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
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Informationsblatt 1 (Seite 1 von 3):

Information fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

V4

EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dialoqg

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 Evaluierunqg arbeitsbedinqgter psychischer Belastunqg?

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
liberpriifen

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 ungunstigen 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 durchzuflhren.

Die Ergebnisse werden bei jedem Arbeitsschritt
schriftlich dokumentiert; per Gesetz besteht dafur
eine Dokumentationspflicht.

60




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 Abhangigkeit von
seinen jeweiligen individuellen Voraussetzungen

Folgen psychischer Beanspruchung

individuelle Voraussetzungen in Abhéngigkeit davon, wie lange die psychische
Belastung auf das Individuum einwirkt bzw. die
m « After Beanspruchung besteht (kurzfristig — langfristig)

= Geschlecht

kurzfristig langfristig
e ks - Gesundheit o = 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
= Sozial- & Organisationsklima " Erfahrungen 2 - Wil

= Kenntnisse = Gesunderhaltung

B = Anspruchsniveau

= Arbeitsabldufe & -organisation « Motivation o Streﬁs = allgemeine .
e me—— " Ermudung psychosomatlsche
= Einstellungen :E’ = Monqtome, Stérungen (z. B.
= Bewaltigungsstrategien 2 psychische Kopfschmerzen,
£ Sattigung, Schlafstérungen,
S verminderte Verdauungs- oder
2 Wachsamkeit Herzbeschwerden)
= = Konzentrations- = Burn-out
"5’ storungen = Fehlzeiten,
o - erhohte Unfallgefahr  Fluktuation,
Friihverrentung
N\ J
e N

Belastung
= Gesamtheit der erfassbaren Einflisse, die von auBBen auf Beispiele: Zeitdruck, Arbeitsunterbrechungen, Pausen-
den Menschen zukommen und ihn psychisch beeinflussen gestaltung, unzureichende soziale Unterstiitzung 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 Beeintrdchtigungen 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 (erhdhte 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 Uberproportional viele Krankenstandstage (9 %
der Gesamtheit) und eine Uberdurchschnittlich lange Dauer
der Krankheitsfalle (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

N J
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Informationsblatt 1 (Seite 3 von 3):

Information fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

V4
AUVA

Was sind gesetzliche Vorgaben fiir dje(EvaIuierung 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 Gefahrenverhitung 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)

- J

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):
Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —
Kurzleitfaden zur Umsetzung der Evaluierung

V4
AUVA

(Vorbereitung auf die Evaluierung psychischer Belastunqg

Information der Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer U
Hinweis 4 5
Das Informationsblatt fur Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer
® drucken Sie (mdglichst farbig) fir jede und
jeden Beschaftigten aus;
® konnen Sie z. B. einer Einladungs-E-Mail anhan-
gen, den Beschaftigten personlich aushandigen,

den Lohnzetteln beilegen oder als Grundlage fiir
eine Besprechung nutzen.

Informieren Sie die Beschaftigten rechtzeitig, wann
und in welcher Form die Evaluierung stattfinden soll.

Es empfiehlt sich dringend, den Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern im Vorfeld die wichtigsten
Informationen rund um die Evaluierung zukommen
zu lassen.

Dafur steht Ihnen zur Verfligung:

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

Vorbereitunqg auf die Rolle als Evaluiererin/Evaluierer

Die Evaluiererin/der Evaluierer Gbernimmt bei jedem Ar-
beitsschritt des Evaluierungsdialogs die leitende Funktion.

Bereiten Sie sich auf die Gesprachsfuhrung wahrend
der Evaluierung gut vor. Hierfir stehen lhnen folgende

Bereiten Sie einige Materialien vor. Sie bendtigen:

= mindestens einen Schreibstift (Kugelschreiber,
Fullhalter 0. A.)

= Kopien bzw. Ausdrucke der Arbeitsblatter

= optional einen Notizblock

unterstiitzende Materialien zur Verfiigung:

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

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

Hinweis 4 5
Es wird zudem empfohlen, auch die Informations-
blatter zu kopieren bzw. auszudrucken und den

Wegweiser (als Ausdruck oder in elektronischer
Form) bei der Hand zu haben.

(EVALOG — Evaluierung psychischer Belastung im Dialog

Zusatzmaterial

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

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

T

Festlegen von Arbeitsbereichen und Tatigkeiten

Wenn Sie eine entsprechende Unterteilung vorneh-
men, wird eine Evaluierung psychischer Belastung je

Tatigkeitsgruppe durchgefiihrt.

Hierfur analysieren Sie die Arbeitsbedingungen

und -aufgaben der Beschéaftigten. Unterscheiden
sich diese stark und systematisch, dann unterteilen
Sie den Betrieb in mehrere Tatigkeitsgruppen bzw.
Arbeitsbereiche. Bitte berlicksichtigen Sie in diesem
Zusammenhang auch besondere Charakteristika von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, z. B. altere
Beschéftigte, Auszubildende, Teilzeitbeschaftigte etc.

Zusatzmaterial

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

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

V4
AUVA

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:

= |Informationsblatt 1: Information fur 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.

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

Liegt die psychische Belastung in einer unginstigen

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 préaziser 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 Uber 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

Nachbereitunqg 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.

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

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

Nach dem Umsetzen der MaBnahmen

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

V4
AUVA

(Gespréchsrahmen

= Uberlegen Sie sich einen glinstigen Zeitpunkt fir
EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im
Dialog.

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

N\

e 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 zusétzlicher (Zeit-)
Druck im Betrieb aufgebaut wird.

~

(Gespréchsvorbereitung

Machen Sie sich lhre eigene Leitungsrolle im Eva-
luierungsdialog sowie lhre Haltung gegenlber 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 Kérpersprache teilen Menschen
mit, wie es ihnen gerade wirklich geht. Es ist wich-
tig, auch die Befindlichkeit zu beachten und im
Gesprach zu bericksichtigen.

(Gespréchsbeginn
= 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

V4
AUVA

(Gespréchsverlauf N
= Strukturierung des zeitlichen Ablaufs: = Denken Sie an positive Rickmeldung.
# Achten Sie auf einen punktlichen Beginn und
ein verlassliches Ende des Evaluierungsdialogs. = Stellen Sie ein gemeinsames Verstandnis her. Ver-
¢ Behalten Sie die Uhr im Blick. wenden Sie hierzu folgende Techniken:
# Begrenzen Sie, damit alle zu Wort kommen a) Aktives Zuhoren:
kdnnen, zu lange Redebeitrage. e Wenden Sie sich dem GegenUber korperlich
zu; stellen Sie Blickkontakt her; verwenden
= Kommunizieren Sie grundsatzlich hoflich und Sie Telefonlaute (z. B. ,aha”, ,hmm”, ,ja").
wertschatzend. e Fassen Sie das Gesagte in eigenen Worten
zusammen.
= Fhren Sie einen Dialog, vermeiden Sie Monologe. e Fragen Sie nach, wenn Sie den Eindruck
haben, dass Sie das Gesagte noch nicht ganz
= Lassen Sie personliche MeinungsauBerungen zu. verstanden haben.
e Sprechen Sie gegebenenfalls die Geflhle des
m U Gegenlbers an.
a b) Offene Fragen:
Die vielleicht wichtigste Voraussetzung fiir eine * Stellen Sie offene Fragen, z. B. , Wer?”,
gelungene Umsetzung des Evaluierungsdialogs ist .Wie?”, ',gwaS?. ! "W?? . \Wann?”,
eine wertschatzende, offene Gesprachssituation, ,,Wora_n? ’ '.’W'e oft?” . Y
in der die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer * Verr_nelde'p Sie Warum-Frag(in wie _,,Warum? !
ernst genommen werden, keine negativen Konse- »\Wieso?” oder ,Weshalb?”, da diese vom
quenzen firchten mussen und erfahren, dass sie Gegentiber schnell als Wertung, Tadel oder
mit Ihrer Unterstltzung einen positiven Beitrag zur ZW@'f‘?' aufgefasst werd_en konnen. Vermei-
Verbesserung ihrer Arbeitssituation leisten kénnen. den Sie weiters Entscheidungsfragen (z. B.
.Ist es dies oder das?”), da darauf vom Ge-
Daher wird Ihnen ans Herz gelegt, diesen wichti- gentiber oft nur sehr knappe, geschlossene
gen Punkt nicht einfach zu tibergehen, sondern Antworten folgen (z. B. , Es ist dies.”).
sich auf die Gesprachsfiihrung gut vorzubereiten. _ Y e .
Dabei hilft Innen auch das Kapi?el . Gesprachsfih- ,,Slghern _S'e da; Gesagt_e am Endejedes Ge-
rung”, das Ihnen z. B. Gesprachsfuhrungstechni- sprachsbeitrags, indem Sie €5 In eigenen Worten
ken oder auch Grundlagen der Kommunikation zusammen_fassen (,Haben Sie alles r'Ch.t'g verstan-
e den?”, , Gibt es noch Fragen?”) und die wichtigs-
ten Aussagen schriftlich festhalten.
y,
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Informationsblatt 4:

Vorbereitung fur Evaluiererinnen und Evaluierer —

Ubersicht Uber die wichtigsten gesetzlichen Anforderungen

V4
AUVA

(Grundlagen
Belastungen § 2 ASchG

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

L

Gesundheit § 2 ASchG

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

~

(Evaluierunq
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 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-
zufuhrenden MaBnahmen zur Gefahrenverhiitung
schriftlich festzuhalten.

Arbeitsplatzgestaltung § 60 ASchG

[...] Arbeitsvorgdnge sind so zu gestalten, dass [...]
psychische Belastungen maglichst gering gehalten

und ihre gesundheitsschadigenden Auswirkungen

abgeschwacht werden. (Abs. 2)

~

. Y
Beteiligungen

s - = R
Information § 12 ASchG Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer  § 13 ASchG
Arbeitgeber sind verpflichtet, fir eine ausreichende Arbeitgeber sind verpflichtet, die Arbeitnehmer in
Information der Arbeitnehmer tber die Gefahren fir  allen Fragen betreffend die Sicherheit und die Ge-
Sicherheit und Gesundheit sowie Gber die MaBnah- sundheit am Arbeitsplatz anzuhdren.
men zur Gefahrenverhiitung zu sorgen. Diese Infor-
mation muss die Arbeitnehmer in die Lage versetzen,  Betriebsrat § 92a ArbVG
durch eine angemessene Mitwirkung zu Gberpriifen,
ob die erforderlichen SchutzmaBnahmen getroffen Ab einer BetriebsgroBe von mindestens fiinf familien-
wurden. (Abs. 1). [...] Die Information muss in ver- fremden und stimmberechtigten (volljghrigen) Arbeit-
standlicher Form erfolgen. (Abs. 4) [...] Den Arbeitneh-  nehmern ist zudem der Betriebsrat zu beteiligen.
mern sind erforderlichenfalls zur Information geeignete  (Abs. 1)
Unterlagen zur Verfligung zu stellen. (Abs. 5)

. Y
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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.

V-V 4
I
(m )

(Instruktionen fiur die Durchfiihrung des Evaluierungsdialogs

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 heift, 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 funf Antwortmdglichkei-
ten zur Auswahl geben:
¢ 1= ,sehrwenig” bis 5 = ,sehr viel” bzw.
* 1 =, trifft gar nicht zu” bis 5 =, trifft vollig zu”

= Bitte geben Sie an, welche Antwortmaglichkeit
auf lhre Arbeit am ehesten zutrifft.
(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!

N\

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

Arbeitsinhalte

= Vielseitigkeit
(z. B. wechselnde Arbeitsaufgaben)

= Ganzheitlichkeit
(z. B. vollstandiges Produkt herstellen)

Organisationsklima

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

= Betriebliche Leistungen
(z. B. Weiterbildungsmdglichkeiten)

Stressoren

= Qualitative Belastung
(z. B. fehlende Quialifizierung)

= Quantitative Belastung
(z. B. Zeitdruck)

= Arbeitsunterbrechungen
(z. B. durch fehlendes Material)

= Umgebungsbelastung
(z. B. Larm)

Ressourcen

= Handlungsspielraum
(z. B. Arbeit selbstandig einteilen)

= Soziale Unterstlitzung
(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 lhrer Arbeit ® Routinetatigkeit und = Aufgabenbereicherung mit
forderungen an verschiedene | Neues dazulernen? (F1) -aufgaben erhdhten 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 flhren
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, Midigkeit,
Leistungsabnahme bzw.
-schwankungen, verminder-

te Reaktionsfahigkeit und
ungiinstige Schwankungen der
Herzfrequenz).

= zu wenige und ahnliche
Arbeitsmittel

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

= Aufgaben sind zu eintdnig

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

= Aufgabentibertragung

= Anforderungsprofil fir
Tétigkeit 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 dhnliche 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 kdnnen 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 tber
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 tiberfordern.
Haufig ist dies bei Aufgaben
der Fall, die hohe Konzentra-
tionsleistungen erfordern und
bei denen gleichzeitig viele
Informationen im Gedachtnis
behalten und weiterverarbeitet
werden mussen.

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

= Tatigkeiten Ubersteigen 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 einfiihren

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 Beschaftigten

® Pausenregelung verandern

® Schwierigkeit der Aufgaben
priifen

= Stdrquellen minimieren

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

= Handlungsspielraum (siehe
Ressourcen) erhohen; Ent-
scheidung iiber 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)

= ynangemessene Zeitplanung,
unrealistische Fristen/Termi-
nierung

= keine Riicksicht auf
bestehende Fristen bei der
Verteilung neuer Aufgaben

= zeitliche Ablaufe im Betrieb
andern; angemessene
Fristen setzen

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

= jusreichende Erholungs-
und Ruhezeiten gewéhr-
leisten

= Aufgabenverteilung
iiberdenken/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
Beriicksichtigung der indi-
viduellen Bedingungen der
Beschaftigten

= angemessene Projektpla-
nung/Arbeitsplanung
voranstellen

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

® Einfluss der Beschéftigten
auf Arbeitszeit gewahren

® Ausgleichszeiten fir Be-
schaftigte vereinbaren

m gesundheitsférderliche
Arbeitszeiten anwenden

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

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),

m 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

= regelmdBige Kommunikation
wichtiger Informationen
starken

= Gruppenbesprechungen
durchfiihren

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

= haufige Stdrungen (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
beginstigen.

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 berpriifen

= 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 Rdume 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

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 iber

® das Arbeitsverfahren,

® die Wahl der Arbeitsmittel

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

Handlungsspielrdume bei der
Arbeit helfen den Beschaftig-
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 lhre 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

= Bedirfnisse 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
erméglichen

= 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 Unterstltzung,

= 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
Arbeit 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 Gberpriifen

= Konfliktbewaltigung fordemn

= offene Kommunikation férdem

= emotionale und sachliche
Hilfestellungen durch Kolle-
ginnen/Kollegen fordern

® gegenseitige Wertschdtzung
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

= Fijhrungsleitlinien erstellen

= Ansprechbarkeit und offene
Kommunikation

= konstruktives Feedback geben

= die Beschéftigten 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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V4
AUVA

Psychische Belastung

Wie wird diese im
Fragebogen erfasst?

Mogliche kritische
Auspragung

Mogliche MaBnahmen

Ressourcen

Zusammenarbeit

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

Eine gute Kommunikation
wirkt sich direkt stressmin-
dernd aus und erhéht 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”

= Einzelarbeit vermeiden

= |nformationsdarstellung/-

ibermittlung Uberdenken

Fehlerkultur fordern

transparente Informations-

fliisse 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 Méglichkeit des
dienstlichen Austauschs am
Arbeitsplatz

= Einzelarbeitsplatze im
Betrieb

® Pausenregelung an arbeits-
wissenschaftliche Erkenntnis-
se anpassen

= Kommunikationsmdglichkei-
ten schaffen

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

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

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

= mangelnde Riickmeldung
iiber Arbeitsergebnisse

= mangelnde Fiihrung

= unzureichende Qualifizie-
rung der Flihrungskraft

= wenig Kommunikation mit
Kolleginnen/Kollegen oder
Fiihrungskraften

= fehlende Zielvereinbarungen
iiber Arbeitsaufgaben

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

= Feedback-Gesprache
einfiihren

= Mitarbeitergesprache/
Gesundheitsgesprache
einflihren

= Verantwortlichkeiten kldren

= offene Kommunikation
fordern

= Fiihrungskrafte schulen
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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 Bedurfnisse
der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, z. B. im Falle
von Verdnderungsprozessen,
bei der Unternehmensfihrung
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

= QOrganisationsziele werden
nicht kommuniziert und
weitergetragen

® Kommunikationskanale/-
wege einrichten

® Ziele der Organisation klar
formulieren und weitertragen

= regelmaBige Teambespre-
chungen einfiihren

® Beschaftigte Uber wichtige
Veranderungen vorab
informieren

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

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

= geringe Beteiligung der
Beschaftigten an organisato-
rischen Entscheidungen

= Beschaftigte in Entschei-
dungsprozesse einbeziehen

= Kooperationsmdglichkeiten
zwischen Flhrungskraft 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 Aufstiegsmog-
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

Prifen, ob die Fehlbe-
lastung durch organisa-

Organisatorische torische MaBBnahmen

MaBnahmen y
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 MalBBnahme sinnvoller-

weise ansetzen sollte, um die psychische Belastung
bei der Arbeit zu optimieren.
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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 durchgefthrt bzw.
abgeschlossen sein wird.

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

barer MaBBnahmen 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 StrduBBen 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.
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