/oder wahlt fir diese Aufgabe eine geeignete

verantwortungsvolle Person aus. Damit Gbernimmt

sie bzw. er die Verpflichtung fir Gesundheit und
Arbeitsfahigkeit der Arbeitnehmenden und die
Umsetzung der gesetzlichen Anforderungen.

2. Sachlichkeit: Die psychische Belastung im Betrieb
und die Wahrnehmung und Bewertung dieser

Belastung durch die Beschéftigten werden sachlich

angesprochen.

3. Perspektivenreichtum: Arbeitnehmerinnen/
Arbeitnehmer und Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber
bringen Ideen fir alltagstaugliche MaBnahmen
zur Optimierung der psychischen Belastung ein.
Arbeitgeberinnen/Arbeitgeber kénnen zusatzlich
Beratungsangebote im Bereich des Arbeitneh-
merinnenschutzes in Anspruch nehmen.

4. Lésungsorientierung: Wird psychische Belas-
tung festgestellt, die zu Fehlbeanspruchung fuhrt,
werden gemeinsame MaBnahmen festgelegt und
Schritte fur deren Umsetzung geplant.

5. Verbindlichkeit: Sind zwischen den Beschaftigten
und der evaluierenden Person MaBnahmen ent-
wickelt worden, werden diese — in Absprache mit
der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber — von der
Evaluiererin/dem Evaluierer schriftlich dokumen-
tiert. FUr die Umsetzung der MaBnahmen werden
ein konkreter Zeitrahmen und konkrete Verant-
wortlichkeiten vereinbart.

6. Professionalitat: Sollte sich die Evaluiererin/der
Evaluierer — aus welchen Grinden auch immer —
auBerstande sehen, die Evaluierung eigenstandig
durchzufthren, oder gemeinsam mit den Beschaf-
tigten bei der Ermittlung und Beurteilung psychi-
scher Belastung sowie der Festlegung der MaBBnah-
men nicht allein zu einem Ergebnis kommen, sind
erforderlichenfalls geeignete Fachleute, insbeson-
dere Arbeitspsychologinnen/Arbeitspsychologen,
heranzuziehen.

7. Freiwilligkeit: Die Teilnahme am Evaluierungs-
dialog ist freiwillig.

8. Repressionsfreiheit: Kein Beitrag, keine AuBe-
rung oder Meinung Uber die psychische Belastung
am Arbeitsplatz hat negative (persénliche oder
berufliche) Konsequenzen flr die Beschaftigten.

9. Sanktionsfreiheit: Die Verweigerung der Teil-
nahme hat keine negativen Konsequenzen fur die
Beschaftigten.

Grundlagen und Techniken der Gesprachsfiihrung

Bei der Kommunikation zwischen Menschen kann
einiges schiefgehen. Man kann aneinander vorbei-
reden, es kann zu Missverstandnissen oder, im
ungunstigsten Fall, zu zwischenmenschlichen
Spannungen und Konflikten kommen.

Ein von dem Psychologen und Kommunikations-
wissenschaftler Friedemann Schulz von Thun (1981)
entwickeltes Kommunikationsmodell hilft zu verste-
hen, warum sich Missverstandnisse und Konflikte bil-
den und wie diese verringert oder verhindert werden
konnen.

Das Modell beruht auf folgenden Annahmen:

= Das, was gesprochen wird, wird als Botschaft
bezeichnet.

= Die Person, die spricht, wird Sender genannt.

= Die Person, die die Botschaft hort, wird Empfanger
genannt.

Das heif3t: Die Senderin/der Sender sendet die Bot-

schaft zur Empfangerin/zum Empfanger. Dabei hat

jede Botschaft vier Seiten. Jeder Empfanger unterschei-

det sich darin, welche Seite einer Nachricht er bevor-

zugt heraushort. Dieses Phanomen wird im Modell

durch die vier Ohren des Empfangers veranschaulicht.
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Beispiel

)

Eine Vorgesetzte sagt zu ihrem Mitarbeiter: ,Haben Sie das Angebot fertig?”

4 Seiten einer Botschaft

Sachebene

G-

4 Ohren des Empfangers

Sachohr

Hier geht es um die Vermittlung von Sachinforma-
tionen (z. B. Sachverhalte, Daten, Fakten, Regeln).

Allerdings kénnen auch Botschaften, die als reine

Sachinformation gedacht sind, immer die anderen
Seiten enthalten.

Beispiel: ,/ch méchte den aktuellen Stand der Din-
ge wissen. Ist das Angebot fertig oder nicht?*

Selbstoffenbarungsebene

Hier hort die Empfangerin/der Empfanger die ent-
haltenen Sachverhalte einer Botschaft.

Beispiel: ,Meine Flihrungskraft méchte wissen, ob
das Angebot fertig ist, um besser planen zu kénnen.”

Selbstoffenbarungsohr

Hier vermittelt die Senderin/der Sender etwas Uber
sich personlich (z. B. Selbstdarstellung oder eigene
Befindlichkeit).

Diese Seite Gbermittelt die Empfangerin/der Emp-

fanger, haufig unbewusst, insbesondere Gber Ton-
fall, Mimik, Gestik und Kérperhaltung.

Beispiel: ,/ch fihle mich unter Druck, da der Kunde
schon zwei Mal nach dem Angebot gefragt hat.”
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Die Empfangerin/der Empfanger erkundet die Stim-
mung der Senderin/des Senders.

Daflr greift die Empfangerin/der Empfanger (un-
bewusst) auf Informationen wie Stimme, Tonfall,
Mimik, Gestik oder Kérperhaltung der Senderin/des
Senders zurtck.

Beispiel: ,Meine Fihrungskraft drgert sich und will
mir zeigen, dass sie mit meiner Arbeit unzufrieden ist.”



Beziehungsebene

Beziehungsohr

Hier vermittelt die Senderin/der Sender dem Gegen-
Uber, ,,was sie/er von ihr/ihm halt”.

Im Arbeitskontext kann eine Unterscheidung zwi-
schen der beruflichen Beziehung (von Fihrungskraft
zu Teammitglied; Kolleginnen/Kollegen untereinan-
der) und der privaten Beziehung sinnvoll sein. Auf
dieser Ebene fuhren Missverstandnisse sehr leicht
zu personlicher Verletzung und Irritation. Auch hier
lauft viel nonverbal ab (z. B. Tonfall, Mimik, Gestik
und Kérperhaltung).

Beispiel: ,/ch méchte, obwohl so viel Trubel ist, meine
Teammitglieder bei ihren Aufgaben untersttzen.”

Appellebene

Die Empfangerin/der Empfanger achtet auf die
.Zwischentone” und versucht herauszufinden, was
die Senderin/der Sender von ihm halt.

Das Zwischenmenschliche steht hier im Vorder-
grund, was dazu fahrt, dass sich die Empfangerin/
der Empfanger schnell personlich betroffen oder
gar angegriffen fihlt und entsprechend emotional
reagiert, z. B. beleidigt oder verletzt.

Beispiel: , Meine Fihrungskraft traut mir nicht zu, dass
ich meine Arbeit eigenverantwortlich schaffen kann.”

Appellohr

Hier werden Anforderungen, Anordnungen, Auftra-
ge oder Winsche Ubermittelt.

Die Senderin/der Sender Ubermittelt der Empfange-
rin/dem Empfanger, was er oder sie eigentlich will.
Oft fallt es der Senderin/dem Sender schwer, sich
auf dieser Ebene klar und deutlich auszudrtcken,
weswegen es hier viele indirekte oder missverstand-
liche Botschaften gibt. Méglichst klare Ansagen
erleichtern die Kommunikation auf dieser Ebene.

Beispiel: ,Schreiben Sie das Angebot schnell fertig!”

An diesem Beispiel zeigt sich, wie viele verschiedene
Dinge die Senderin/der Sender mit einem einzelnen
Satz aussagen kann, aber auch, auf wie viele Arten
die Empfangerin/der Empfanger einen einzelnen Satz
verstehen kann.

Hier hort die Empfangerin/der Empfénger die
Winsche, Anweisungen, Aufforderungen etc. der
Senderin/des Senders.

Gerade bei der Arbeit — insbesondere im Dienstleis-
tungsbereich — treten viele Situationen auf, in denen
Empfangerinnen/Empfanger besonders ausge-
pragt auf diesem Ohr héren mussen. Personen, die
jederzeit bevorzugt auf diesem Ohr héren, laufen
hingegen Gefahr, sich zu tberfordern. Sie neigen
dazu, es allen recht machen zu wollen.

Beispiel: ,/ch muss mich jetzt beeilen, das Angebot
fertig zu machen. ”

e I
Fur eine gute und konfliktfreie Kommunikation
wahrend EVALOG - Evaluierung psychischer Belas-
tung im Dialog versuchen Sie als Evaluiererin bzw.
Evaluierer,
= beim Senden einer Botschaft moglichst immer
auf der Sachebene zu bleiben;

= beim Empfangen einer Botschaft auf allen vier
Ohren zu héren und — neben den Sachinhalten
(,Sachohr”) — auch aufmerksam gegendber den
emotionalen Belangen der Arbeitnehmenden
(,,Selbstoffenbarungsohr” und , Beziehungs-
ohr”) zu sein.
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Zur guten Gesprachsfihrung werden die beiden
Techniken ,, Offene Fragen” und , Aktives Zuhéren”
empfohlen.

Offene Fragen sind Fragen, die ein breites Spektrum
an Antworten ermdglichen und sich vor allem zu
Beginn eines Gesprachs eignen (z. B. Fragen, auf die
man nicht einfach mit ,ja” oder ,nein” antworten
kann).

Aktives Zuhoren bezeichnet eine wert-
schatzende Grundhaltung gegenlber den
Gesprachspartnerinnen/-partnern.

Offene Fragen

Fragen, die Kommunikation in einer positiven Weise
voranbringen, sind offene Fragen. Darunter werden
Fragen verstanden, die mit den folgenden Wértern

beginnen:

= wo",

"

Swie”,
L, wie oft”,
,wann”,
wer”,

L, mit wem”
etc.

Offene Fragen signalisieren echtes Interesse an den
Fakten und an der Sichtweise des Gegentbers. Gute
Fragen bilden die Grundlage fur eine erfolgreiche
Kommunikation und stellen sicher, dass alle wesentli-

chen Informationen ausgetauscht werden.

Beispiel

Beispiele fur gute offene Fragen im Evaluierungs-
dialog psychischer Belastung sind:

= \Woran merken Sie das?

Was machen Sie dann?

In welchen Situationen kommt das vor?

Wer macht was in derartigen Situationen?

|
|
|
= Wie kdnnen wir das Problem |6sen?
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e I
Auch beim Fragenstellen kann einiges schiefgehen.
Folgende Fragen sollten Sie in diesem Kontext
nach der Psychologin Angela Thomas nicht stellen:
= Warum-Fragen: Fragen nach dem ,Warum”,
. Wieso” oder , Weshalb” werden vom Gegen-
Uber schnell als Wertung, Tadel oder Zweifel
aufgefasst (z. B. ,Warum machst du das?").
Die Gesprachspartnerin/der Gesprachspartner
bekommt das Gefuhl, sich rechtfertigen oder
verteidigen zu mussen. Solche kritischen Fragen
schaffen das Gegenteil einer vertrauensvollen
Gesprachsatmosphare. Sie untergraben das
Vertrauen und kénnen zu negativen Emotionen
und verringerter Motivation beim Gegenuber
fihren. Statt ,Warum machen Sie das?” ist es
daher beispielsweise besser zu fragen: ,Was
machen Sie?"” oder ,Wie erklaren Sie sich
das?”.

= Testfragen: Diese Fragen sollen offenlegen,
was das Gegenuber weiB3 bzw. ob es Recht oder
Unrecht hat. Durch solche Fragen fuhlt sich das
Gegenuber ,,ins Kreuzverhér” genommen. Es
entsteht ein starkes Machtgefalle zwischen der
fragenden (= machtig) und der antwortenden
Person (= abhangig, unterlegen).

= Suggestivfragen: Mit Fragen wie ,Finden Sie
nicht auch, dass das nicht wirklich belastend
ist?” erhdhen Sie zwar die Wahrscheinlichkeit,
dass Ihr GegenUber jene Antwort gibt, die
Sie gerne héren wollen, verringern jedoch die
Wahrscheinlichkeit, eine ehrliche Antwort zu
erhalten. Zur Klarung der Situation sind Sugges-
tivfragen also ungeeignet.

= Entscheidungsfragen: Durch solche Fragen
(z. B. ,Ist es eher dies oder eher das?”) fuhlt
sich das Gegenuber schnell in eine bestimmte
Ecke gedrangt und wird zu knappen, ,, geschlos-
senen” Antworten neigen (,,Es ist dies”, ,Es ist
das”, ,Nein, weder dies noch das”). Stellen Sie
diese Fragen am besten nur, wenn Sie tatsach-
lich an der Wahl zwischen zwei Alternativen
interessiert sind.



Aktives Zuho6ren

Nach Ekkehard Crisand und Klaus Kiepe (1991) ge-
hort zu einem aktiven Zuhéren Folgendes:
= sich dem Gegeniiber korperlich zuzuwenden,
Blickkontakt herzustellen und durch , Telefonlaute”
zu signalisieren, dass man am Ball bleibt. Damit
zeigt man, dass man sich ganzlich auf die andere
Person und das Gesprach konzentriert.
Beispiele fur Telefonlaute: ,aha’, ,hm* ,okay’ ,ja”
= das Gesagte immer dann in eigenen Worten
zusammenzufassen, wenn man denkt, dass eine
wichtige Aussage vorliegt. Damit strukturiert man
den Gesprachsverlauf und Uberprift das inhaltliche
Verstandnis.
Beispiel: ,Habe ich Sie richtig verstanden, dass ...”

T I
Um das Gesagte des GegenUbers zusammenzu-
fassen, eignen sich in der Regel dessen naturliche
Gesprachspausen. Nur sehr flUssige Rednerinnen
bzw. Redner sollten — damit man selbst nicht den
Anschluss verliert —im Ausnahmefall aktiv unter-
brochen werden. Und: Wenn |hre Gesprachspart-
nerin/lhr Gesprachspartner lhre Zusammenfassung
des Gesagten erlautert oder verbessert, heiBt das
nicht, dass Sie etwas falsch gemacht haben. Eine
solche Reaktion ist sogar ausdrtcklich erwtinscht.
Denn dadurch wird ein akkurates Verstandnis der
Kommunikationsinhalte erst gewahrleistet.

= nachzufragen, wenn Sie lhr Gegentiber noch nicht
ganz verstanden haben. Das Nachfragen ist eine
wichtige Klarungshilfe. So wird nicht nur der Empfan-
gerin/dem Empfanger verstandlich, was das Gegen-
Uber gemeint hat. Auch der Senderin/dem Sender
kann die eigene Botschaft klarer werden, wenn sie
oder er nochmals vertiefter darliber nachdenkt.
Beispiel: ,, Mir ist noch nicht ganz klar, was Sie
meinen. Bitte erldutern Sie mir das doch noch etwas
genauer.”

= auch auf die Gefiihle des Gegeniibers zu
achten, die sowohl verbal als auch nonverbal Gber
Mimik, Kérpersprache oder Tonfall ausgedriickt
werden kénnen. Falls Sie bemerken, dass die
Geflhle Ihres Gegenlbers den Evaluierungsdialog
behindern, sollten Sie sie ansprechen.
Beispiel , /ch habe den Eindruck, dass Sie verdrgert
sind. Stimmt das? Was verédrgert Sie?”

Aktives Zuhoren wirkt sich auf den Gesprachsverlauf

auf verschiedene Weise positiv aus:

= Das Verstandnis verbessert sich. Durch aktives
Zuhoren stellen Sie sicher, dass Sie Ihr Gegenlber
nicht nur gehort, sondern auch verstanden haben.

= Das Gesprachstempo wird entschleunigt.
Damit wird sichergestellt, dass keine wesentlichen
Punkte vergessen werden.

= Der Gesprachsverlauf wird strukturiert. Durch
Zusammenfassen der Aussagen und Nachfragen
wird klar, an welchen Stellen Sie Ihre Gesprachs-
partnerin/lhren Gesprachspartner bereits verstanden
haben und in welchen Punkten noch Klarungsbe-
darf besteht.

= Es wird eine vertrauensvolle Gesprachs-
atmosphéare geschaffen. Die Gesprachspartnerin/
der Gesprachspartner st6Bt auf echtes Interesse
und Verstandnis und ist daher eher bereit, sich zu
offnen.

e I
Wer denkt, ,Zuhéren geht doch automatisch”
oder ,beim Zuhoren kann man doch nichts falsch
machen”, tauscht sich. Tatsachlich haben sich viele
Menschen in ihrem Alltag schlechte Angewohn-
heiten beim Zuhéren angeeignet, die eine erfolg-
reiche Kommunikation wesentlich beeintrachtigen.
Zu diesen schlechten Angewohnheiten zahlen
nach der Psychologin Angela Thomas (1998)
= Unaufmerksamkeit (z. B. an andere Dinge denken,

in Papieren blattern, auf das Handy schauen);

nur darauf zu warten, selbst etwas zu sagen;

S0 zu tun, als wirde man zuhoren;

das zu horen, was man erwartet bzw. horen will;

anzunehmen, dass man die Absichten des

anderen langst durchschaut hat;

= sich auf Meinungsverschiedenheiten zu

konzentrieren.
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2.2 Arbeitspsychologischer Hintergrund

Wie hangen Arbeit und Gesundheit zusammen? Mit diesen Fragen befasst sich das Belastungs-
Wann und warum kann Arbeit krank machen? Beanspruchungs-Modell (Abbildung 2).
Wie kann Arbeit die Gesundheit sogar fordern?

psychische Beanspruchungen

unmittelbare Auswirkung der psychischen Belastung
im Individuum in Abhéngigkeit von seinen jeweili-
gen individuellen Voraussetzungen

Folgen psychischer Beanspruchung

in Abhdngigkeit davon, wie lange die psychische
Belastung auf das Individuum einwirkt bzw. die
Beanspruchung besteht (kurzfristig — langfristig)

individuelle
Voraussetzungen

= Alter
= Geschlecht

psychische Belastung kurzfristig langfristig

= Gesundheit = Aufwdrmung = Entwicklung von

alle EinﬂUsse, die von auBen ] a||gemeine Konstitution g Aktivierun Wl g
: " g Fahigkeiten und
:iL;]f Vgiflr(\elr\]/lenSChen psychisch = aktuelle Verfassung g - Ubung Sl
= Fahigkeiten S = Kompetenzentwicklung
4 Dimensionen = Fertigkeiten E = Arbeitszufriedenheit
= Arbeitsaufgabe & Tatigkeit = Qualifikation = = Wohlbefinden
= Sozial- & Organisationsklima = Erfahrungen =3 = Gesunderhaltung
= Arbeitsumgebung = Kenntnisse \
= Arbeitsablaufe & -organisation . Ansprughsnlveau . Stress B
) lietiE 7 § = Ermiidung psychosomatische
:Zglbtst\lllertrauen S‘ = Monotonie, Stérungen (z. B.
. Bg]viléeltilgj;?]egr;strategien -'Eé pﬁyc_hische Kopfsch[nerzen,
£ Sattigung, Schlafstérungen,
E] verminderte Verdauungs- oder
<  Wachsamkeit Herzbeschwerden)
E = Konzentrations- = Burn-out
‘g stérungen = Fehlzeiten,
2 = erhohte Fluktuation,
Unfallgefahr Friihverrentung

Abbildung 2: Belastungs-Beanspruchungs-Modell
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Belastung

In der ONORM EN ISO 10075-1 wird unter psychi-
scher Belastung die , Gesamtheit aller erfassbaren
Einflisse” verstanden, , die von auBen auf den Men-
schen zukommen und diesen psychisch beeinflus-
sen” (ONORM EN ISO 10075-1, 2018, S. 9).

Der Begriff der Belastung ist damit zunachst neutral.
Es kommt darauf an, welche Reaktion — auch Bean-
spruchung genannt — die Belastung im Menschen
auslost. ,, Psychisch beeinflussen” meint dabei alle
ausgeldsten Vorgange des menschlichen Erlebens
und Verhaltens (z. B. Wahrnehmen, Verarbeiten von
Informationen, Denken oder auch emotionale Vor-
gange). Wie auch in Abbildung 2 dargestellt, ergibt
sich die arbeitsbedingte psychische Belastung aus den
Arbeitsbedingungen. Bei der Evaluierung psychischer
arbeitsbedingter Belastung geht es um die Identi-
fizierung derjenigen psychischen Belastung, die zu
Fehlbeanspruchung fahrt.

GemaR Arbeitsinspektorat sollen vier Dimensionen
arbeitsbedingter Belastung bertcksichtigt werden.

Beanspruchung

Psychische Beanspruchung wird als die ,, unmit-
telbare Auswirkung der psychischen Belastung im
Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen
individuellen Voraussetzungen” verstanden (ONORM
EN ISO 10075-1, 2018, S. 9). Zu den individuellen
Voraussetzungen zahlen Alter, Geschlecht, Fertigkei-
ten oder individuelle Bewaltigungsmaoglichkeiten der
Beschaftigten (siehe auch Abbildung 2, S. 42).

Der Begriff der Beanspruchung ist ebenfalls neut-
ral, insofern damit angenehme wie unangenehme
psychische Reaktionen beschrieben werden. Psychi-
sche Beanspruchung kann kurzfristig mit negativen
Folgen wie Ermtdung, ermidungsahnlichen Zustan-
den oder Stress, aber auch mit positiven Folgen wie
Motivations-, Trainings- und Lerneffekten verbunden
sein. Langfristige Folgen von Beanspruchung sind
beispielsweise Burn-out, Fehlzeiten oder Kuindigung,
aber auch koérperliche und geistige Entwicklung oder
Wohlbefinden.

Dass sich psychische Belastung ,in Abhadngigkeit
von den individuellen Voraussetzungen” unter-
schiedlich auswirkt, soll mit dem folgenden Beispiel
verdeutlicht werden.

Vier Dimensionen arbeitsbedingter psychischer
Belastung (und Beispiele fiir Fehlbelastungen)

= Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Beispiele: eintdnige oder einfache, sich wiederho-
lende Tatigkeiten; zu komplizierte Aufgaben

= Sozial- und Organisationsklima
Beispiele: mangelnde Unterstiitzung durch Fiihrungs-
krafte bzw. Kolleginnen/Kollegen; geringer Hand-
lungsspielraum; unzureichender Zusammenhalt bzw.
Kooperation zwischen Kolleginnen/Kollegen; fehlen-
de Mitsprache; mangelnde betriebliche Leistungen

= Arbeitsumgebung
Beispiele: unglinstige Beleuchtung; Larm; Platz-
mangel; mangelhafte Arbeitsplatzausstattung und
Arbeitsmittel

= Arbeitsabldaufe und Arbeitsorganisation
Beispiele: unklare oder widersprichliche Ziele oder
Zustandigkeiten; haufige Unterbrechungen; belas-
tende Arbeitszeitgestaltung; fehlende Information
oder Unterweisung

)

Frau A. und Frau B. arbeiten in verschiedenen Be-
trieben. Beide Frauen erhalten von ihren Fihrungs-
kraften den Arbeitsauftrag, ,mogliche neue Liefe-
ranten zu recherchieren und der Geschaftsleitung
die Ergebnisse dieser Recherche zu prasentieren”.
Bei Frau A. |6st dieser zusatzliche Arbeitsauftrag
Stress aus. Frau B. empfindet den Arbeitsauftrag
hingegen als willkommene Abwechslung.

Beispiel

Im Rahmen der Evaluierung psychischer Belastung
zeigt sich, dass Frau A. aufgrund ihrer vielen Ar-
beitsauftrage und unflexiblen Arbeitszeiten immer
wieder unter Zeitdruck steht und dadurch in Stress
gerat. Zudem gibt sie eine schlechte Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben an.

Frau B. kommt mit dem Umfang ihrer Arbeit zwar
gut klar, gibt jedoch an, ihre Arbeit oft als einténig zu
empfinden, sich haufig nicht ausgelastet zu fuhlen
und dadurch in einen muiden Zustand abzurutschen.
Sie ist gerade viel mit eintdniger Ablagetatigkeit
beschaftigt. Da sie noch am Anfang ihrer Karriere
steht, wirde sie an ihrem aktuellen Arbeitsplatz
gerne Neues dazulernen, um sich auch langfristig im
Unternehmen weiterentwickeln zu kénnen.

43




Psychische Belastung ist ,dann optimal ausgepragt,
wenn beeintrachtigende Effekte der psychischen
Belastung vermieden und forderliche Effekte” erreicht
werden (ONORM EN ISO 10075-1, 2018, S. 7). Um
diese optimale Auspragung und damit Gesundheit,
Sicherheit und Wohlbefinden sowie Leistung und
Effektivitat der Beschaftigten zu erhalten und zu
férdern, muss die psychische Belastung bei der Arbeit
aktiv evaluiert und gestaltet werden. Da es sich bei
Beanspruchung um individuelle Reaktionen handelt,
ist es wichtig, bei der Evaluierung nur die psychische
Belastung — also die objektiven Arbeitsbedingungen —
zu berlcksichtigen. Denn auch wenn sich die indivi-
duelle Beanspruchung in Einzelfallen nicht abschat-
zen lasst, gibt es doch Arbeitsbedingungen, die bei
fast allen Beschaftigten zu negativer Beanspruchung
fuhren (z. B. Zeitdruck, monotone Tatigkeiten oder
soziale Konflikte in der Kollegenschaft).

Stressoren und Ressourcen

Entsprechend der oben genannten Definition kénnen
auBere Einflsse in der Arbeitsumwelt als psychische
Belastung aufgefasst werden, die beim Menschen
kurzfristig eine — angenehme oder auch unange-
nehme — Reaktion hervorruft. Um im Rahmen einer
Evaluierung psychischer Belastung genauere Aus-
sagen Uber die Auswirkungen im Menschen treffen
zu kénnen, lassen sich diese auBeren Einfllsse noch
weiter unterteilen in

= Stressoren und

= Ressourcen.

Stressoren und Stress

Als Stressoren werden jene Einfllsse bezeichnet, die

mit einer hohen Wahrscheinlichkeit bei fast allen Men-

schen zu einer unangenehmen Beanspruchung fuhren.

= Kurzfristig 16sen Stressoren im Menschen einen
.intensiv unangenehmen Spannungszustand” aus,
der auch als Stress bezeichnet wird.

= Mittel- bzw. langfristiger Stress kann dann z. B.
zu Befindlichkeitsstérungen, Angstzustanden,
hohem Blutdruck, nervésen Magenschmerzen,
steigendem Herzinfarktrisiko, sinkender Leistung
oder erhdhter Fehlerzahl fuhren.
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Sowohl bei Frau A. als auch bei Frau B. zeigt sich
ein ,Ungleichgewicht” zwischen der psychischen
Belastung bei der Arbeit und den individuellen
Voraussetzungen. Wahrend Frau A. oft Uberfordert
ist, fuhlt sich Frau B. oft unterfordert.

Beispiel

Fur die Entwicklung spezifischer MaBnahmen
bedeutet dies, dass mit Frau A. beispielsweise
flexiblere Arbeitszeiten oder die Moglichkeit von
Telearbeit vereinbart oder die Arbeitsaufgaben im
Team anders organisiert werden kénnten. Frau B.
kénnte von einer Erweiterung ihres Aufgaben-
spektrums oder von Fortbildungsmoglichkeiten
profitieren.

Ressourcen und Wohlbefinden

Als Ressourcen werden jene Einfllsse bezeichnet,

die mit einer hohen Wahrscheinlichkeit bei fast allen
Menschen zu einer angenehmen Beanspruchung

(z. B. Wohlbefinden, Leistungsbereitschaft oder Krea-
tivitat) fahren.

Ressourcen kénnen auf verschiedenen Ebenen (Orga-
nisation, soziale Gruppe oder Person) innerhalb eines
Betriebs vorkommen.

Drei Ebenen betrieblicher Ressourcen

= organisatorische Ressourcen
Beispiele: Handlungsspielraum, d. h. das AusmaB,
in dem Beschéftigte Uber verschiedene Aspekte
ihrer Arbeit selbst bestimmen kénnen

= soziale Ressourcen
Beispiele: soziale Unterstitzung durch Kolleginnen/
Kollegen oder Vorgesetzte

= personliche Ressourcen
Beispiele: gute Qualifikation der Beschaftigten oder
gute Stressbewaltigungsstrategien



Personlichkeitsforderliche Arbeitsgestaltung

Die angemessene Gestaltung von Arbeit zielt darauf
ab, optimale Arbeitsbedingungen im Hinblick auf
Gesundheit und Sicherheit, Wohlbefinden, Leistung
und Effektivitat zu schaffen sowie negative Beanspru-
chungsfolgen zu vermeiden (vergleiche dazu ONORM
EN ISO 10075-2, 2000). Der Dialog zur Evaluierung
psychischer Belastung liefert hierfur die Grundlage.

Aus der Unterteilung in Stressoren und Ressourcen
lassen sich direkt Empfehlungen fur die Arbeitsge-
staltung ableiten. Um die Gesundheit und Leistung
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer optimal

zu fordern, sollten wenn mdglich Stressoren beseitigt
oder reduziert und gleichzeitig Ressourcen ausgebaut
werden.

Eine gute Gesundheit und Leistungsfahigkeit werden
sichergestellt, wenn ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen den arbeitsbedingten Belastungen und den
Voraussetzungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern besteht (Abbildung 2). Im oben angefihr-
ten Beispiel erleben sowohl Frau A. als auch Frau B.
ein Ungleichgewicht.

Dieses Ungleichgewicht zwischen den Voraussetzun-
gen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern und
den psychischen Belastungen kann zu Fehlbeanspru-
chung fihren. Gleichzeitig kann das Erkennen eines
solchen Ungleichgewichts wichtige Hinweise liefern,
wo MaBnahmen zur Reduzierung von psychischer
Belastung bzw. gesundheits- und persdnlichkeitsfor-
derliche Arbeitsgestaltung ansetzen kénnen.

Der Fokus und das Ziel der Evaluierung psychischer

Belastung liegen in der Optimierung der spezifischen
Belastung der jeweiligen Tatigkeitsgruppe.
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2.3 Arbeitsrechtlicher Hintergrund

Gemal § 3 Abs. 1 ASchG sind Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber dazu verpflichtet, fur Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in Bezug auf alle Aspekte zu sorgen, die die
Arbeit betreffen. Hierzu gehort auch die Gefahrenver-
hutung, die zur Vermeidung oder Verringerung arbeits-
bedingter psychischer Belastung vorgesehen ist (§ 2
Abs. 7 ASch@G). ,Der Begriff der Gefahren ist sehr weit
gefasst” (AUVA, 2015, S. 15). Er umfasst auch psychi-
sche Belastung und damit ,, EinflUsse, die Gber langere
Zeit zu einer Gesundheitsschadigung fiihren kénnen™.
Entsprechend ist unter Gesundheit auch die psychische
Gesundheit zu verstehen (vgl. § 2 Abs. 7a ASchG).

Dabei sind Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber gemai

§ 4 Abs. 1 ASchG verpflichtet, die fur die Sicherheit und
Gesundheit der Beschaftigten bestehenden Gefahren im
Rahmen einer Evaluierung zu ermitteln und zu beurtei-
len. Bei Bildschirmarbeit ist auf die psychische Belastung
besonders Bedacht zu nehmen (§ 68 Abs. 1 ASchG).

Eine Uberpriifung und erforderlichenfalls Anpassung
der Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Belas-
tung hat u. a. auch nach Zwischenfallen mit erhdhter
arbeitsbedingter psychischer Fehlbeanspruchung zu
erfolgen (§ 4 Abs. 7a ASchG).

In diesem Zusammenhang haben Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber dafir zu sorgen, dass Arbeitsvor-
gange so vorbereitet, gestaltet und durchgefihrt
werden, dass ein wirksamer Schutz des Lebens und
auch der psychischen Gesundheit der Arbeitneh-
menden erreicht wird (§ 60 Abs. 1 ASchG). Dabei
sind Arbeitsvorgange so zu gestalten, dass Zwangs-
haltung moglichst vermieden wird und Belastung
durch monotone Arbeitsablaufe, einseitige Belas-
tung, Belastung durch taktgebundene Arbeiten
und Zeitdruck sowie sonstige psychische Belastung
maoglichst gering gehalten und ihre gesundheits-
schadigenden Auswirkungen abgeschwacht werden
(§ 60 Abs. 2 ASchG).

Beteiligung bei der Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Belastung

Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer werden
bei der Evaluierung psychischer Belastung einbezogen
im Sinne von

= Beteiligung und

= |nformation.

Beteiligung

Nach dem Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz sind

Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber fir die Evaluie-

rung psychischer Belastung verantwortlich (§ 4 Abs. 1

ASchG). Dabei gilt es zu beachten, dass ggf. ver-

schiedene Parteien (Belegschaftsorgane) anzuhdren,

hinzuzuziehen oder auch zu beteiligen sind:

= Bei der Ermittlung und Beurteilung der psychischen
Belastung und der Festlegung der MaBnahmen
ist ab einer BetriebsgréBe von mindestens funf
familienfremden und stimmberechtigten (voll-
jahrigen) Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern der
Betriebsrat (§ 92a Abs. 1 Ziff. 3 ArbVG) bzw. ab ei-
ner BetriebsgroBe von mehr als zehn Beschaftigten
die Sicherheitsvertrauensperson/-personen (SVP) zu
beteiligen (§ 11 Abs. 6 Ziff. 3 ASchG).

= Zusatzlich sind Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber verpflichtet, die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in allen Fragen betreffend Sicher-
heit und Gesundheit am Arbeitsplatz anzuhéren
und —wenn weder Sicherheitsvertrauenspersonen
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bestellt noch Belegschaftsorgane errichtet sind —
darUber hinaus auch zu beteiligen (§ 13 Abs. 2
Ziff. 3 ASchG).

Information

In Zusammenhang mit der Beteiligung der Beschaf-
tigten sind Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber auch
verpflichtet, dafr zu sorgen, dass diese ausreichend
Uber die Gefahren fur Sicherheit und Gesundheit
sowie Uber die MaBnahmen zur Gefahrenverh(-
tung informiert werden. Diese Information muss die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in die Lage
versetzen, durch eine angemessene Mitwirkung zu
Uberprufen, ob die erforderlichen SchutzmaBnahmen
getroffen wurden (§ 12 Abs. 1 ASchG). Die Informa-
tion muss in verstandlicher Form erfolgen (§ 12 Abs.
4 ASch@), erforderlichenfalls sind zur Information
geeignete Unterlagen zur Verfligung zu stellen (§ 12
Abs. 5 ASchG).



Anforderungen an das Festlegen von Arbeitsbereichen und Tatigkeiten

GemaB § 4 Abs. 1 ASchG sind Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber dazu verpflichtet, die fur die Sicherheit
und Gesundheit der Beschaftigten bestehende psy-
chische Belastung zu ermitteln und zu beurteilen.
Soweit dies aus Griinden der Optimierung psychischer
Belastung erforderlich ist, ist diese Dokumentation
arbeitsplatzbezogen vorzunehmen (§ 5 ASchG). Unter
Arbeitsplatz ist der raumliche Bereich zu verstehen, in
dem sich Beschéftigte bei der von ihnen auszulben-
den Tatigkeit aufhalten (§ 2 Abs. 4 ASchG).

GemaB § 4 Abs. 2 ASchG sind bei der Ermittlung und
Beurteilung psychischer Belastung auch besonders ge-
fahrdete oder schutzbedurftige Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in Hinblick auf Konstitution, Kérperkrafte,
Alter und Quialifikation zu berticksichtigen. Insbeson-
dere ist zu ermitteln und zu beurteilen, inwieweit sich
an bestimmten Arbeitsplatzen oder bei bestimmten
Arbeitsvorgangen spezifische psychische Belastung fur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ergeben kann,
fir die ein besonderer Personenschutz besteht.

Anforderungen an das Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung

GemaB § 4 Abs. 1 ASchG sind Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber dazu verpflichtet, die fur die Sicherheit

und Gesundheit der Arbeitnehmenden bestehende
psychische Belastung zu ermitteln und zu beurteilen.

Anforderungen an das Festlegen der durchzufiihrenden MaBBnahmen

Einen wesentlichen Bestandteil der Evaluierung bildet
die Entwicklung von MaBnahmen mit dem Ziel, Fehl-
belastung zu reduzieren oder zu beseitigen. Gemal
§ 4 Abs. 3 ASchG sind auf Grundlage der Ermittlung
und Beurteilung der Belastung die durchzufiihrenden
MaBnahmen zur Optimierung psychischer Belastung
festzulegen.

Diese MaBnahmen missen in alle Tatigkeiten und auf
allen Fihrungsebenen einbezogen werden. Schutz-
mafRnahmen haben so weit wie moglich auch bei
menschlichem Fehlverhalten wirksam zu sein.

Bei der Festlegung der MaBnahmen sind erforder-
lichenfalls geeignete Fachleute heranzuziehen
(§ 4 Abs. 6 ASchG).

GemaB § 7 ASchG ,Grundsatze der Gefahrenverhi-
tung” haben Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bei
der Gestaltung der Arbeitsstatten, Arbeitsplatze und
Arbeitsvorgange, bei der Auswahl und Verwendung
von Arbeitsmitteln und Arbeitsstoffen, beim Einsatz
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie

bei allen MaBnahmen zu deren Schutz allgemeine
Grundsatze der Gefahrenverhitung umzusetzen:

Grundsatze der Gefahrenverhiitung

Vermeidung von Risiken;

Abschatzung nicht vermeidbarer Risiken;
Gefahrenbekampfung an der Quelle;
Berlcksichtigung des Faktors ,,Mensch” bei der
Arbeit, insbesondere bei der Gestaltung von Ar-

PWhN=

beitsplatzen sowie bei der Auswahl von Arbeits-

mitteln und Arbeits- und Fertigungsverfahren,

vor allem im Hinblick auf eine Erleichterung bei
eintdniger Arbeit und bei maschinenbestimmtem

Arbeitsrhythmus sowie auf eine Abschwachung

ihrer gesundheitsschadigenden Auswirkungen;

4a. Bericksichtigung der Gestaltung der Ar-
beitsaufgaben und Art der Tatigkeiten, der
Arbeitsumgebung, der Arbeitsabldufe und
Arbeitsorganisation;

Berlcksichtigung des Standes der Technik;

6. Ausschaltung oder Verringerung von Gefahren-
momenten;

7. Planung der Gefahrenverhitung mit dem Ziel
einer koharenten Verknlpfung von Technik,
Tatigkeiten und Aufgaben, Arbeitsorganisation,
Arbeitsabldufen, Arbeitsbedingungen, Arbeitsum-
gebung, sozialen Beziehungen und Einfluss der
Umwelt auf den Arbeitsplatz;

8. Vorrang des kollektiven Gefahrenschutzes vor
individuellem Gefahrenschutz;

9. Erteilung geeigneter Anweisungen an die Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer.

v

GemaB § 60 Abs. 1 ASchG , Allgemeine Bestimmun-
gen Uber Arbeitsvorgadnge” haben Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber u. a. dafiir zu sorgen, dass Arbeits-
vorgange so vorbereitet, gestaltet und durchgefiihrt
werden, dass ein wirksamer Schutz des Lebens und
der Gesundheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer erreicht wird.
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Zudem sind gemaB § 60 Abs. 2 ASchG Arbeitsvor-
gange so zu gestalten, dass Zwangshaltung maoglichst
vermieden wird und Belastung durch monotone
Arbeitsablaufe, einseitige Belastung, Belastung durch

taktgebundenes Arbeiten und Zeitdruck sowie sons-
tige psychische Belastung maglichst geringgehalten
und ihre gesundheitsschadigenden Auswirkungen
abgeschwacht werden.

Anforderungen an das Uberpriifen der Wirksamkeit von MaBnahmen

GemaB § 4 Abs. 4 ASchG, , Ermittlung und Beurtei-
lung psychischer Belastung, Festlegung von MaBnah-
men (Arbeitsplatzevaluierung)”, sind die festgelegten

MaBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu Gberprifen und
erforderlichenfalls anzupassen; dabei ist eine Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen anzustreben.

Anforderungen an das Anpassen der Evaluierung

GemaB § 4 Abs. 4 ASchG, ,, Ermittlung und Beurtei-
lung psychischer Belastung, Festlegung von MaBnah-
men (Arbeitsplatzevaluierung)”, ist das Ermitteln und
Beurteilen psychischer Belastung erforderlichenfalls
zu Uberprifen und sich dndernden Gegebenheiten
anzupassen.

Uberpriifen und Anpassen der Evaluierung

Die Evaluierung ist (gem. § 4 Abs. 5 ASchG) insbe-

sondere zu Uberprifen und anzupassen:

= nach Unfallen;

= bei Auftreten von Erkrankungen, wenn der begrin-
dete Verdacht besteht, dass sie arbeitsbedingt sind;

= nach Zwischenfallen mit erhdhter arbeitsbedingter
psychischer Fehlbeanspruchung;

= bei sonstigen Umstdnden oder Ereignissen, die auf
eine Gefahr fur Sicherheit oder Gesundheit der
Arbeitnehmer schlieBen lassen;

= bei Einflhrung neuer Arbeitsmittel, Arbeitsstoffe
oder Arbeitsverfahren;

= bei neuen Erkenntnissen zum Stand der Technik
und auf dem Gebiet der Arbeitsgestaltung;
= auf begriindetes Verlangen des Arbeitsinspektorates.

Hinweis 4 5
Arbeitsinspektorat

Das Arbeitsinspektorat ist eine Sektion des Sozial-
ministeriums. Die Arbeitsinspektion kontrolliert die
Einhaltung der Vorschriften zum Arbeitnehmerin-
nenschutz vor Ort in den Betrieben und auf Baustel-
len; zudem fuhrt sie in diesen Zusammenhéngen
Beratungen durch. In Genehmigungsverfahren, z. B.
von gewerblichen Betriebsanlagen, ist sie als Partei
beteiligt und achtet auf die Aspekte der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes bei der Arbeit.

Mehr Informationen unter:
www.arbeitsinspektion.gv.at/inspektorat

Anforderungen an die Dokumentation

GemaB § 5 ASchG ,Sicherheits- und Gesundheits-
schutzdokumente” sind Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber dazu verpflichtet, in einer der Anzahl
der Beschaftigten und der psychischen Belastung
entsprechenden Weise die Ergebnisse der Ermittlung
und Beurteilung der psychischen Belastung sowie die
durchzufthrenden MaBnahmen schriftlich festzuhal-
ten (Sicherheits- und Gesundheitsschutzdokumente).
Soweit dies aus Grinden der Verhtung psychischer
Belastung erforderlich ist, ist diese Dokumentation
arbeitsplatzbezogen bzw. tatigkeitsspezifisch vorzu-
nehmen.

Der Gesetzgeber hat zusatzlich den Mindestinhalt
der Sicherheits- und Gesundheitsschutzdokumen-
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te in 8§ 2 Abs. 1 DOK-VO vorgeschrieben. Sofern
keine psychische Belastung im Sinne des § 4 ASchG
festgestellt werden konnte, reicht in Kleinbetrieben
(mit nicht mehr als zehn Beschaftigten) eine einfache
Dokumentation aus, wie sie beispielsweise auch im
Anhang 1 der DOK-VO zu finden ist.

Auch die Entscheidung Uber die Anzahl der Sicher-
heits- und Gesundheitsschutzdokumente Uberlasst
der Gesetzgeber der jeweiligen Arbeitgeberin bzw.
dem Arbeitgeber. Entscheidend ist auch hier, dass fr
jeden festgelegten (zusammengefassten) Arbeitsbe-
reich mit gleichartigen Arbeitsbedingungen mindes-
tens ein Dokument verfasst wird, um die gesetzlichen
Anforderungen zu erfillen (§ 1 Abs. 1 f. DOK-VO).



Es empfiehlt sich, eher mehr Informationen zu doku-
mentieren als moglicherweise relevante Informatio-
nen auszulassen.

Empfohlene Informationen, die in den Doku-
menten benannt werden sollten:

= Angaben Uber die Personen (Namen, Aufgaben-
bereiche), welche die Evaluierung durchfiihren
bzw. daflr zustandig sind;

= Angaben Uber eventuell hinzugezogene Fachleute
oder fachkundige Personen;

= Datum und Zeitraum der erstmaligen Ermittiung
und Beurteilung psychischer Belastung;

= Angaben Uber den betrachteten Arbeitsbereich
bzw. Arbeitsplatz (Tatigkeitsgruppe);

= Angaben Uber die Anzahl der Arbeitnehmer in
diesem Arbeitsbereich;

= Angaben Uber die festgestellte psychische Belas-
tung in diesem Arbeitsbereich;

= |nformationen Gber die durchzufhrenden MaB3-
nahmen zur Gefahrenverhtung;

= Angaben Uber Umsetzungsfristen der jeweiligen
MaBnahmen;

= Angaben Uber Zustandigkeiten fur die Umsetzung
der MaBnahmen
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2.4 Kurzzusammenfassung der testtheoretischen
Uberprifung des Verfahrens

Bei EVALOG — Evaluierung psychischer Belastung im
Dialog handelt es sich um ein Verfahren zur Evaluie-
rung arbeitsbedingter psychischer Belastung in Kleinst-
betrieben mit ein bis maximal neun Beschaftigten.
EVALOG wurde fur Kleinstbetriebe entwickelt, wenn
die Evaluierung fur einen Tatigkeitsbereich von ein bis
drei Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern durchgefihrt
werden soll. Fir diesen Anwendungskontext wurde
das Verfahren auch mit Kleinstbetrieben verschiedener
Branchen erprobt. Neben dem Einsatz in kleinen Betrie-
ben eignet sich EVALOG auch zur Evaluierung von sehr
kleinen Tatigkeitsbereichen (ein bis max. drei Arbeit-
nehmerinnen/Arbeitnehmer) in groBeren Betrieben.

EVALOG wurde im Auftrag der Allgemeinen Unfall-
versicherungsanstalt (AUVA) entwickelt und beruht
auf dem KFZA — Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse
(Primper et al., 1995; Primper, 2011; Friesenbichler
& Priimper, 2015), dessen testtheoretische Qualitat in
zahlreichen Studien nachgewiesen wurde'.

Der KFZA besteht aus 26 einzelnen Fragen und
Aussagen (Items), die psychische Belastung aus
den Merkmalen der Arbeitstatigkeit erfassen. Die
ltems verteilen sich auf elf Skalen, die folgende vier
Hauptaspekte abbilden:

= Arbeitsinhalte
(Skalen: , Vielseitigkeit” und , Ganzheitlichkeit")
= Ressourcen
(Skalen: ,Handlungsspielraum”, , Soziale Unter-
stitzung” und ,Zusammenarbeit”)
= Stressoren
(Skalen: , Qualitative Arbeitsbelastung”, ,, Quanti-
tative Arbeitsbelastung”, , Arbeitsunterbrechun-
gen” und ,Umgebungsbelastung”)
= Organisationsklima
(Skalen: , Information und Mitsprache” und
.Betriebliche Leistungen”)

Der KFZA erfillt die zentralen Gutekriterien gemaR
ONORM EN ISO 10075-3 (2004):

Objektivitat: Die Objektivitat gibt den Grad an, ,,in
dem die mit einem Messinstrument gewonnenen Er-
gebnisse unabhangig davon sind, welche Person die
Messung durchfthrt, die Daten analysiert und inter-
pretiert” (ONORM EN ISO 10075-3, 2004, S. 6). Die
Durchfihrungsobjektivitat wird durch standardisierte
Vorbereitung, Instruktionen und situative Rahmenbe-
dingungen abgesichert. Die Auswertungsobjektivitat
ist durch die eindeutige Zuordnung der Items zu
Faktoren sowie das Vorhandensein von Normwertan-
gaben und die Interpretationsobjektivitat durch die
standardisierte Analyse der Daten des KFZA gegeben.
Entsprechende standardisierte Instruktionen und
Auswertungsregeln sind in dem Leitfaden angefthrt,
in dem das EVALOG-Verfahren festgeschrieben ist.

Da mittels EVALOG unterschiedliche Personen die Evalu-
ierung psychischer Belastung im Gesprach mit Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern durchfihren kénnen,
wurden mogliche , Testleitereffekte” im Rahmen der
Durchftihrungsobjektivitadt nochmals kritisch tGberpriift.

Reliabilitat: Die Skalen des KFZA zeigen in den oben
angefUhrten Studien zufriedenstellende bis gute
interne Konsistenzen. Die beiden Skalen ,Qualitative
Arbeitsbelastung” und , Arbeitsunterbrechungen”
werden jeweils von Items gebildet, die nichtaquiva-
lente Komponenten eines gemeinsamen zugrunde-
liegenden psychologischen Konstrukts darstellen.

FUr solche Kausalindikator-Skalen spielt die interne
Konsistenz bei der Erfassung der GUte eine nur unter-
geordnete Rolle (z. B. Spector & Jex, 1998).

Validitat: Hinsichtlich der Inhaltsvaliditat sind die
Belastungskonstrukte des KFZA in der ONORM EN
SO 10075-1 (2018) theoretisch verankert. Die Fakto-

1 Siehe u. a. Appel, Schuler, Vogel, Oezelsel & Faller, 2017, Barrech et al., 2018; Bauer & Groneberg, 2012;
Becker & Priimper, 2016, Buddeberg-Fischer, 2008; Hoffmann, Stalder, Tschan & Héfel, 2014, Kada, 2010; Koch,
Stranzinger, Kersten & Nienhaus, 2016; Konze, Rivkin & Schmidt, 2017; Kubik-Huch, Klaghofer, Rémpler, Weber &
Buddeberg-Fischer, 2009; Li, Schaubroeck, Xie & Keller, 2018; Maier, 2011; Mir, Kada, Brunkel, Kohlmann &
Kohlmann, 2016; Muschalla, 2018; Muschalla, Fay & Linden, 2016; Neubach & Schmidt, 2004; Primper,
Hartmanngruber & Frese, 1995; Priimper, Thewes & Becker, 2011, Reinecke, 2009; Rothermund et al., 2012;
Schmidt & Diestel, 2011; Tomaschek, Lanfer, Melzer, Debitz & Buruck, 2018; Treier, 2003
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renstruktur ist faktoranalytisch abgesichert. Augen-
scheinvaliditat ist durch eine hohe Akzeptanz und
Nachfrage des Verfahrens in einem breiten wissen-
schaftlichen sowie praktischen Anwenderkreis gege-
ben. Dimensionen des KFZA héngen konstruktvalide
mit anderen Instrumenten zur Erfassung psychischer
Belastung aus der Arbeitssituation und kriteriumsva-
lide mit Arbeitsfahigkeit und verschiedenen Ge-
sundheitsindikatoren (arbeitsplatzbezogene Angst,

emotionale Erschépfung, Depression, Selbstauskinfte
zu arztlichen Diagnosen etc.) zusammen.

Gebrauchstauglichkeit: Neben der Uberpriifung der
klassischen Gutekriterien der Objektivitat, Reliabilitat
und Validitat wurde vorliegend zudem die Gebrauchs-
tauglichkeit im Sinne der Effizienz, Effektivitat und
Zufriedenheit im Umgang mit dem Verfahren gemal3
ONORM EN ISO 10075-3 (2004, S. 7) untersucht.
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3. Teil:
Kontaktstellen zur Unterstutzung
rund um die Evaluierung




3.1 Kontaktstellen bei der AUVA

Bei Fragen rund um die Evaluierung psychischer Landesstelle Salzburg
Belastung sind lhnen die Arbeits- und Organisations-

psychologinnen und -psychologen der Allgemeinen Unfallverhtungsdienst
Unfallversicherungsanstalt (AUVA) gerne behilflich. Dr.-Franz-Rehrl-Platz 5

Hauptstelle

Unfallverhtung und
Berufskrankheitenbekampfung
Adalbert-Stifter-StraBe 65

1200 Wien

Tel.: +43 593 93-20705

E-Mail: HUB@auva.at

Internet: www.auva.at/hauptstelle

Landesstelle Graz

Unfallverhtungsdienst
Gostinger StraBe 26

8020 Graz

Tel.: +43 593 93-33701
E-Mail: GUV@auva.at
Internet: www.auva.at/graz

AuBenstelle Klagenfurt
Unfallverhtungsdienst
Waidmannsdorfer Stral3e 42
9020 Klagenfurt am Worthersee
Tel.: +43 593 93-33830

E-Mail: AK-GUV@auva.at
Internet: www.auva.at/klagenfurt

Landesstelle Linz

Unfallverhtungsdienst
GarnisonstraBe 5

4010 Linz

Tel.: +43 593 93-32701
E-Mail: LUV@auva.at
Internet: www.auva.at/linz
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5010 Salzburg

Tel.: +43 593 93-34701
E-Mail: SUV@auva.at

Internet: www.auva.at/salzburg

AuBenstelle Innsbruck
Unfallverhtungsdienst
Ing.-Etzel-StralBe 17

6020 Innsbruck

Tel.: +43 5 93 93-34801

E-Mail: Al@auva.at

Internet: www.auva.at/innsbruck

Landesstelle Wien

Unfallverhtungsdienst
Webergasse 4

1200 Wien

Tel.: +43 593 93-31701
E-Mail: WUV@auva.at
Internet: www.auva.at/wien

AuBenstelle St. Polten
Unfallverhtungsdienst

Kremser LandstraBBe 8

3100 St. Polten

Tel.: +43 593 93-31888

E-Mail: AS@auva.at

Internet: www.auva.at/stpoelten



3.2 Kontaktstellen bei psychischen Problemen

fit2work (fit2work.at)

fit2work bietet kostenlose Beratung, wenn der Ar-
beitsplatz von Beschaftigten aufgrund ihrer gesund-
heitlichen Probleme gefahrdet ist oder sie Schwierig-
keiten haben, eine Arbeit zu finden.

(vgl. http://fit2work.at/artikel/was-ist-fit2work,
Zugriff am 29.01.19)

Ziele von fit2work

= Verhinderung von Jobverlust aus gesundheitlichen
Grinden

= Forderung und Erhaltung Ihrer Arbeitsfahigkeit

Sicherung Ihres Arbeitsplatzes
Wiedereingliederung nach langen Krankenstanden
Er6ffnung alternativer Tatigkeitsbereiche
Information und Bewusstseinsbildung

(vgl. http://fit2work.at/artikel/fuer-wen-ist-fit2work
Zugriff am 29.01.19)

Aktuelle regionale Kontaktmdglichkeiten finden Sie
Uber die Website http:/fit2work.at

Kriseninterventionszentrum (www.kriseninterventionszentrum.at)

Das Kriseninterventionszentrum unterstitzt bei
akuten familidren oder anderen Beziehungskonflikten
drohendem Partnerlnnenverlust und Trennung
Todesfallen
schwerer Krankheit
Gewalterfahrungen oder -androhungen
traumatischen Erlebnissen
Arbeitsplatzverlust und anderen berufsbedingten
Krisen
= |ebensveranderungen, die derzeit nicht
bewaltigbar scheinen und aus denen
Schwierigkeiten hervorgehen wie
+ Uberlastung und Uberforderung
* Verzweiflung und Traurigkeit
* Antriebslosigkeit und Schlafstérungen
¢ Angst und Panik

3.3 Inhaltliche Ansprechpersonen
und Autorin/Autor von EVALOG

Prof. Dr. Jochen Priimper

Hochschule fir Technik und Wirtschaft Berlin

Wirtschafts- und Organisationspsychologie

Treskowallee 8

D-10318 Berlin

Tel.: +49 30 5019-2488

Fax: +49 30 5019-48-2488

E-Mail: Jochen.Pruemper@HTW-Berlin.de

Internet: www.people.f3.htw-berlin.de/Professoren/
Pruemper/

* psychosomatische Beschwerden

¢ Gewalt- und Aggressionshandlungen
# Suizidgedanken

# Suizidversuche

(vgl. www kriseninterventionszentrum.at/angebot/
unterstuetzung/
Zugriff am 29.01.19)

Tel.: +43 1 406 95 95

Weitere unterstitzende Einrichtungen finden Sie Gber
www.kriseninterventionszentrum.at/kontakt/
weitere-einrichtungen/

(Zugriff am 29.01.19)

Dr. Julia Vowinkel

bao — Biro fiir Arbeits- und Organisationspsychologie
GmbH

KeithstraBe 14

D-12307 Berlin

Tel.: +49 30 8010808-0

Fax: +49 30 801080-20

E-Mail: j.vowinkel@bao.de

Internet: www.bao.de
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4. Teil:
Informationsblatter

Die folgenden Informationsblatter erleichtern Ihnen die Umsetzung der Evaluierung. Bitte kopieren oder
drucken Sie diese bei Bedarf aus (Download unter: www.eval.at/evalog).

Informationsblatt 1:

Informationsblatt 2:

Informationsblatt 3:

Informationsblatt 4:

Informationsblatt 5:

Informationsblatt 6:

Informationsblatt 7:

Information fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Bitte — wenn maoglich — farbig und in ausreichender Zahl
ausdrucken/kopieren

(1 x je Arbeitnehmerin/Arbeitnehmer sowie eigenes Exemplar)

Vorbereitung fiir Evaluiererinnen und Evaluierer —
Kurzleitfaden zur Umsetzung der Evaluierung
fur die Evaluiererin/den Evaluierer zur Vorbereitung auf EVALOG

Vorbereitung fiir Evaluiererinnen und Evaluierer —
Kurzleitfaden zur Gesprachsfiihrung
fur die Evaluiererin/den Evaluierer zur Vorbereitung auf EVALOG

Vorbereitung fiir Evaluiererinnen und Evaluierer —
Ubersicht iiber die wichtigsten gesetzlichen Anforderungen
fur die Evaluiererin/den Evaluierer zur Vorbereitung auf EVALOG

Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung -
Hinweise zu dem Fragebogen
fur die Evaluiererin/den Evaluierer zur Umsetzung von EVALOG

Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung -
Hintergriinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen
fur die Evaluiererin/den Evaluierer zur Umsetzung von EVALOG

Festlegen und Umsetzen von MaBBnahmen -
TOP-Prinzip und SMART-Formel
fur die Evaluiererin/den Evaluierer zur Umsetzung von EVALOG

3 Seiten; ab S.

3 Seiten; ab S.

2 Seiten; ab S.

1 Seite; S.

1 Seite; S.

6 Seiten; ab S.

1 Seite; S.
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Informationsblatt 1 (Seite 1 von 3):
Information fUr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

V4

EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dialoq

EVALOG

= st ein anwendungsfreundliches und wissenschaft-
lich fundiertes Verfahren, das Kleinstbetrieben die
selbstandige Durchfiihrung der Evaluierung psychi-
scher Belastung erméglicht;

= evaluiert psychische Belastung im Dialog, d. h. in
einem Gesprach zwischen einer Evaluiererin/einem

Evaluierer und einer/einem oder mehreren Arbeit-
nehmenden;

= beteiligt die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
(als Fachleute fur ihre Arbeit) aktiv.

Was ist eine Evaluierung arbeitsbedinqgter psychischer Belastung?

Die Evaluierung ist die Umsetzung der im Folgenden
dargestellten Arbeitsschritte. Bei EVALOG — Evalu-
ierung psychischer Belastung im Dialog fuhren die
Beschéftigten die pink markierten Arbeitsschritte

7.
Evaluierung
anpassen

6.
Wirksamkeit
tiberprifen

5.
MaBnahmen
umsetzen

1. Zunachst werden Arbeitsbereiche und Tatigkei-
ten zusammengefasst, um sie anschlieBend auf
psychische Belastung zu untersuchen.

. Danach wird die psychische Belastung ermittelt

3. und beurteilt, ob sie in einer unglnstigen Aus-
pragung vorliegt.

. Im Anschluss werden MaBnahmen festgelegt,
um die psychische Belastung, die zu Fehlbean-
spruchung fuhrt, zu beseitigen oder zumindest
zu reduzieren.

5. Dabei wird auch die Umsetzung der MaBnah-

men (Zeitrahmen, verantwortliche Personen
etc.) genau geplant.

2, 3, 4 sowie 6 und 7 gemeinsam mit der Evalu-
iererin/dem Evaluierer durch. Die blau markierten
Arbeitsschritte 1 und 5 Ubernimmt die Evaluiererin/
der Evaluierer alleine.

1

Arbeitsbereiche
und Tatigkeiten
festlegen

2.
Psychische
Belastung
ermitteln

Evaluierung
dokumentieren

3.
Psychische
Belastung
beurteilen

4.
MaBnahmen
festlegen

. Nachdem die MaBnahmen umgesetzt wurden,
wird die Wirkung Uberpruft, d. h., es wird
geschaut, ob die psychische Belastung optimiert
wurde.

7. Insbesondere nach wesentlichen Veranderungen

der Arbeitssituation, kritischen Situationen oder

Anderungen der Rechtsvorschriften gilt es die Eva-

luierung anzupassen und erneut durchzufhren.

Die Ergebnisse werden bei jedem Arbeitsschritt
schriftlich dokumentiert; per Gesetz besteht dafur
eine Dokumentationspflicht.
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Informationsblatt 1 (Seite 2 von 3): N/
Information fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer AR

Was sind psychische Belastungen und warum werden sie evaluiert?

psychische Beanspruchung
unmittelbare Auswirkung der psychischen
Belastung im Individuum in Abhdngigkeit von
seinen jeweiligen individuellen Voraussetzungen

Folgen psychischer Beanspruchung
individuelle Voraussetzungen in Abhangigkeit davon, wie lange die psychische
Belastung auf das Individuum einwirkt bzw. die
Beanspruchung besteht (kurzfristig — langfristig)

= Alter

* Geschlecht kurzfristig langfristig
psychische Belastung - Gesundheit _ = Aufwdrmung = Entwicklung von
alle Einfliisse, die von auBen = allgemeine Konstitution 2 = Aktivierung Fahigkeiten und
auf den Menschen psychisch " aktuelle Verfassung = = Ubung Fertigkeiten
einwirken ‘ = Fahigkeiten % = Kompetenzentwick-

N = Fertigkeiten ~ lung
) g - 9 . = Erfahrungen 3 = \Wohlbefinden

= Sozial- & Organisationsklima =1

= Kenntnisse = Gesunderhaltung

s i = Anspruchsniveau

= Arbeitsabldufe & -organisation « Motivation _c Streﬁs = allgemeine .
- SabEETELET " Ermudung psychosomatlsche
= Einstellungen .E o Monqtome, Storungen (z. B.
= Bewaltigungsstrategien & Psychische Kopfschmerzen,
£ Sattigung, Schlafstérungen,
‘S verminderte Verdauungs- oder
2 Wachsamkeit Herzbeschwerden)
= = Konzentrations- = Burn-out
E storungen = Fehlzeiten,
o - erhohte Unfallgefahr  Fluktuation,
Frihverrentung

Belastung
= Gesamtheit der erfassbaren Einflisse, die von auBen auf Beispiele: Zeitdruck, Arbeitsunterbrechungen, Pausen-
den Menschen zukommen und ihn psychisch beeinflussen gestaltung, unzureichende soziale Unterstitzung durch

Bei der Arbeit ergibt sich die Belastung aus den Arbeitsbe- Vorgesetzte oder Kolleginnen/Kollegen

dingungen.

Beanspruchung

= unmittelbare Auswirkung im Menschen in Abhdngigkeit Beispiele: ldngeres Arbeiten in groBer Hitze oder unter
von seinen jeweiligen Voraussetzungen hohem Zeitdruck; starke soziale Konflikte zwischen Kolle-

Die Abbildung oben macht deutlich, dass sich psychische ginnen/Kollegen

Belastung nicht direkt auf den Menschen auswirkt, sondern
dass die Wirkung von den individuellen Voraussetzungen Beanspruchungsfolgen
abhangt. Dies hat zur Folge, dass Menschen unterschied-
lich auf psychische Belastung reagieren bzw. beansprucht
werden.

Die negative psychische Beanspruchung kann letztendlich
gesundheitliche Beeintrachtigungen zur Folge haben.

Dadurch ist psychische Belastung bei der Arbeit an der Ent-
stehung von kérperlichen und psychischen Erkrankungen
beteiligt.

Psychische Belastung kann sich negativ (Stress, Ermidung
etc.) oder auch positiv (erhéhte Aufmerksamkeit, Energie
etc.) auswirken. Positive Beanspruchung ist dadurch lang-
fristig z. B. mit Lerneffekten oder Wohlbefinden verbunden.  Gerade psychische Erkrankungen haben in den vergan-
genen Jahrzehnten zugenommen und verursachen in
Osterreich Gberproportional viele Krankenstandstage (9 %
der Gesamtheit) und eine Uberdurchschnittlich lange Dauer
der Krankheitsfélle (37 Tage).

Dennoch gibt es verschiedene Arbeitsbedingungen, die
mit hoher Wahrscheinlichkeit bei fast allen Menschen zu
negativer Beanspruchung fuhren. Bei diesen Arbeitsbe-
dingungen spricht man von psychischer Belastung, die zu
Fehlbeanspruchung fuhrt. Beispiele: Burn-out und Depression, Herz-Kreislauf- oder
Muskel-Skelett-Erkrankungen
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Informationsblatt 1 (Seite 3 von 3):

Information fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

V4

Was sind gesetzliche Vorgaben fiir die Evaluierung psychischer Belastung?

Arbeitgeber

Arbeithehmer

Sicherheit und Gesundheitsschutz § 3 ASchG

Arbeitgeber sind verpflichtet, fur die Sicherheit und
den Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer [...] zu
sorgen. (Abs. 1)

Belastungen ermitteln und beurteilen § 4 ASchG

Arbeitgeber sind verpflichtet, die fir die Sicherheit
und Gesundheit der Arbeitnehmer bestehenden
Gefahren zu ermitteln und zu beurteilen. Dabei sind
die Grundsatze der Gefahrenverhiitung 87 ASchG
anzuwenden. (Abs. 1)

Wirksamkeitsiiberpriifung § 4 ASchG

Die festgelegten MaBnahmen sind auf ihre Wirksam-
keit zu Uberprufen und erforderlichenfalls anzupas-
sen, dabei ist eine Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen anzustreben. (Abs. 4)

Dokumentation § 5 ASchG

Arbeitgeber sind verpflichtet, [...] die Ergebnisse der
Ermittlung und Beurteilung [...] sowie die durch-
zufuhrenden MaBnahmen zur Gefahrenverhiitung
schriftlich festzuhalten.

Arbeitsplatzgestaltung § 60 ASchG

[...] Arbeitsvorgange sind so zu gestalten, dass ...
psychische Belastungen maglichst gering gehalten
und ihre gesundheitsschadigenden Auswirkungen
abgeschwacht werden. (Abs. 2)

=

Information § 12 ASchG

Arbeitgeber sind verpflichtet, fir eine ausreichende
Information der Arbeitnehmer tber die Gefahren fur
Sicherheit und Gesundheit sowie tber die Mal3-
nahmen zur Gefahrenverhitung zu sorgen. Diese
Information muss die Arbeitnehmer in die Lage
versetzen, durch eine angemessene Mitwirkung zu
Uberprufen, ob die erforderlichen SchutzmaBnahmen
getroffen wurden. (Abs. 1). [...] Die Information
muss in verstandlicher Form erfolgen. (Abs. 4) [...]
Den Arbeitnehmern sind erforderlichenfalls zur
Information geeignete Unterlagen zur Verfligung zu
stellen. (Abs. 5)

Arbeitnehmer § 13 ASchG

Arbeitgeber sind verpflichtet, die Arbeitnehmer in
allen Fragen betreffend die Sicherheit und die Ge-
sundheit am Arbeitsplatz anzuhéren.

Betriebsrat § 92a ArbVG

Ab einer BetriebsgréBe von mindestens funf
familienfremden und stimmberechtigten (volljahri-
gen) Arbeitnehmern ist zudem der Betriebsrat zu
beteiligen. (Abs. 1)

Nochmals zusammengqgefasst

Bei der Evaluierung psychischer Belastung

wird untersucht:

= psychische Belastung, die aus den Arbeitsbedin-
gungen entsteht und die zu Fehlbeanspruchung
fihrt

Bei der Evaluierung psychischer Belastung wird

nicht untersucht:

= die individuellen Reaktionen der Beschéftigten,
d. h. keine psychische Beanspruchung oder
Beanspruchungsfolgen

= die psychische Gesundheit der einzelnen
Beschaftigten
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Informationsblatt 2 (Seite 1 von 3):

\7
Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer — N

Kurzleitfaden zur Umsetzung der Evaluierung

Vorbereitung auf die Evaluierung psychischer Belastung

-
Information der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer .
Informieren Sie die Beschéftigten rechtzeitig, wann m U
und in welcher Form die Evaluierung stattfinden soll. =
Das Informationsblatt fur Arbeitnehmerinnen und
Es empfiehlt sich dringend, den Arbeitnehmerin- Arbeitnehmer
nen und Arbeitnehmern im Vorfeld die wichtigsten ® drucken Sie (mdglichst farbig) fir jede und
Informationen rund um die Evaluierung zukommen jeden Beschaftigten aus;
zu lassen. = konnen Sie z. B. einer Einladungs-E-Mail anhan-
gen, den Beschaftigten personlich aushandigen,
Dafir steht Ihnen zur Verfligung: den Lohnzetteln beilegen oder als Grundlage fiir
= |nformationsblatt 1: Information fur Arbeitneh- eine Besprechung nutzen.
merinnen und Arbeitnehmer (4. Teil, ab S. 60)
Vorbereitung auf die Rolle als Evaluiererin/Evaluierer
Die Evaluiererin/der Evaluierer Gbernimmt bei jedem Ar-  Bereiten Sie einige Materialien vor. Sie bendtigen:
beitsschritt des Evaluierungsdialogs die leitende Funktion.  ® mindestens einen Schreibstift (Kugelschreiber,
Fullhalter 0. A.)
Bereiten Sie sich auf die Gesprachsfuhrung wahrend = Kopien bzw. Ausdrucke der Arbeitsblatter
der Evaluierung gut vor. Hierflr stehen Ihnen folgende = optional einen Notizblock
unterstiitzende Materialien zur Verfigung: U
= Informationsblatt 3: Vorbereitung fur Evaluiererin- m
nen und Evaluierer — Kurzleitfaden zur Gespréachs- H
fihrung (4. Teil, ab S. 66) Es wird zudem empfohlen, auch die Informations-
= |nformationsblatt 4: Vorbereitung fiir Evaluiererin- blatter zu kopieren bzw. auszudrucken und den
nen und Evaluierer — Ubersicht tber die wichtigs- Wegweiser (als Ausdruck oder in elektronischer
ten gesetzlichen Anforderungen (4. Teil, S. 68) Form) bei der Hand zu haben.
EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dialog
——
Dokumentieren der Evaluierung: Hierflr tragen —
Sie alle erarbeiteten Informationen in die Arbeitsblat- -
ter ein und Uberprifen diese auf Vollstandigkeit. Arbeitsblatt 7 (5. Teil, ab S. 79)
Festlegen von Arbeitsbereichen und Tatigkeiten
Hierflr analysieren Sie die Arbeitsbedingungen Wenn Sie eine entsprechende Unterteilung vorneh-
und -aufgaben der Beschéaftigten. Unterscheiden men, wird eine Evaluierung psychischer Belastung je
sich diese stark und systematisch, dann unterteilen Tatigkeitsgruppe durchgefiihrt.
Sie den Betrieb in mehrere Tatigkeitsgruppen bzw. =
Arbeitsbereiche. Bitte berlicksichtigen Sie in diesem :
Zusammenhang auch besondere Charakteristika von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, z. B. altere , ,
Beschaftigte, Auszubildende, Teilzeitbeschéaftigte etc. Arbeitsblatt 1 (5. Teil, ab S. 79)
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Informationsblatt 2 (Seite 2 von 3):

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

V4

Kurzleitfaden zur Umsetzung der Evaluierung

Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung

FUhren Sie die Beschaftigten in das Thema , Evaluie-

rung psychischer Belastung” ein und beantworten Sie

deren Fragen. Hierzu kénnen Sie verwenden:

= |nformationsblatt 1: Information fir Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer (4. Teil, ab S. 60)

= |nformationsblatt 6: Ermitteln und Beurteilen psy-
chischer Belastung — Hintergriinde und grundsatz-
liche Gestaltungsempfehlungen (4. Teil, ab S. 70)

Geben Sie Ihnen zudem Hinweise, wie der Fragebo-

gen gemeinsam bearbeitet wird:

= |nformationsblatt 5: Ermitteln und Beurteilen psy-
chischer Belastung — Hinweise zu dem Fragebogen
(4. Teil, S. 69)

Lesen Sie dann die 26 Fragen bzw. Aussagen des
Fragebogens laut vor. Wenn Sie die Evaluierung nur

Festlegen und Durchfiihren von MaBBnahmen

mit einer Person durchfiihren, bitten Sie diese, ihre
Gedanken laut zu duBern und eine Einschatzung der
Antwortmaoglichkeiten vorzunehmen. Wenn meh-
rere Personen anwesend sind, ermuntern Sie diese,
gemeinsam zu Uberlegen und sich auf eine Einschat-
zung zu einigen.

Nehmen Sie im Anschluss in der Spalte neben dem
Fragebogen die Beurteilung vor und markieren Sie,
ob die Bewertung im roten, gelben oder griinen

Bereich liegt.
Zusatzmaterial

Arbeitsblatt 2 (5. Teil, ab S. 79)

Liegt die psychische Belastung in einer ungiinstigen

Auspragung vor (z. B. wenn die Beschéftigten bei

ihrer Arbeit nur ,sehr wenig” Neues dazulernen kon-

nen), wird eine MaBnahme festgelegt. Gestaltungs-

empfehlungen kénnen Sie dabei entnehmen:

= |nformationsblatt 6: Ermitteln und Beurteilen psy-
chischer Belastung — Hintergriinde und grundsatz-
liche Gestaltungsempfehlungen (4. Teil, ab S. 70)

Die MaBnahmen entwickeln Sie gemeinsam mit

den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Doku-
mentieren Sie die MaBnahme, einschlieBlich eines
angemessenen Zeitplans und der fur die Umsetzung
verantwortlichen Personen, schriftlich. Sie tragen als
Evaluiererin/Evaluierer Verantwortung fur die korrekte
Anwendung von EVALOG.

Die Entscheidung fir eine MaBnahme erfolgt dabei

nach festen Regeln (TOP-Prinzip). Je préziser eine

MaBnahme formuliert und geplant ist, desto eher

wird sie erfolgreich umgesetzt (SMART-Formel).

= |nformationsblatt 7: Festlegen und Umsetzen von
MaBnahmen — TOP-Prinzip und SMART-Formel
(4. Teil, S. 76)

Vergewissern Sie sich, dass die MaBnahmen plange-
mal gestartet, umgesetzt und abgeschlossen wer-
den. Dokumentieren Sie den Abschluss der MaBnah-
me auf dem entsprechenden Arbeitsblatt.

T I
Falls es sich bei der evaluierenden Person nicht um
die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber handelt, ist
selbige/selbiger in die Festlegung und Umsetzung
von MaBnahmen einzubeziehen, da sie/er letztlich
die Verantwortung tragt und tber die Umsetzbar-
keit und Machbarkeit der MaBnahme entscheidet.

Zusatzmaterial

Arbeitsblatt 3 und 4 (5. Teil, ab S. 79)
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Informationsblatt 2 (Seite 3 von 3):

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

V4

Kurzleitfaden zur Umsetzung der Evaluierung

(Nachbereitunq des Evaluierungsdialogs

Information nach der Evaluierung

Behalten Sie die nachsten Schritte im Auge: Wann
sollen die Umsetzungsschritte der festgelegten MaB-
nahmen beendet sein? Wer ist verantwortlich? Wann
soll die Wirksamkeit der vereinbarten MaBnahmen
beurteilt werden?

Nehmen Sie sich kurz Zeit, um sich im Betrieb Gber
die Ergebnisse des Evaluierungsdialogs auszutau-
schen. Veranlassen Sie, dass die Evaluierung psy-
chischer Belastung als Tagesordnungspunkt bei der

nachsten Teamsitzung angesprochen wird, oder
organisieren Sie ein kurzes Treffen speziell zu diesem
Thema.

winweis 4 B
Eine Mindestanforderung ist, dass die Dokumen-
tation der Evaluierung psychischer Belastung so

aufbewahrt wird, dass alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sie einsehen koénnen.

Nach dem Umsetzen der MaBBnahmen

Dokumentieren der Evaluierung: Hierflr tragen
Sie alle erarbeiteten Informationen in die Arbeitsblat-
ter ein und Uberprifen diese auf Vollstandigkeit.

Uberpriifen der Wirksamkeit

Zusatzmaterial

Arbeitsblatt 7 (5. Teil, ab S. 79)

Die Wirksamkeit der MaBnahmen lasst sich auf
mehrere Arten Uberpriifen. Eine vertraute Methode
besteht darin, die psychische Belastung mittels Evalu-
ierungsdialogs erneut zu erheben. Die neuen Ergeb-
nisse werden dann mit den alten verglichen.

Planen Sie bereits mit dem Festlegen von MaBnah-

men genau, wann die Wirksamkeit der MaBnahme
Uberpriift werden soll und wer dafiir verantwortlich

Anpassen der Evaluierung

ist. Dokumentieren Sie die Ergebnisse der Uberprii-

fung auf dem entsprechenden Arbeitsblatt.
Zusatzmaterial

Arbeitsblatt 2, 3 und 5 (5. Teil, ab S. 79)

Hier kommt der Arbeitgeberin bzw. dem Arbeitgeber
die Aufgabe zu, die Augen offen zu halten und eine

erneute Evaluierung psychischer Belastung zu veran-

lassen.

Dies kann nétig werden, wenn es im Betrieb sehr
groBe Veranderungen gab (z. B. Anschaffung neu-
er Arbeitsmittel), viel Zeit verstrichen ist oder sich
Vorschriften gedndert haben. Es kann aber auch sein,

dass sich z. B. Krankschreibungen oder Kiindigungen
haufen — auch das ware ein Hinweis, erneut genauer

hinzuschauen.
Zusatzmaterial .

Arbeitsblatt 6 (5. Teil, ab S. 79)
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Informationsblatt 3 (Seite 1 von 2):

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

Kurzleitfaden zur Gesprachsfiihrung

Gesprachsrahmen

V4

= Uberlegen Sie sich einen glinstigen Zeitpunkt fiir
EVALOG — Evaluierung psychischer Belastung im
Dialog.

= Sorgen Sie, wenn moglich, daftr, dass der Evalu-
ierungsdialog ungestért und in einer angenehmen
Atmosphare stattfindet.

s I

Um die Durchfiihrung méglichst angenehm zu
gestalten, sollten Sie sich Zeit nehmen. Planen Sie
daher pro Gesprach ca. zwei Stunden ein. Wahlen
Sie einen Zeitpunkt, an dem durch den Evaluie-
rungsdialog moglichst wenig zusatzlicher (Zeit-)
Druck im Betrieb aufgebaut wird.

Gesprachsvorbereitung

Machen Sie sich lhre eigene Leitungsrolle im Eva-
luierungsdialog sowie lhre Haltung gegentber den
Beschaftigten, Ihren Gesprachspartnerinnen und
-partnern, klar:

= Halten Sie dafur die Mindeststandards der

Gesprachsfuhrung ,Gesundheitsforderlichkeit”

und ,,Humanitat” ein:

* Gesundheitsforderlichkeit bedeutet, unglnstige
psychische Belastungen zu identifizieren und zu
minimieren sowie Gesundheit, Sicherheit, Wohl-
befinden, Leistung und Effektivitat zu steigern.

¢ Humanitat bedeutet, dass Gesprachsanlass, Ge-
sprachsform und Gesprachsinhalt der Situation
und den Vorstellungen der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer gerecht werden sollten. Dabei
stehen deren Belange im Zentrum des Gesprachs
und die betriebliche Seite zeigt echtes Interesse.

= Bleiben Sie selbst so weit wie moglich auf der

Sachebene, d. h. vermitteln Sie die Informationen
neutral, ohne sich von der eigenen Laune, voran-
gegangenen Problemen etc. leiten zu lassen.

Horen Sie den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern ganz genau zu. Auch indirekt oder Uber
Mimik, Gestik und Korpersprache teilen Menschen
mit, wie es ihnen gerade wirklich geht. Es ist wich-
tig, auch die Befindlichkeit zu beachten und im
Gesprach zu bericksichtigen.

Gesprachsbeginn
= Beginnen Sie das Gesprach positiv.

= Erlautern Sie den Verlauf und die Thematik des
Gesprachs: Worum geht es? Und worum geht es
nicht? Hierftr kénnen Sie z. B. das , Informations-
blatt 1: Information fur Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer” zu Hilfe nehmen (4. Teil, ab S. 60).

Nehmen Sie Bezug auf den rechtlichen Rahmen.
Dabei unterstltzt Sie das , Informationsblatt 4:
Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —
Ubersicht Gber die wichtigsten gesetzlichen
Anforderungen” (4. Teil, S. 68).

= Verweisen Sie auf die Vertraulichkeit des Gespraches.
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Informationsblatt 3 (Seite 2 von 2):

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

Kurzleitfaden zur Gesprachsfiihrung

Gesprachsverlauf

V4

= Strukturierung des zeitlichen Ablaufs:
¢ Achten Sie auf einen punktlichen Beginn und
ein verlassliches Ende des Evaluierungsdialogs.
¢ Behalten Sie die Uhr im Blick.
# Begrenzen Sie, damit alle zu Wort kommen
kénnen, zu lange Redebeitrage.

= Kommunizieren Sie grundsatzlich hoflich und
wertschatzend.

= Flhren Sie einen Dialog, vermeiden Sie Monologe.

= |assen Sie personliche MeinungsauBerungen zu.

e I
Die vielleicht wichtigste Voraussetzung fur eine
gelungene Umsetzung des Evaluierungsdialogs ist
eine wertschatzende, offene Gesprachssituation,
in der die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
ernst genommen werden, keine negativen Konse-
quenzen furchten mussen und erfahren, dass sie
mit Ihrer Unterstltzung einen positiven Beitrag zur
Verbesserung ihrer Arbeitssituation leisten kénnen.

Daher wird Ihnen ans Herz gelegt, diesen wichti-
gen Punkt nicht einfach zu tGbergehen, sondern
sich auf die Gesprachsfiihrung gut vorzubereiten.
Dabei hilft Ihnen auch das Kapitel ,, Gesprachsfiih-
rung”, das Ihnen z. B. Gesprachsfuhrungstechni-
ken oder auch Grundlagen der Kommunikation
vorstellt.

= Denken Sie an positive Rickmeldung.

= Stellen Sie ein gemeinsames Verstandnis her. Ver-
wenden Sie hierzu folgende Techniken:

a) Aktives Zuhoren:

e Wenden Sie sich dem GegenUber kdrperlich
zu; stellen Sie Blickkontakt her; verwenden
Sie Telefonlaute (z. B. ,aha”, ,hmm*, ,ja").

e Fassen Sie das Gesagte in eigenen Worten
zusammen.

* Fragen Sie nach, wenn Sie den Eindruck
haben, dass Sie das Gesagte noch nicht ganz
verstanden haben.

e Sprechen Sie gegebenenfalls die Geflhle des
Gegentbers an.

b) Offene Fragen:

e Stellen Sie offene Fragen, z. B. ,Wer?",
SWie?”, . Was?”, ,Wo?", ,Wann?",
~Woran?", ,Wie oft?".

e Vermeiden Sie Warum-Fragen wie ,Warum?”,
. Wieso?" oder ,Weshalb?”, da diese vom
Gegentber schnell als Wertung, Tadel oder
Zweifel aufgefasst werden kénnen. Vermei-
den Sie weiters Entscheidungsfragen (z. B.
.Ist es dies oder das?”), da darauf vom Ge-
genUber oft nur sehr knappe, geschlossene
Antworten folgen (z. B. , Es ist dies.”).

.Sichern” Sie das Gesagte am Ende jedes Ge-
sprachsbeitrags, indem Sie es in eigenen Worten
zusammenfassen (,,Haben Sie alles richtig verstan-
den?”, ,Gibt es noch Fragen?”) und die wichtigs-
ten Aussagen schriftlich festhalten.
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Informationsblatt 4:

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

Ubersicht Uber die wichtigsten gesetzlichen Anforderungen

Grundlagen

V4
AUVA

Belastungen § 2 ASchG
[...] Unter Gefahren im Sinne dieses Bundesgesetzes
sind arbeitsbedingte physische und psychische Belas-
tungen zu verstehen, die zu Fehlbeanspruchungen
flhren. (Abs. 7)

Gesundheit § 2 ASchG
Unter Gesundheit im Sinne dieses Bundesgesetzes ist
physische und psychische Gesundheit zu verstehen.
(Abs. 7a)

Evaluierung

Sicherheit und Gesundheitsschutz § 3 ASchG
Arbeitgeber sind verpflichtet, fur die Sicherheit und
den Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer [...] zu
sorgen. (Abs. 1)

Belastungen ermitteln und beurteilen § 4 ASchG

Arbeitgeber sind verpflichtet, die fir die Sicherheit
und Gesundheit der Arbeitnehmer bestehenden
Gefahren zu ermitteln und zu beurteilen. Dabei sind
die Grundsatze der Gefahrenverhitung §7 ASchG
anzuwenden. (Abs. 1)
Wirksamkeitsiiberpriifung § 4 ASchG
Die festgelegten MaBnahmen sind auf ihre Wirksam-
keit zu Uberpriifen und erforderlichenfalls anzupassen,
dabei ist eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen
anzustreben. (Abs. 4)

Dokumentation § 5 ASchG
Arbeitgeber sind verpflichtet, [...] die Ergebnisse der
Ermittlung und Beurteilung [...] sowie die durch-
zufihrenden MaBnahmen zur Gefahrenverhiitung
schriftlich festzuhalten.
Arbeitsplatzgestaltung § 60 ASchG
[...] Arbeitsvorgange sind so zu gestalten, dass |[...]
psychische Belastungen maglichst gering gehalten
und ihre gesundheitsschadigenden Auswirkungen
abgeschwacht werden. (Abs. 2)

~

Beteiligungen

Information § 12 ASchG
Arbeitgeber sind verpflichtet, fur eine ausreichende
Information der Arbeitnehmer tber die Gefahren fur
Sicherheit und Gesundheit sowie tber die MaBnah-
men zur Gefahrenverhiitung zu sorgen. Diese Infor-
mation muss die Arbeitnehmer in die Lage versetzen,
durch eine angemessene Mitwirkung zu tberpriifen,
ob die erforderlichen SchutzmaBnahmen getroffen
wurden. (Abs. 1). [...] Die Information muss in ver-
standlicher Form erfolgen. (Abs. 4) [...] Den Arbeitneh-
mern sind erforderlichenfalls zur Information geeignete
Unterlagen zur Verfligung zu stellen. (Abs. 5)

Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer  § 13 ASchG
Arbeitgeber sind verpflichtet, die Arbeitnehmer in

allen Fragen betreffend die Sicherheit und die Ge-

sundheit am Arbeitsplatz anzuhdren.
Betriebsrat § 92a ArbVG
Ab einer BetriebsgréBe von mindestens finf familien-
fremden und stimmberechtigten (volljghrigen) Arbeit-

nehmern ist zudem der Betriebsrat zu beteiligen.
(Abs. 1)
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Informationsblatt 5:
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hinweise zu dem Fragebogen (Arbeitsblatt 2)

Die nachfolgenden Instruktionen sind den Beschéftigten von der Evaluiererin bzw. dem Evaluierer vor der
gemeinsamen Bearbeitung des Fragebogens (Arbeitsblatt 2) vorzulesen.

Y
I
O

Instruktionen flir die Durchfiihrung des Evaluierungsdialogs

Bei den 26 Fragen/Aussagen geht es um folgende
arbeitsbedingte psychische Belastungsaspekte:

Da Sie lhre Arbeit selbst sehr gut kennen, werden Sie
hier gebeten, bei der Evaluierung arbeitsbedingter
psychischer Belastungen mitzuwirken.

=

Bitte beachten Sie:

= |m Folgenden geht es um die Beurteilung lhrer
Arbeitssituation.

= Um dies zu bewerkstelligen, ist Ihr persénliches
Urteil von entscheidender Bedeutung!

= Ziel dieser Beurteilung ist es, Schwachstellen auf-
zudecken und konkrete Verbesserungsvorschlage
fur Inren Arbeitsplatz zu entwickeln.

= Das heifBt, aus den Ergebnissen Ihrer Beurtei-
lungen werden im Anschluss MaBnahmen des
Arbeitsschutzes abgeleitet, die Ihre Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit erhalten und verbessern
sollen.

Ich lese Ihnen gleich 26 Merkmale vor, die Arbeits-
bedingungen beschreiben.

Bitte beachten Sie:

= |ch werde lhnen jeweils finf Antwortmdglichkei-
ten zur Auswahl geben:

Arbeitsinhalte

= Vielseitigkeit
(z. B. wechselnde Arbeitsaufgaben)

= Ganzheitlichkeit
(z. B. vollstandiges Produkt herstellen)

Organisationsklima

= Information und Mitsprache
(z. B. Vorschldge einbringen)

= Betriebliche Leistungen
(z. B. Weiterbildungsmdglichkeiten)

Stressoren

= Qualitative Belastung
(z. B. fehlende Quialifizierung)

= Quantitative Belastung
(z. B. Zeitdruck)

= Arbeitsunterbrechungen
(z. B. durch fehlendes Material)

¢ 1= ,sehrwenig” bis 5 = ,sehr viel” bzw.
¢ 1 = trifft gar nicht zu” bis 5 =, trifft vollig zu” = Umgebungsbelastung
(z. B. Larm)
= Bitte geben Sie an, welche Antwortmadglichkeit
auf lhre Arbeit am ehesten zutrifft. Ressourcen

(Bei mehr als einer Arbeitnehmerin/einem Arbeit-
nehmer: Bitte einigen Sie sich in der Gruppe
jeweils auf eine der Antwortmaoglichkeiten.)

= |ch werde die entsprechende Antwort fiir Sie
ankreuzen!

= Handlungsspielraum
(z. B. Arbeit selbstandig einteilen)

= Soziale Unterstltzung
(z. B. durch Kolleginnen und Kollegen oder
Vorgesetzte)

= Zusammenarbeit
(z. B. Rickmeldung erhalten)

Im folgenden Evaluierungsdialog kénnen durchaus sensible Themen zur Sprache kommen.
Bitte lassen Sie uns entsprechend verantwortungsvoll damit umgehen.
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Informationsblatt 6 (Seite 1 von 6):
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hintergrinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen

V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im

Mogliche kritische

Mogliche MaBnahmen

Vielseitigkeit

Fragebogen erfasst? Auspragung
Arbeitsinhalte
Vielseitige Arbeit stellt An- Konnen Sie bei hrer Arbeit ® Routinetatigkeit und = Aufgabenbereicherung mit
forderungen an verschiedene | Neues dazulernen? (F1) -aufgaben erhohten Anforderungen
Kérperfunktionen und Sinnes- = sich haufig wiederholende
organe. Zur Bearbeitung bzw. Tétigkeiten

Losung solcher Aufgaben sind
unterschiedliche Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Kenntnisse
notig. Durch die abwechs-
lungsreichen Arbeitsinhalte
lernen die Beschaftigten stets
Neues hinzu.

Im Gegensatz dazu flihren
abwechslungsarme, monotone
Tatigkeiten (z. B. FlieBband-,
Montagearbeit oder Eingabe
von Daten) zur Unterforderung
und zu einer einseitigen Bean-
spruchung der Beschéftigten
mit unglinstigen Folgen (wie
z. B. Schlafrigkeit, Mdigkeit,
Leistungsabnahme bzw.
-schwankungen, verminder-

te Reaktionsfahigkeit und
ungiinstige Schwankungen der
Herzfrequenz).

= zu wenige und ahnliche
Arbeitsmittel

Konnen Sie bei lhrer Arbeit
Ihr Wissen und Koénnen voll
einsetzen? (F2)

= Aufgaben sind zu eintdnig

= T3tigkeiten entsprechen
nicht der Qualifikation der
Beschaftigten (Uber-/Unter-
forderung)

= Aufgabentibertragung

= Anforderungsprofil fir
Tatigkeit erstellen und den
individuellen Qualifikationen
anpassen

® Personalauswahl anpassen

Bei meiner Arbeit habe ich
insgesamt gesehen haufig
wechselnde, unterschiedliche
Arbeitsaufgaben. (F3)

= gleichartige Handlungen in
kurzen Zeitabstanden

= 7y ghnliche Arbeitsaufgaben

= einseitige Belastung (z. B.
nur Bildschirmarbeit)

= Mischarbeit” einfiihren
(z. B. Wechsel von geistigen
und kdrperlichen Anforde-
rungen)

= Aufgabenwechsel einfiihren

Ganzheitlichkeit

Eine ganzheitliche Aufgabe
umfasst Prozesse

= der Planung,

® der Durchfiihrung,

= der Kontrolle

= sowie der Riickmeldung.

Wenn Arbeitnehmerinnen/
Arbeitnehmer bereits an der
Planung der Aufgaben beteiligt
sind und sich ihre eigenen An-
forderungen bzw. Ziele gesetzt
haben, dann kénnen sie auch
den eigenen Fortschritt iden-
tifizieren und die Qualitat der
eigenen Leistung einschatzen.
Die Beschaftigten erkennen so
den Anteil der eigenen Tatig-
keit am Gesamtprodukt und
dadurch die Bedeutung und
den Stellenwert ihrer Arbeit.

Bei meiner Arbeit sehe ich
selbst am Ergebnis, ob meine
Arbeit gut war oder nicht. (F4)

= nur Teilaufgaben (z. B. nur
vorbereitende, ausfiihren-
de oder kontrollierende
Tétigkeiten)

= fehlende Riickmeldung Uber
den eigenen Beitrag am
Arbeitsergebnis

= Aufgabenerweiterung

= Beteiligung an kontrollieren-
den Aufgaben

= Riickmeldung zum Beitrag
am Gesamtergebnis bzw.
zur Bedeutung des Arbeits-
beitrags geben

Meine Arbeit ist so gestaltet,
dass ich die Mdglichkeit habe,
ein vollstandiges Arbeits-
produkt/eine vollstandige
Arbeitsaufgabe von Anfang bis
Ende herzustellen. (F5)

= nur Teilaufgaben

= nur Zuarbeiten/Nacharbeiten
als Tatigkeit

= keine Abstimmung mit
anderen Bereichen mdglich

= Abstimmung mit vor-/
nachgelagerten Bereichen
ermoglichen

= (Jbertragung vorbereitender,
ausflihrender und kontrollie-
render Aufgaben

= Aufgabenbereicherung mit
erhéhten Anforderungen
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Informationsblatt 6 (Seite 2 von 6):
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hintergrinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen

V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im
Fragebogen erfasst?

Mogliche kritische
Auspragung

Mogliche MaBnahmen

Stressoren

Qualitative Belastung

Von qualitativer Belastung
wird gesprochen, wenn die
Arbeitsaufgaben so kompliziert
sind, dass sie die Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer
kognitiv/geistig Uberfordern.
Haufig ist dies bei Aufgaben
der Fall, die hohe Konzentra-
tionsleistungen erfordern und
bei denen gleichzeitig viele
Informationen im Gedachtnis
behalten und weiterverarbeitet
werden missen.

Bei dieser Arbeit gibt es
Sachen, die zu kompliziert sind
(z. B. aufgrund fehlender oder
unklarer Arbeitsbeschreibun-
gen oder aufgrund mangelnder
Qualifizierung). (F6)

= Tatigkeiten (bersteigen die
Qualifikation des Beschaf-
tigten

= picht ausreichende Ein-
arbeitung

= picht ausreichende Ein-
weisung

= ausreichende Einarbeitung
gewahrleisten

= Einweisungen/Unterweisun-
gen regelmaBig wiederholen

= bej Aufgabenverteilung die
Qualifizierung der Beschaf-
tigten beachten

= yollstandige Aufgaben-
beschreibungen

= Fehlerkultur einfihren

Es werden zu hohe Anforde-
rungen an meine Konzentra-
tionsfahigkeit gestellt. (F7)

® geistig fordernde Aufgaben
werden nicht mit anderen
Aufgaben durchmischt

= Arbeitsbedingungen
(z. B. Larm) lassen kaum
Konzentration zu

= Arbeitsaufgaben entspre-
chen nicht der Qualifikation
der Beschdftigten

® Pausenregelung verandern

® Schwierigkeit der Aufgaben
priifen

= Stérquellen minimieren

= Anforderungsprofile fiir
Tatigkeiten erstellen und
Beschaftigte ggf. nachqua-
lifizieren

= Handlungsspielraum (siehe
Ressourcen) erhohen; Ent-
scheidung tiber Reihenfolge
der Aufgabenbearbeitung
den Beschaftigten Uberlassen

Quantitative Belastung

Die Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer erleben quanti-

tative Belastung, wenn

= die Arbeitsmenge zu hoch
ist;

® Zeitdruck entsteht und in
der Folge zu viel Arbeit in zu
kurzer Zeit erledigt werden
muss.

Ich stehe haufig unter Zeit-
druck. (F8)

® unangemessene Zeitplanung,
unrealistische Fristen/Termi-
nierung

= keine Ricksicht auf
bestehende Fristen bei der
Verteilung neuer Aufgaben

= zeitliche Abldufe im Betrieb
andern; angemessene
Fristen setzen

= Ressourcen der Beschaftig-
ten starken (Schulungen,
Weiterbildungen)

= jusreichende Erholungs-
und Ruhezeiten gewahr-
leisten

= Aufgabenverteilung
tiberdenken/Riicksicht auf
Auslastung der Beschaftigten
nehmen

Ich habe zu viel Arbeit. (F9)

= riicksichtslose Aufgaben-
verteilung (z. B. alles auf
eine Person abwalzen)

® | eistungsdruck der
Beschaftigten zu hoch

= Fiihrungskrafte verteilen
Arbeitsaufgaben ohne
Berticksichtigung der indi-
viduellen Bedingungen der
Beschaftigten

= angemessene Projektpla-
nung/Arbeitsplanung
voranstellen

= Schichtplan ggf. an arbeits-
wissenschaftliche Empfeh-
lungen anpassen

= Einfluss der Beschéftigten
auf Arbeitszeit gewdhren

= Ausgleichszeiten fir Be-
schaftigte vereinbaren

® gesundheitsférderliche
Arbeitszeiten anwenden

= ggf. Personalbedarf anpassen
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Informationsblatt 6 (Seite 3 von 6):
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hintergrinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen

V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im
Fragebogen erfasst?

Mogliche kritische
Auspragung

Mogliche MaBnahmen

Stressoren

Arbeitsunterbrechungen

Bei Arbeitsunterbrechungen

kommt es zu einem Aufschub

der Arbeitshandlung, die Arbeit

muss kurzzeitig ausgesetzt

werden. Unterbrechungen

kénnen dabei verursacht sein

durch:

= andere Personen (z. B. Kund-
schaft oder Kolleginnen/
Kollegen),

® technische Probleme (z. B.
defekte Maschinen) oder

® organisatorische Probleme
(z. B. abgeschlossener
Materialraum).

Es kann auch zu Situationen
kommen, in denen die Arbeits-
handlung zwar noch mdglich,
aber wesentlich erschwert ist
(z. B. aufgrund fehlender Infor-
mationen, defekten Materials
oder schlechter Werkzeuge).

Oft stehen mir die bendtigten
Informationen, Materialien
und Arbeitsmittel nicht zur
Verfiigung. (F10)

= mangelnde Kommunikation
seitens der Fiihrungskraft
bzw. zwischen Kolleginnen/
Kollegen

= zu geringe Unterstiitzung
durch Arbeitsmittel

= keine Vorbereitung der
Arbeitsmittel

= hendtigte Arbeitsmittel zur
Verfiigung stellen/vorberei-
ten (technische Hilfsmittel)

= Arbeitsorganisation thema-
tisieren

= regelmaBige Kommunikation
wichtiger Informationen
starken

= Gruppenbesprechungen
durchfiihren

Ich werde bei meiner eigentli-
chen Arbeit immer wieder von
anderen Personen unterbro-
chen. (F11)

= haufige Stérungen (z. B.
Kundschaft, Telefon, Kolle-
ginnen/Kollegen)

= Arbeiten, die eine hohe
Konzentration erfordern,
werden durch Unterbrechun-
gen gestort

= Arbeitsunterbrechungen
vermeiden

= storungsfreie Arbeitszei-
ten/Konzentrationszeiten
vereinbaren

Umgebungsbelastungen

Die Umgebungsbelastung

beschreibt alle physikalischen

und technologischen Faktoren,

die bei der Arbeit auf die Be-

schaftigten einwirken. Hierzu

zahlen

= 3uBere Bedingungen (z. B.
Akustik, Temperatur, Staub,
Blendung);

= korperliche Anforderungen
(z. B. langes Sitzen, Heben
schwerer Gegenstande);

= ergonomische Gestaltung
des Arbeitsplatzes (z. B.
defekte Stiihle, veraltete
Software).

In unglinstigen Auspragungen
kénnen all diese Bedingun-
gen Stress verursachen und
ernsthafte Erkrankungen
beglinstigen.

An meinem Arbeitsplatz gibt
es ungtinstige Umgebungsbe-
dingungen wie Larm, Klima,
Staub. (F12)

= Larm/Gefahrenstoffe/unzu-
reichende Beleuchtung am
Arbeitsplatz

= unzureichende ergono-
mische Gestaltung der
Arbeitsplatze

= schwere kérperliche Tatig-
keiten

® unzureichende Arbeitsmit-
tel (Software, Werkzeug,
Maschinen)

= ungiinstige Arbeitsraume (zu
groB/zu eng)

= unzureichende Signale oder
Hinweise

= unglinstige Arbeitsbedingun-
gen vermeiden

® ausreichend Arbeitsmittel
zur Verfugung stellen und
regelmaBig Uberprifen

= Arbeitssicherheit am Arbeits-
platz regelmaBig tberpriifen

= schwere korperliche
Tétigkeiten durch Hilfsmittel
vereinfachen

= ergonomische Ausgestaltung
der Arbeitsplatze Gberpriifen

= Pausenregelung an klimati-
sche Bedingungen anpassen

= Verantwortlichkeiten kldren

An meinem Arbeitsplatz sind
Raume und Raumausstattung
ungeniigend. (F13)

= enge Raume oder wenig
Bewegungsmdglichkeiten

= kein Bezug zur AuBenwelt
(z. B. durch fehlende Fenster)

= keine ausreichenden Licht-
quellen

= ungentigende Technik oder
Arbeitsmittel

= nichtergonomische Stiihle
oder Tische

= sorgféltige Analyse der
Arbeitsplatze anhand
arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse

= Anschaffung ergonomischer
Ausstattung

= Technik und Arbeitsmit-
tel den Anforderungen
anpassen

= Schaffung von Bewegungs-
mdglichkeiten
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Informationsblatt 6 (Seite 4 von 6):
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hintergrinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen

V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im
Fragebogen erfasst?

Mogliche kritische
Auspragung

Mogliche MaBnahmen

Ressourcen

Handlungsspielraum

Hierbei geht es um die Einfluss-

mdglichkeiten der Beschéftigten

am Arbeitsplatz. Man spricht

von Handlungsspielrdumen,

wenn Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer Uber die Méglich-

keit verfiigen, eigene Entschei-

dungen zu treffen dber

® das Arbeitsverfahren,

® die Wahl der Arbeitsmittel

® und/oder die zeitliche Orga-
nisation der Arbeit.

Handlungsspielrdume bei der
Arbeit helfen den Beschéftig-
ten, ihre eigene Belastung und
damit ihren eigenen Stress
selbstandig zu regulieren. Hinzu
kommt das ,, psychologische
Phanomen”, dass die Mdglich-
keit, aktiv und selbstbestimmt
mit Problemen und Stress um-
zugehen, oft schon ausreicht,
um Stress zu reduzieren. Dies
gilt unabhéngig davon, ob die
Handlungsspielrdume tatsach-
lich genutzt werden oder nicht.

Wenn Sie Ihre Tatigkeit ins-
gesamt betrachten, inwieweit
konnen Sie die Reihenfolge der
Arbeitsschritte selbst bestim-
men? (F14)

= Beschaftigte haben keine
Einflussmoglichkeit auf die
Reihenfolge ihrer Tatigkeiten

= Handlungsspielraum ermdg-
lichen

= Einfluss der Beschaftigten auf
Arbeitsablauf ermdglichen

Wie viel Einfluss haben Sie
darauf, welche Arbeit Ihnen
zugeteilt wird? (F15)

= Beschaftigte bekommen
Aufgaben zugeteilt, ohne
Riicksicht auf individuelle
Voraussetzungen oder
Bediirfnisse

= Bedrfnisse der Beschaftig-
ten bei der Aufgabenvertei-
lung berlicksichtigen

= Beteiligung der Beschaftigten
an der Aufgabenverteilung/
-kombination

Konnen Sie Ihre Arbeit
selbstandig planen und
einteilen? (F16)

= Beschaftigte haben wenig
Einfluss auf die angewen-
deten Arbeitsmethoden/-
verfahren

= keine Mdglichkeit der
selbstandigen Anpassung
der Arbeit an Konzentration/
Bediirfnisse/Verfassung der
Beschaftigten

= Handlungsspielraum der
Beschaftigten erweitern

= Beschaftigte an Planung der
Arbeit beteiligen

= selbstandige Planung
ermoglichen

= Bearbeitungsreihenfolge
selbst wahlen lassen

= Kontrolle minimieren, sofern
mdglich

Soziale Unterstiitzung

Soziale Unterstiitzung kdnnen

Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer bei der Arbeit

sowohl von ihren Vorgesetzten

als auch von ihren Kolleginnen

und Kollegen erhalten. Es gibt

soziale Unterstlitzung,

= die auf die Emotionen
abzielt (z. B. Zuneigung und
Respekt),

® durch Bestatigung (z. B. der
moralischen oder sachlichen
Richtigkeit),

= durch Hilfe (z. B. durch
Ratschldge und Informa-
tionen oder durch , Mit-
Zupacken”).

Soziale Unterstltzung bei der
Avrbeit verringert Stressoren
und deren negative Wirkungen
auf das Befinden und wirkt
sich direkt positiv auf das
Wohlbefinden der Beschaftig-
ten aus.

Ich kann mich auf meine
Kolleginnen/Kollegen verlassen,
wenn es bei der Arbeit schwie-
rig wird. (F17)

= hohe/geringe Anzahl an
Kontakten mit Kolleginnen/
Kollegen

= haufige Konflikte mit Kolle-
ginnen/Kollegen

= fehlende soziale Unterst(it-
zung durch Kolleginnen/
Kollegen

® soziale Drucksituationen am
Arbeitsplatz

= fehlender Zusammenhalt

= Zielvereinbarungen am
Erreichbaren orientieren
= Teambesprechungen einflihren
= klare Aufgaben- und Rollen-
verteilungen
Teamklima Uberprifen
Konfliktbewaltigung fordern
offene Kommunikation férdern
emotionale und sachliche
Hilfestellungen durch Kolle-
ginnen/Kollegen fordern
gegenseitige Wertschatzung
fordern

Ich kann mich auf meine direk-
te Vorgesetzte/meinen direkten
Vorgesetzten verlassen, wenn
es bei der Arbeit schwierig
wird. (F18)

= mangelnde Qualifizierung
der Flihrungskraft

= unzureichende Anerkennung
der erbrachten Leistung

= unzureichende Fiihrung

= mangelnde soziale
Unterstlitzung durch die
Fihrungskraft

regelmaBige Mitarbeiter-
gesprache

= Fehlerkultur einfiihren
Fihrungsleitlinien erstellen
Ansprechbarkeit und offene
Kommunikation
konstruktives Feedback geben
die Beschaftigten bei
schwierigen Aufgaben
unterstiitzen

Man hélt in dem Betrieb gut
zusammen. (F19)

= fehlende Leitlinie fir gute
Zusammenarbeit

= Mobbing am Arbeitsplatz

= Finzelarbeitsplatze

= 7y wenig Gruppenveranstal-
tungen/Besprechungen

= Kooperation (Aufgaben/Ent-
lohnungssystem) fordern
gemeinsame Veranstaltungen
= Anti-Mobbing”-Vereinba-
rungen/Konfliktmediation
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Informationsblatt 6 (Seite 5 von 6):
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hintergrinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen

V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im
Fragebogen erfasst?

Mogliche kritische
Auspragung

Mogliche MaBnahmen

Ressourcen

Zusammenarbeit

Fr eine reibungslose Zusam-
menarbeit ist eine gute Kom-
munikation bzw. Weitergabe
von Informationen erforderlich.
Dies schlieBt auch ein, dass
jede bzw. jeder Beschéftigte
Fragen oder Anliegen duBern
kann und eine unmittelbare
Riickmeldung sowohl von
Vorgesetzten als auch von
Kolleginnen/Kollegen erhalt.

Eine gute Kommunikation
wirkt sich direkt stressmin-
dernd aus und erhoht die
Effizienz und Produktivitat.
Alleine die Mdglichkeit, Prob-
leme mitzuteilen, kann Stress
reduzieren, auch wenn keine
aktive Hilfe gegeben werden
kann.

Diese Arbeit (einschlieBlich der
Erreichung des gemeinsamen
Unternehmensziels) erfordert
enge Zusammenarbeit mit
Kolleginnen/Kollegen in dem
Betrieb. (F20)

= wichtige Informationen
fehlen

= jsolierter Einzelarbeitsplatz

= starke Zerlegung in Teilauf-
gaben

= mangelnde Unterstiitzung
durch Kolleginnen/Kollegen

® Angst vor Fehlern bei der
Arbeit

= Konkurrenzdruck

= Einzelkdmpfermentalitat”

= Finzelarbeit vermeiden

= |nformationsdarstellung/-
ibermittlung tiberdenken

= Fehlerkultur fordern

= transparente Informations-
flusse schaffen

® Umgang mit digitalen
Medien dndern

= Team- und Gruppenbespre-
chungen einfiihren

= Kommunikationsmdglichkei-
ten erweitern

= Fragen ermdglichen und
Hilfestellungen geben

Ich kann mich wahrend der
Arbeit mit verschiedenen
Kolleginnen/Kollegen tber
dienstliche und private Dinge
unterhalten. (F21)

= unzureichende Pausenge-
staltung

= mangelnde Mdglichkeit des
sozialen Austauschs am
Arbeitsplatz

= mangelnde Maglichkeit des
dienstlichen Austauschs am
Arbeitsplatz

= Finzelarbeitsplatze im
Betrieb

® Pausenregelung an arbeits-
wissenschaftliche Erkenntnis-
se anpassen

= Kommunikationsméglichkei-
ten schaffen

= Méglichkeit des dienstlichen
Austauschs am Arbeitsplatz
schaffen (z. B. Bespre-
chungsrdume)

= Moglichkeit des sozialen
Austauschs am Arbeitsplatz
schaffen (z. B. Sport, Pausen-
rdume, Ansprechpersonen)

Ich bekomme von Vorgesetzten
und Kolleginnen/Kollegen
immer Riickmeldung tiber die
Qualitat meiner Arbeit. (F22)

= mangelnde Riickmeldung
iber Arbeitsergebnisse

= mangelnde Fiihrung

= unzureichende Qualifizie-
rung der Flihrungskraft

= wenig Kommunikation mit
Kolleginnen/Kollegen oder
Fiihrungskraften

= fehlende Zielvereinbarungen
{iber Arbeitsaufgaben

= klare und deutliche Zielver-
einbarungen/Aufgabenbe-
schreibungen festlegen

= Feedback-Gesprache
einfiihren

= Mitarbeitergesprache/
Gesundheitsgesprache
einfiihren

= Verantwortlichkeiten kldren

= offene Kommunikation
fordern

= Fiihrungskrafte schulen
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Informationsblatt 6 (Seite 6 von 6):
Ermitteln und Beurteilen psychischer Belastung —
Hintergrinde und grundsatzliche Gestaltungsempfehlungen

V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im
Fragebogen erfasst?

Mogliche kritische
Auspragung

Mogliche MaBnahmen

Organisationsklima

Information und Mitsprache

Unter , Information” wird die
gelebte Informationspolitik

im Betrieb verstanden. Wie
werden beispielsweise techno-
logische oder organisationale
Neuerungen von der Unterneh-
mensfihrung an die Beschaf-
tigten kommuniziert?

Mitsprache bezieht sich auf
das AusmaB, in dem die
Interessen und Bediirfnisse
der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, z. B. im Falle
von Veranderungsprozessen,
bei der Unternehmensfiihrung
Gehor finden und berlicksich-
tigt werden.

Uber wichtige Dinge und
Vorgange in unserem Betrieb
sind wir ausreichend infor-
miert. (F23)

= ynklare Arbeitsabldufe und
Verantwortlichkeiten

® ynzureichende Kommunika-
tion zwischen den Beschaf-
tigten und Vorgesetzten

= Organisationsziele werden
nicht kommuniziert und
weitergetragen

= Kommunikationskanale/-
wege einrichten

= Ziele der Organisation klar
formulieren und weitertragen

= regelmaBige Teambespre-
chungen einfiihren

= Beschéftigte Uber wichtige
Veranderungen vorab
informieren

Die Leitung unseres Betriebs ist
bereit, die Ideen und Vor-
schldge der Beschaftigten zu
beriicksichtigen. (F24)

= kaum Ricksichtnahme auf
Bediirfnisse der Beschaftig-
ten seitens der Fihrungs-
krafte

= geringe Beteiligung der
Beschaftigten an organisato-
rischen Entscheidungen

= Beschaftigte in Entschei-
dungsprozesse einbeziehen

= Kooperationsméglichkeiten
zwischen Flihrungskraft und
Beschaftigten starken

Betriebliche Leistungen

Hierbei geht es um die Beur-
teilungs- und Entlohnungs-
systeme und insbesondere
um die Weiterbildungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten, die
den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern von Betriebs-
seite geboten werden.

Dabei geht es auch darum,
einen fairen bzw. gerechten
Arbeitsplatz zu gestalten, der
im Sinne einer Ressource das
Wohlbefinden und die emotio-
nale Bindung der Beschéftigten
an das Unternehmen férdert.

Unser Betrieb bietet gute
Weiterbildungsméglichkeiten.
(F25)

= zu wenig Weiterbildungs-
moglichkeiten

= einseitige Arbeitsaufgaben

= fehlende qualitative
Aufgabenerweiterung

= Aufgabenfeld durch Aufga-
ben mit hoheren/vielfaltige-
ren Anforderungen erweitern
= Schulungen erméglichen

Bei uns gibt es gute Aufstiegs-
chancen (z. B. auch durch
Erweiterung des bisherigen
Tatigkeitsfeldes). (F26)

= wiederkehrende Arbeitsauf-
gaben

= keine Erweiterung der Arbeit
durch qualitativ héherwerti-
ge Arbeitsaufgaben

= fehlende Aufstiegsmég-
lichkeiten innerhalb des
Betriebes

® F(ihrungs-/Leitungsaufgaben
teilweise Ubertragen

= Aufgabenfeld durch Aufga-
ben mit héheren Anforde-
rungen und Verantwortung
erweitern

= Aufstiegsmdglichkeiten
durch Weiterbildungen
ermoglichen
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Informationsblatt 7:

Festlegen und Umsetzen von MalBnahmen —

TOP-Prinzip und SMART-Formel

Prifen, ob die Quelle
der Fehlbelastung und/
oder die Fehlbelastung
durch technische MaB-
nahmen zu beseitigen
oder zu reduzieren ist.

Technische
MaBnahmen

Prafen, ob die Fehlbe-
lastung durch organisa-

Organisatorische torische MaBBnahmen

MaBnahmen o
zU beseitigen oder zu
reduzieren ist.
Prifen, ob die Fehlbela-
stung durch den Einsatz
e von personlicher Schutz-
Personliche -
ausriistung und/oder
MaBnahmen

durch Qualifizierung der
Beschaftigten zu beseiti-
gen oder zu reduzieren ist.

Hinweis 4 :
Das TOP-Prinzip unterstitzt bei der Entscheidung,
wo eine arbeitsbezogene MalBnahme sinnvoller-

weise ansetzen sollte, um die psychische Belastung
bei der Arbeit zu optimieren.

76

V4
AUVA

Ziele mUssen so eindeutig
und prazise wie maglich
formuliert sein.

S spezifisch

Es muss anhand bestimm-
ter Kriterien Uberprifbar
sein, ob Ziele erfolgreich
erreicht wurden.

M messbar

Ziele sollten erstrebens-
wert sein.

A ansprechend

Es muss moglich sein, die
gesteckten Ziele tatsach-
lich zu erreichen.

R realisierbar

Das Ziel hat ein fixes
Datum, an dem die MaB-
nahme durchgefihrt bzw.
abgeschlossen sein wird.

Hinweis 4 5
Die SMART-Formel erleichtert das Planen umsetz-

barer MaBnahmen durch eine genaue MaBnahmen-
formulierung, z. B.:

T terminiert

Damit Wohlbefinden und Motivation durch vielfél-
tige und ganzheitliche Aufgaben geférdert werden,
werden durch den erfahrenen Mitarbeiter Bernd B.
regelméBige praktische Trainingseinheiten im Fer-
tigen von StrduBen und Gestecken mit der Auszu-
bildenden durchgefihrt, an deren Ende jeweils ein
verkaufstahiger StrauB3 (1 x Frihlings-, 1 x Sommer-,
1 x Herbst- und 1 x WinterstrauBB) oder ein Gesteck
(1 x fur Hochzeit, 1 x fir Beerdigung) entsteht. Fiir
ein Jahr (1.2.2017-31.1.2018) finden die Trainings-
einheiten jeden Freitag von 17 bis 18 Uhr fir einen
Monat vor jeder Saison bzw. vor jedem wichtigen
Anlass (Hochzeit und Beerdigung) statt.

Bei dem unterstrichenen Teil handelt es sich um
das messbare Kriterium, mit dem sich die erfolg-
reiche Umsetzung der MaBnahme Uberprifen
|asst.









5. Teil:
Arbeitsblatter

Auf den nachsten Seiten folgen Arbeitsblatter. Diese benétigen Sie fur die Durchfihrung und Dokumentation
der Evaluierung entsprechend den gesetzlichen Anforderungen. Bitte kopieren oder drucken Sie diese vor
der Evaluierung aus (Download: www.eval.at/evalog).

Arbeitsblatt 1:

Arbeitsblatt 2:

Arbeitsblatt 3:

Arbeitsblatt 4:

Arbeitsblatt 5:

Arbeitsblatt 6:

Arbeitsblatt 7:

Festlegen von Arbeitsbereichen und Tatigkeiten
Betriebe mit 1-5 Beschaftigten: 1 x ausdrucken/kopieren
Betriebe mit 610 Beschaftigten: 2 x ausdrucken/kopieren

Ermitteln und Beurteilen von psychischer Belastung

Bitte in ausreichender Zahl ausdrucken/kopieren (1 x je Tatigkeitsgruppe)
Wird gemeinsam von der Evaluiererin/dem Evaluierer und den Beschéftigten
im Evaluierungsdialog bearbeitet.

Festlegen und Umsetzen von MaBBnahmen und

Uberpriifen der Wirksamkeit

Bitte in ausreichender Zahl ausdrucken/kopieren (1 x je MaBnahme)

Wird gemeinsam von der Evaluiererin/dem Evaluierer und den Beschéftigten
im Evaluierungsdialog bearbeitet.

Teilschritte fiir die Umsetzung der MaBBnahme

Bitte in ausreichender Zahl ausdrucken/kopieren (1 x je MaBnahme)

Wird gemeinsam von der Evaluiererin/dem Evaluierer und den Beschéftigten
im Evaluierungsdialog bearbeitet.

Auseinandersetzung mit der MaBBnahme,
wenn die erwiinschte Wirkung ausbleibt
Bitte in ausreichender Zahl ausdrucken/kopieren
(1 x je nicht erfolgreicher MaBnahme)

Anpassen der Evaluierung

Dokumentieren der Evaluierung psychischer Belastung nach DOK-VO

1 Seite

3 Seiten

1 Seite

1 Seite

1 Seite

1 Seite

1 Seite
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N/
Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von psychischer Belastung (1/3) M

Datum der Evaluierung: Tatigkeitsgruppe:

Schritt 2

Beurteilung liegt im

Arbeitsinhalte sehr | ziemlich | | ziemlich | sefr roten ((1)(2)) oder
wenig | wenig viel viel gelben ('3 ) Bereich.
ja | nein

Vielseitigkeit
F1 | Kénnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen? @ @ 3 @ @ ] ]

Kénnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen
F2 und Kdnnen voll einsetzen? @ @ 3 @ @ O O

. trifft trifft
trifft gar tift mittel- | Uber- trifft
: wenig e . s
nicht zu 2 maBig | wiegend | vollig zu
2u 2u

Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen hau-
F3 fig wechselnde, unterschiedliche Arbeitsaufgaben. @ @ 3 @ @ O O
Ganzheitlichkeit

Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob
F4 meine Arbeit gut war oder nicht. @ @ 3 @ @ O O

Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Mdglichkeit
F5 | habe, ein vollstindiges Arbeitsprodukt (eine vollstan- @ @ 3 @ @ 0J 0J

dige Arbeitsaufgabe) von Anfang bis Ende herzustellen.

. wifft trifft Beurteilung liegt im
Stressoren trifft gar V\Ez]:it mittel- | Gber- | trifft roten (()(5) oder
nicht zu o 9 | maBig | wiegend | vélligzu | | gelben ( 3) Bereich.

2 2 ja | nein

Qualitative Belastung

Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind
F6 | (z B.aufgrund fehlender oder unklarer Arbeitsbeschrei-
bungen oder aufgrund mangelnder Qualifizierung).

0

£7 Es werden zu hohe Anforderungen an meine
Konzentrationsfahigkeit gestellt.

Quantitative Belastung

F8 | Ich stehe haufig unter Zeitdruck.

F9 | Ich habe zu viel Arbeit.

Arbeitsunterbrechungen

F10 Oft stehen mir die benétigten Informationen, Mate-
rialien und Arbeitsmittel nicht zur Verfiigung.

Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer
F11] -
wieder unterbrochen.

Umgebungsbelastungen

F12 An meinem Arbeitsplatz gibt es ungtinstige
Umgebungsbedingungen wie Larm, Klima, Staub.

a
a

An meinem Arbeitsplatz sind Raume und

F13 Raumausstattung ungentigend.

CHOIRICHOINIOIOINIOING
OO OO ®e ® ®
®® ®e ®e ® ®
OO 9O v © ©
Q
Q




N/
Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von psychischer Belastung (2/3) M

Datum der Evaluierung: Tatigkeitsgruppe:

Schritt 2

Beurteilung liegt im
sehr | ziemlich ziemlich | sehr roten ((1)(2)) oder

Ressourcen . . etwas . . :
wenig | wenig viel viel gelben ( 3') Bereich.

ja | nein

Handlungsspielraum

Wenn Sie lhre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwie-

F14 | weit kdnnen Sie die Reihenfolge der Arbeitsschritte @ @ 3 @ @ ] 0]

selbst bestimmen?

Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit
Ol @@ || oo

lhnen zugeteilt wird?

F15

F16 Kénnen Sie lhre Arbeit selbsténdig planen und @ @ 3 @ @ ] ]

einteilen?
. trifft trifft
trifft gar v;[/:en;lff mittel- | Uber- trifft
nicht zu zug maBig | wiegend | véllig zu

Zu ZU

Soziale Unterstiitzung

F17 Ich kann mich auf meine Kolleginnen/Kollegen @ @ 3 @ @ 0] 0

verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.

Ich kann mich auf meine direkte Vorgesetzte/meinen

F18 | direkten Vorgesetzten verlassen, wenn es bei der @ @ 3 @ @ ] 0]

Arbeit schwierig wird.

F19 | Man halt in dem Betrieb gut zusammen. @ @ 3 @ @ 0] 0J

sehr | ziemlich ziemlich | sehr
. : etwas . .
wenig | wenig viel viel

Zusammenarbeit

Diese Arbeit (einschlieBlich der Erreichung des gemein-

F20 | samen Unternehmensziels) erfordert enge Zusammen- @ @ 3 @ @ ] ]

arbeit mit Kolleginnen/Kollegen in dem Betrieb.

Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen

F21 | Kolleginnen/Kollegen (ber dienstliche und private @ @ 3 @ @ 0J 0J

Dinge unterhalten.

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kolleginnen/

F22 | Kollegen immer Riickmeldung Uber die Qualitat @ @ 3 @ @ ] 0]

meiner Arbeit.




N/
Arbeitsblatt 2: Ermitteln und Beurteilen von psychischer Belastung (3/3) M

Datum der Evaluierung: Tatigkeitsgruppe:

Schritt 2

. trifft trifft Beurteilung liegt im
Organisationsklima trjfft gar vszl;f;[g mi:nt E?l' Qber— "trifft roten (D@) od'er
nichtzu | maBig | wiegend | véllig zu | | 9elben ('3 ) Bereich.

2u zu ja | nein

Information und Mitsprache

Uber wichtige Dinge und Vorgénge in unserem
F23 Je o o O|@|®|® 6| oo

Betrieb sind wir ausreichend informiert.

Die Leitung unseres Betriebs ist bereit, die Ideen und
F24 ! O|@ |3 |@® e oo

Vorschldge der Beschéftigten zu beriicksichtigen.

Betriebliche Leistungen

£25 Unser Betrieb bietet gute Weiterbildungs- @ @ 3 @ @ 0 0

mdglichkeiten.

Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen

F26 | (z. B. auch durch Erweiterung des bisherigen @ @ 3 @ @ ] 0]
Tatigkeitsfeldes).
Wie ist die zusatzliche psychische Belastung Beurteilung liegt im
o P ausgepragt? roten ((4)(5)) oder
onstiges i
4 sehr e | etwas | selr gelben ( 3 ) Bereich.
gunstig g g ungunstig 9 9 ungunstig ja | nein

Bitte tragen Sie hier weitere psychische Belastungsfaktoren ein, die ggf. zusatzlich in Ihrem
Betrieb bestehen, aber durch die vorangegangenen Fragen bzw. Aussagen nicht erfasst wurden:

Ol @ 3 @ el oo
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Arbeitsblatt 7: Dokumentieren der Evaluierung psychischer

Belastung nach DOK-VO

EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dialog: Dokumentation gemaB Dokumentationsverordnung (DOK-VO)
Tatigkeitsgruppe Anzahl Arbeitnehmer/-innen in dieser
Tatigkeitsgruppe
Name Evaluierer/-in Funktion Evaluierer/-in
Name und Funktion hinzugezogener Fachleute oder fachkundiger Personen (optional)
Evaluierung durchgefiihrt am WirkungsUberprifung geplant am Wirkungsuberpriifung durchgefiihrt am
Angaben tiber die festgestellte psychische Belastung in dieser Tatigkeitgruppe (siehe Arbeitsblatt 2)
Lernen neuer Dinge 01 0]
Vielseitigkeit Einsatz von Wissen und Kdnnen F02 [J
Arbeitsinhalte Aufgabenwechsel F03 [J
Bewertung der Arbeit am Endergebnis Fo4 [J
Ganzheitlichkeit —— -
Vollstandigkeit des Arbeitsproduktes Fos
Qualitative Kompliziertheit der Arbeit Fo6 O
Arbeitsbelastungen Anforderungen an Konzentrationsfahigkeit 07 (3
Quantitative Zeitdruck Fos O
Arbeitsbelastungen Arbeitsmenge F09 (]
Stressoren - - — -
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Angaben iiber Zustandigkeiten fiir die Umsetzung der MaBnahmen
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