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Psychische Belastungen

VORBEMERKUNG

Die vorliegende Broschire dient der Erfullung der Forderung von § 4 ASchG nach Ermittlung und
Beurteilung von Gefahren und Festlegen von MaBBnahmen.

Um mit diesem Merkblatt arbeiten zu k6nnen, benétigen Sie die beiden
ebenfalls in der AUVA-Evaluierungsreihe erscheinenden Broschiiren

GEFAHRENERMITTLUNG: EVALUIERUNG (M 040)

ARBEITSPLATZEVALUIERUNG
Moglichkeiten der Dokumentation (E15)

Weitere nitzliche Informationen finden Sie auch unter der Evaluierungs-Homepage www.eval.at.

Aus der folgenden ,Liste der Gefahrdungsarbeiten” wird in diesem Merkblatt nur die Gefahren-
ermittlung der mit ,1=>» gekennzeichneten Gefédhrdungen behandelt.

Mechanische Gefahrdungen
Sturz und Absturz von Personen
Elektrizitat
Chemische Arbeitsstoffe
Biologische Arbeitsstoffe
Brand- und Explosionsgefahrdungen
HeiBe oder kalte Stoffe
Larm
Staub
Vibrationen
Strahlung und Felder
Klima
Sehbedingungen
Wahrnehmungs- und Handhabungsfaktoren
Physische Belastungen
5" Psychische Belastungen
Besondere Geféahrdungen
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Vorwort

AUVA

Vorwort

Psychische Belastungen (bzw. Stress) stellen im Zusammenhang mit dem Arbeitnehmerschutz
einen Spezialfall dar. Das Ubereinstimmende Ergebnis von Forschungsarbeiten und Erhebun-
gen zum Thema arbeitsbedingter Belastungen ist, dass heute psychische Faktoren (Stressbe-
lastung) zu den dominierenden Arbeitsbelastungen zahlen. Dies gilt unabhangig von Branche,
Qualifikation oder hierarchischer Position im Betrieb.

Stellvertretend fir viele einschlagige Untersuchungen soll nachstehende Graphik diese Fest-

stellung belegen. Eine Befragung im Zeitraum 1991 bis 1992 an 12.500 Erwerbstatigen der
damals 12 EU-Mitgliedsstaaten brachte folgendes Ergebnis:

Arbeitsbedingte psychische Belastungen
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1) European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: First European Survey on the Work Environment
1991 — 1992. Loughlinstown House, Shankill, Dublin, Ireland.

Die Internationale Labour Organisation (ILO) vertritt dementsprechend die Meinung, dass Stress
am Arbeitsplatz eines der zentralen gesundheitsbezogenen Themen im 20. Jahrhundert gewor-
den ist und dass dies eine wesentliche Herausforderung im Arbeithehmerschutz darstellt (ILO,
World Labour Report, Chapter 5 - Stress at work, 1993).
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l. Informationen zum Thema

Zum besseren Verstandnis der Thematik werden eingangs wesentliche Basisinformationen ge-
geben. Diese beziehen sich auf Begriffsbestimmungen, auf Besonderheiten und auf spezielle
Fragen und Missversténdnisse, die im Zusammenhang mit der Stressproblematik haufig auftau-
chen.

1 Was sind psychische Belastungen?

Die DIN 33405 definiert psychische Belastungen als die Gesamtheit der erfassbaren Einflisse,
die von auBBen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken. Diese wertneu-
trale Definition ist zunachst fir die Arbeithehmerschutzpraxis wenig hilfreich. Sie besagt nur,
dass prinzipiell alle duBeren Einflisse auch psychisch wirken kénnen. Also auch Belastungen
wie Larm, Gefahrstoffe, extreme klimatische Verhaltnisse und anderes mehr. Von Interesse ist
aber nicht nur die Belastungsfrage, sondern auch die Frage der Wirkungen (Beanspruchung),
der Wirkmechanismen und der I&ngerfristigen Folgen einer Exposition gegenlber psychischen
Be-lastungen. Zur Klarung dieser Fragen wird der Stress-Begriff herangezogen.

2 Was ist Stress?

Im alltdglichen Sprachgebrauch wird der Begriff Stress flr eine Vielzahl verschiedener Inhalte
verwendet. Man spricht von Stress und meint z. B., dass man keine Zeit hat oder vor einer un-
angenehmen Aufgabe steht oder man meint, dass man nervds, gespannt oder argerlich ist. Oder
man meint, dass man sich muide, ausgelaugt oder krank fihlt. Diese verschiedenen
Bedeutungsinhalte betreffen verschiedene Aspekte des ,Stressgeschehens®, die nur zusam-
mengenommen ein vollstdéndiges Bild von ,Stress“ ergeben. Es sind aber drei wesentliche
Merkmale von ,Stress” angesprochen:

1) Stressursachen (Stressoren), wie z. B. Zeitdruck, Konflikte, unklare Auftrage
2) Stressreaktion (kurzfristig), wie z. B. Spannungsgefihl, Angst, Arger, Frustration
3) Stressfolgen (langfristig), wie z. B. Schlaflosigkeit oder Krankheiten.

Die folgende Graphik stellt diese Aspekie des Stressgeschehens in einen Abfolge- und
Wirkungszusammenhang.

Transaktionales Stressmodell

Reaktion Reaktion
Stressor - Bewertung kurzfristig = kurzfristig
o interne-externe I!’(:;gﬁ;
fiiert
naochl Ilf;ezarus Resourcen Verhalten




Ermittlung der Belastungen

2.1 Was sind Stressoren

Stressoren konnen potenziell alle Arbeitsbelastungen sein. Die nachfolgende Tabelle liefert eine
Ubersicht Uber mogliche arbeitsbedingte Stressoren, die haufig auftreten.

Tabelle 1
Thema Beispiele Stressoren/psychische Belastungen
Arbeitsumfeld @ unzureichende Arbeitsplatzgestaltung

@ unzureichende Arbeitsmittel

® belastende Arbeitsstoffe

® belastendes Raumklima

® belastender Larm

@ belastende Beleuchtungsverhaltnisse

Arbeitsanforderungen @ korperliche Belastungen
@ geistige Belastungen
@ emotionale Belastungen
@ Monotonie
@ kurzzyklische und gleichférmige Tatigkeiten
@ Leistungsnormen

Arbeitsorganisation @ fehlende Arbeitsmittel oder Informationen
® unklare, widersprichliche Arbeitsauftrage
® Unterbrechungen und Stérungen
@ fehlende Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeit
@ fehlende Einschulung in neue Aufgaben
® belastende Arbeitszeitgestaltung
@ inadaquater Wechsel zwischen Aktivitats- und Erholungsphasen
@ Uberforderung durch Arbeitsmenge

@ Zeitdruck
Orientierung @ keine Arbeitsplatzsicherheit
und Sicherheit @ fehlende Handlungsspielrdume

@ fehlende Information

@ fehlende Entwicklungsmdglichkeiten

® fehlende Rickmeldungen uber die Arbeitsleistungen

® unklare Zustandigkeiten und Aufgaben

@ falsche Abstimmung zwischen Tatigkeit und Qualifikation

Handlungsspielraum @ Uberwachungs- und Kontrollmechanismen
® fehlende organisatorische Mitwirkungsmaoglichkeit
@ fehlende Gestaltungsmaoglichkeiten der Tatigkeiten
® Vorgabe von Arbeitstempo

Sozialklima @ Diskriminierungen (Alter, Geschlecht, Nationalitat)
@ schlechtes Klima zu Kollegen

@ schlechtes Klima zu Vorgesetzten
® fehlende Mdglichkeit, Probleme und Konflikte zu behandeln
@ fehlende Unterstltzung von Kollegen bzw. Vorgesetzten




Informationssammlung

Wie aber einzelne Belastungssituationen tatsachlich wirken, hangt auch von der jeweils persén-
lichen Wahrnehmung und Bewertung der Belastungen ab. Dieselbe Situation kann von ver-
schiedenen Menschen sehr unterschiedlich eingeschatzt werden. Was fir eine Person Angst
erregend ist, mag von einer anderen Person als positive Herausforderung erlebt werden.

Die Qualitat und Intensitat der Wahrnehmung und Bewertung ist auch von den jeweils persén-
lichen Erfahrungen, Eigenschaften und Fahigkeiten abhangig (interne Ressourcen).

Stress entsteht dann, wenn eine Situation von einer Person als unangenehm, bedrohlich oder
verunsichernd erlebt wird. Dies wiederum geschieht, wenn ein tatséchliches oder vermeintliches
Ungleichgewicht (Imbalance) zwischen den Erwartungen oder Anforderung an eine Person und
deren Fahigkeiten diese zu erfullen oder zu bewéltigen, vorhanden ist. Wenn also Arbeitnehmer
qualitativ oder quantitativ Uberfordert werden, so werden diese in Stress geraten. Die
Erlebnisqualitat von Stress ist also negativ (neben diesem Uberforderungsstress kann auch
durch Unterforderung Stress entstehen. Arbeitslosigkeit oder Pensionierung sind typische
Unterforderungssituationen. Aber auch Arbeitssituationen, in denen Menschen ihre Fahigkeiten
nicht anwenden kénnen oder dlrfen, sind dazuzuzéhlen).

2.2 Was sind Stressreaktionen?

Der Mensch reagiert in Stresssituationen — so wie jedes andere Lebewesen auch — mit Aktivi-
tat. Er setzt sozusagen alle ,Hebel“ in Bewegung, um mit einer Stresssituation fertig zu werden:
z. B. der Situation zu entrinnen oder die Anforderung zu meistern. Die Aktivierung erfolgt auto-
matisch auf verschiedenen Ebenen.

Der Gesamtorganismus reagiert auf
@ der psychisch-geistigen Ebene

@ der biologischen Ebene

® der sozialen Ebene

Auf der psychisch-geistigen Ebene reagieren wir durch Geflihle und geistige Aktivitat: Wir sind
standig innerlich mit einem Problem beschéftigt, wir walzen es im Kopf herum, wir interpretieren
es neu, wir schimpfen dartber, wir suchen nach L6sungsmdglichkeiten usw.

Auf der biologischen Ebene wird der Organismus ebenfalls aktiviert, also auf Leistung ,,geschal-
tet“. Dies erfolgt durch komplexe nervliche und hormonelle Verdnderungen. Spurbar und auch
messtechnisch erfassbar sind Parameter wie erhohter Puls, erhdhter Blutdruck, veranderte
Blutzucker- und Blutfettwerte, erhéhte muskulare Spannungen, veranderter Hautleitwiderstand,
veranderte Atemfrequenz und vieles andere mehr.

Auf der sozialen Ebene verandert sich der Umfang und die Form des Verhaltens. Man tritt z. B.
gereizter, aggressiver auf, oder man geht einer unangenehmen Situation aus dem Weg, man
fliuchtet, oder man ,steckt den Kopf in den Sand“, oder es kommt zur Auspragung riskanter
Verhaltensstile, die das Unfallrisiko erhéhen kénnen.

Hinter all diesen Reaktionen steht die Intention, Stresssituationen zu bewéltigen und wieder in
einen Zustand eines inneren Gleichgewichtes zu kommen. Wenn das gelingt, so sammelt eine
Person dadurch Erfahrungen, entwickelt ihre Bewaltigungskompetenz und trainiert psychische
und biologische Funktionen (vgl. Scheuch 1994).
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Diese Stressaktivitat erflllt demnach einen positiven, lebensnotwendigen Zweck. Negativ kén-
nen aber die Umsténde sein, die eine erfolgreiche Bewaltigung von Stresssituationen erschwe-
ren, verhindern oder zeitlich hinauszdgern.

Wie eine Stresssituation bewéltigt wird, hangt einerseits von der Person mit ihren Fahigkeiten,
Eigenschaften und Herangehensweisen ab. Andererseits spielen aber auch Bedingungen der
Umwelt (externe Ressourcen) eine Rolle.

Zwei Aspekten wird dabei besondere Bedeutung zugemessen:

a) dem Ausmalf3 der sozialen Unterstitzung (z. B. Hilfe angeboten zu kriegen) und

b) dem Entscheidungs- und Handlungsspielraum, den Personen am Arbeitsplatz vorfinden
(z. B. den Arbeitsablauf selbst planen zu kénnen).

Wenn diese Bedingungen in ausreichendem Ausmass zutreffen, kommen Menschen im Allge-
meinen mit Stresssituationen besser zurecht.

2.3 Was sind Stressfolgen?

Einwirkungen verursachen Auswirkungen. Wie auch bei chemischen, physikalischen oder me-
chanischen Belastungen sind auch bei psychischen Belastungen gesundheitliche Auswirkun-
gen die Folge.

Art und Auspragung der Folgen unterliegen nicht einem einfachen Ursache — Wirkungsmodell.
Konsequenzen flr das Wohlbefinden und die Gesundheit resultieren vielmehr aus dem Zusam-
menwirken von Arbeitsbelastungen, von persénlichen Veranlagungen und Fahigkeiten und von
sozialen Umfeldbedingungen.

Eine wichtige Rolle spielt dabei auch die Dauer der Einwirkungen psychischer Belastungen.
Kurzfristige Stresssituationen werden in der Regel ohne negative gesundheitliche Konsequen-
zen bleiben. Lange andauernder Stress hingegen kann zu ernsthaften gesundheitlichen und lei-
stungswirksamen Beeintrachtigungen fuhren. In Stresssituationen ist der gesamte Organismus
auf ,Leistung® geschaltet. Ein haufiges oder dauerndes ,Gasgeben®, ohne ausreichende
Regeneration und Entspannung kann Ursache, Mitursache oder beeinflussender Faktor von ge-
sundheitlichen Stérungen und Krankheiten sein.

Im Folgenden eine beispielhafte Aufzahlung:

Befindlichkeitsstérungen

® Stérungen des Herz-Kreislaufsystems (Herzklopfen, Schmerzen in der Brust)

® Stoffwechselstérungen (Verdauungsstdérung, Verstopfung, Reizmagen, Appetitlosigkeit)
@ Schlafstérungen

® Verspannungen (besonders im Bereich des Nackens, der Schultern und im Rucken)

® Atembeschwerden, Stechen in der Brust

@ Kopfschmerzen

@ Mudigkeit, Mattigkeit, Abgespanntheit, Unlustgefiihle, Nervositat

® depressive oder aggressive Stimmungen

@ sexuelle Unlust, Menstruationsbeschwerden
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Krankheiten (psychosomatische Erkrankungen)

® Erkrankungen des Herz-Kreislauf-Systems (Bluthochdruck, Infarkt)
® Erkrankungen des Magen-Darmtraktes (Magen-, Darmgeschwire)
® Erkrankungen der Atemwege (Asthma bronchiale)

@ Infektionserkrankungen (Stress schwécht die Immunabwehr)

® psychische Erkrankungen (z. B. Depression)

@ Burn-out-Syndrom

Achtung: Die angefuhrten Erkrankungen kénnen auch andere Ursachen haben.

Leistungsrelevante Verhaltensbeeinflussung

® Leistungsschwankungen

@ Konzentrationsschwierigkeiten

® hohe Fehlerh&ufigkeit, planloses Handeln
® hdhere Fehlzeiten

@ erhdhter Konsum von Drogen

@ sozialer Rickzug

@ aggressives Verhalten

2.4 Ruckkopplung

Die Folgen einer nicht gelungenen oder unangemessenen Stressbewaltigung wirken zurtick auf
die Wahrnehmung und Bewertung neuer Situationen. Menschen, denen es schlecht geht oder
die krank sind, werden neuen Stresssituationen mit weniger Selbstbewusstsein und Selbst-
sicherheit begegnen und daher leichter in Stress geraten als ausgeglichene, gesunde Menschen
(negativer Kreislauf).

3 Fragen und Missverstandnisse

Viele Menschen begegnen dem Thema psychische Belastungen und Stress mit Vorsicht oder
Unbehagen. Die Ursachen dafir liegen entweder in unklaren Vorstellungen oder an Missver-
stédndnissen hinsichtlich dieser Thematik.

Im Folgenden wird auf haufig gestellte Fragen oder gedulB3erte Ansichten eingegangen:

® Gibt es auch positiven Stress?

So wie in diesem Merkblatt Stress definiert ist, geht Stresserleben immer mit negativen Geflihlen
(Angst, Unsicherheit) einher. Positiver Stress (EU-Stress) ist eine leistungsférdernde Spannung
und Mobilisierung im Sinne einer Motivation. In solchen Fallen verlaufen allerdings teilweise
andere biologische, psychische und soziale Prozesse ab.

Aber auch die erfolgreiche Bewaltigung negativ erlebter Stresssituationen kann einen positiven
Lern- und Entwicklungseffekt haben.
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® Fordert Stress die Leistung?

Das trifft zu, solange eine gute Chance besteht, eine Aufgabe erfolgreich zu erledigen. Zu hohe
oder zu lange andauernde Stresssituationen vermindern die Leistungsféhigkeit — durch
Erschopfung, Auslaugung oder Ermidung, aber auch weil bestimmte fur Leistung wichtige
Merkmale wie Konzentrationsféhigkeit, Planungsféhigkeit oder feinmotorische Fahigkeiten durch
zu hohe Stressbelastung beeintréchtigt werden. Am besten wird Leistung durch positive
Motivation gef6érdert.

@ st Stress nur Einbildung?

Tatsachlich spielt die persénliche Wahrnehmung und Bewertung von Stresssituationen eine zen-
trale Rolle im Stressgeschehen. Zunéchst spielt sich also der Stress "im Kopf" ab. Unabhangig
von der objektiven ,,GréBe“ der Belastung ist die subjektive Beanspruchung (Stress-reaktion und
Stressfolgen) unterschiedlich und nicht wegzudiskutieren, sondern ernst zu nehmen. Das darf
aber nicht davon ablenken, dass primar die Gestaltung von Arbeitsbedingungen im Mittelpunkt
der Stresspravention steht.

@ |st Stress eine Frage schwacher Nerven?

Unter Stress kdnnen grundsétzlich alle Menschen leiden, weil die Stressreaktionen angeboren
sind. Aber es gibt natirlich Unterschiede in der ,Empfindlichkeit. Es gibt Robuste und weniger
Robuste, Sensible und weniger Sensible, wie das auch gegenuber anderen Belastungen der Fall
ist. Aber die Tatsache, dass Stressbelastungen in der Arbeit quantitativ eine dominante Rolle
spielen, zeigt, dass Stress weniger eine Frage schwacher Nerven ist. Die Hauptursache liegt in
der Zunahme psychischer Belastungen.

® Kann Stress objektiv gemessen werden?
Bis zu einem gewissen Grad ja! Allerdings nicht mit dem Objektivierungsgrad, wie z. B. chemi-
sche oder physikalische Belastungen gemessen werden kénnen (z. B. Dezibel, ppm usw.).

Was kann gemessen werden? Einerseits kénnen subjektive Angaben Uber belastende Merk-
male der Arbeit erhoben werden, andererseits physiologische Parameter wie z. B. Blutdruck,
Pulsfrequenz oder hormonelle Verdnderungen im Blut und Harn (Adrenalin, Cortisol u. a.) her-
angezogen werden. Dadurch kdnnen Erkenntnisse objektiviert werden, welche Arbeitsbedin-
gungen Stress auslésen bzw. als stressend erlebt werden. Es gibt jedoch keine ,Stress-MAK-
Werte“, es gibt auch kein ,Stressometer, das einen einfachen ,Beurteilungspegel” fur Stress lie-
fert. Solche Messmethoden sind fur die Arbeitnehmerschutzpraxis nicht anwendbar.

4 Was halt gesund?

Bisher wurde von Arbeitsanforderungen gesprochen, welche die Gesundheit und die Leis-tungs-
fahigkeit von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen beeintrachtigen kénnen. Dieser Abschnitt stellt
Aspekte und Bedingungen beruflicher Arbeit vor, die das Gegenteil bewirken: die motivierend
und sinnstiftend sind und die die Gesundheit und Leistungsféhigkeit férdern. Diese Kriterien die-
nen auch zur Orientierung fur die Frage, wie Arbeit menschenwdtirdig zu gestalten ist, bzw. wie
GegenmalBnahmen zu Stressoren entwickelt werden kénnen.

Im Rahmen eines Gesundheitsverstandnisses, das auch die Psyche des Menschen mitein-
schlieBt, sind andere Gutekriterien von Bedeutung, als sie dem traditionellen Arbeitnehmer-
schutzverstandnis zugrunde liegen. Antworten auf die Frage nach der Qualitat von Arbeit und
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Arbeitsplatzen erhalten wir, wenn wir zuerst fragen, was den Menschen an ihrer Arbeit Freude
macht, worauf sie stolz sind, worauf sie Wert legen, was sie nicht missen méchten, was ihrer
Arbeit Sinn verleiht.

Die Antworten auf diese Fragen lassen sich wie folgt zusammenfassen:

® Entscheidungsbefugnis und Handlungsspielraum
® Unterstltzung

® Lernen und Entwicklung

@ Vielfalt und Abwechslung

® Ganzheitlichkeit, Vollstandigkeit

® Anerkennung

® Durchschaubarkeit

Entscheidungsbefugnis und Handlungsspielraum

Die meisten Menschen wollen bei ihrer Arbeit eigene Entscheidungsspielrdume haben. Dies
kann inhaltliche, zeitliche oder organisatorische Aspekte betreffen. Fur die meisten Menschen ist
es von hohem Wert, selbst Prioritdten setzen zu kdnnen, den eigenen Rhythmus leben zu kdn-
nen, mitbestimmen zu kénnen, was sie wann wie und mit welchen Mitteln ausfiihren. Dies kann
in der Praxis z. B. bedeuten, dass

@ die Reihenfolge der Arbeitsaufgaben beeinflusst werden kann (Prioritdten setzen)
@ die Arbeitsgeschwindigkeit variiert werden kann

® der Arbeitsplatz problemlos fir kurze Zeit verlassen werden kann

@ auf Arbeitsmethoden und Werkzeugwahl Einfluss genommen werden kann.

Unterstitzung

Far die meisten Menschen ist es ein grundlegendes Bedurfnis, mit anderen in Kontakt zu treten
bzw. die Mdglichkeit dazu zu haben. ,Einsame Jobs* gelten daher als sehr belastend. Im Betrieb
sozial integriert und akzeptiert zu sein ist wichtig fur das Selbstwertgefuhl. Es ermdglicht vor
allem auch, dass Schwierigkeiten gemeinsam bewaltigt werden kénnen. Menschen, die gut
zusammenarbeiten, leisten auch mehr, sind zufriedener, motivierter, fuhlen sich sicherer und
kénnen voneinander lernen. Dazugehdren ist wichtig.

Lernen und Weiterentwicklung

Arbeit wird von Menschen unter anderem als positiv bewertet, wenn sie die Méglichkeit in sich
tragt, Neues zu lernen und sich weiterzuentwickeln. Arbeit sollte in diesem Sinne als herausfor-
dernd erlebt werden. Herausfordernde Arbeit ermdglicht eine Erhaltung bzw. Weiterentwicklung
beruflicher Qualifikationen auf fachlicher und persénlichkeitsbezogener Ebene. Monotone und
niederqualifizierte Tatigkeiten kébnnen zu Dequalifikation und zur Abstumpfung fihren.

Vielfalt und Abwechslung
Der Wunsch nach abwechslungsreicher Téatigkeit steht in engem Zusammenhang mit den

Kriterien Lernen und Weiterentwicklung. Anforderungsvielfalt erméglicht es, unterschiedliche
Fahigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten einzusetzen.

10
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Unter Vielfalt und Abwechslung ist nicht (nur) eine Aneinanderreihung mehrerer gleichartiger
oder ahnlicher Téatigkeiten zu verstehen. Gemeint ist damit vor allem die qualitative Reichhaltig-
keit der Arbeit, also Aufgaben mit unterschiedlichen Schwierigkeitsgraden bzw. Aufgaben, die
sowohl geistige (konzeptive) als auch ausfihrende Elemente enthalten.

Ganzheitlichkeit, Vollstandigkeit

Ein wichtiges, positives Merkmal der Arbeitsgestaltung ist die Ganzheitlichkeit oder Vollstandig-
keit der Arbeitsaufgaben. Damit ist nicht gemeint, dass eine Person ein Produkt von Anfang bis
zum Ende allein herstellt — was jedoch ein Idealfall ware. Ganzheitlich gestaltete Arbeitsaufga-
ben enthalten daher planende, ausfiihrende und kontrollierende Elemente. Planen beinhaltet die
Zielsetzung und die Vorbereitung zur Durchfuhrung der Arbeit. Ausfuhrung bedeutet die
Umsetzung des Planens, Kontrolle gibt Rickmeldung Uber die Zielerreichung bzw. die Qualitat
der geleisteten Arbeit.

Ganzheitliche Aufgaben ermdglichen es den Arbeitenden, den Stellenwert oder die Bedeutung
ihrer Tatigkeit zu sehen und Ubergibt ihnen auch eine Teilverantwortung flr ihre Arbeit.

Anerkennung

Weitere wesentliche Faktoren, die zur Entwicklung von Arbeitsfreude beitragen kdnnen, sind
eine angemessene Entlohnung und eine Anerkennung der gebrachten Leistungen.

Fir die meisten Menschen ist es wichtig, das Gefuhl zu haben, sowohl gemessen am eigenen
Einsatz als auch im Vergleich zu Kollegen und Kolleginnen gerecht entlohnt zu werden. Eben-
so wichtig ist die Anerkennung der Leistung im Sinne einer regelméaBigen Rickmeldung seitens
der Vorgesetzten. Dieses ,feed back® ist fir die Beschéftigten ein Orientierungsmerkmal hin-
sichtlich der erbrachten Qualitat. Anerkennung muss nicht unbedingt Lob hei3en. Auch eine kri-
tische Auseinandersetzung und Bewertung bedeutet ja (sofern diese nicht nur der Kontrolle
dient), dass jemand wahrgenommen und ernst genommen wird. Anerkennung ist ein wichtiger
Motivationsfaktor.

Durchschaubarkeit

Durchschaubarkeit bezieht sich auf den Stellenwert und die Funktion der geleisteten Arbeit der
hergestellten Produkte bzw. der erbrachten Dienstleistung: Wer verwendet wie.meine Arbeits-
ergebnisse? Welchen Stellenwert hat mein Arbeitsanteil im Gesamtprodukt? Wozu dient meine
Arbeit? Die Arbeitsprozesse zu durchschauen ist Voraussetzung fur qualifizierte Mitsprache und
Umsetzung von Dispositionsméglichkeiten und gibt Sicherheit beziglich des eigenen Stellen-
wertes im Betrieb.

5 Gesetzliche Grundlagen und Regelwerke

Die gesetzlichen Regelungen des Arbeitnehmerschutzes in Osterreich beruhen auf dem EU-
Recht. Das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz verlangt in mehrfacher Hinsicht die Beachtung nicht
nur physikalischer, mechanischer oder chemischer Gefahren und Gefahrdungen, sondern auch
die Berlcksichtigung von Belastungen, die sich aus den Wechselwirkungen mit Arbeitsbedin-
gungen, Arbeitsorganisation und dem sozialen Umfeld ergeben:

In § 3 Abs. 1 ASchG werden Arbeitgeber verpflichtet, ,fur Sicherheit und Gesundheitsschutz der
Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit betreffen, zu sorgen®.
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Auch in § 4 ist im Rahmen der Ermittlung und Beurteilung von Gefahren sowie der Festlegung
von MaBnahmen von einem sehr umfassenden Gefahrenbegriff die Rede.

Arbeitspsychologische Faktoren werden beispielsweise durch § 7 Z 7 Arbeitnehmerlnnen-
schutzgesetz (Grundsétze der Gefahrenverhitung) angesprochen, wo eine ,Planung der
Gefahrenverhitung mit dem Ziel einer koharenten Verknipfung von Technik, Arbeitsorgani-
sation, Arbeitsbedingungen, sozialen Beziehungen und Einfluss der Umwelt auf den Arbeits-
platz“ verlangt wird.

Auch die §§ 76 Abs. 3 und 81 Abs. 3 ASchG verlangen vom Arbeitgeber die Beiziehung der
Praventivfachkrafte oder von anderen Fachleuten in arbeitspsychologischen Fragen. In § 60
Abs. 2 ASchG wird darauf hingewiesen, dass Arbeitsvorgdnge so zu gestalten sind, ,dass
Belastungen durch Monotonie, einseitigen Belastung sowie taktgebundene Arbeiten und
Zeitdruck moglichst gering gehalten und ihre gesundheitsschadigenden Auswirkungen abge-
schwécht werden®.

Im § 68 Abs. 1 ist festgehalten, dass bei der Evaluierung des Arbeitsplatzes unter anderem auch
auf die psychischen Belastungen besonders Bedacht zu nehmen ist.

Neben den oben angeflihrten gesetzlichen Regelungen verlangt auch die EG-Maschinenricht-
linie 89/392/EWG (in Osterreich durch die Maschinen-Sicherheitsverordnung - MSV umgesetzt)
in den Grundsétzen fur die Integration der Sicherheit: ,Bei bestimmungsgemaler Verwendung
mussen Belastigung, Ermidung, und psychische Belastung des Bedienungspersonals unter
Berucksichtigung der ergonomischen Prinzipien auf das mdégliche Mindestmal3 reduziert wer-
den.”

Des Weiteren gibt es Normen auf diesem Gebiet, wie beispielsweise die DIN 33405 ,Psychische
Belastung und Beanspruchung. Allgemeines. Begriffe“ oder die 1ISO 10075 ,Ergonomic princi-
ples related to mental workload®.
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Il Ermittlung psychischer Belastungen
1 Erhebungsinstrumente

Zur Ermittlung und Beurteilung psychischer Belastungen kénnen verschiedene Instrumente und
Methoden dienen.

Im Folgenden wird einen Uberblick tiber verschiedene Méglichkeiten der Datenerhebung gege-
ben. Das Unterscheidungsmerkmal ist die Art der Datengewinnung:

Objektiv gewonnene Daten Subjektiv gewonnene Daten
Krankenstande Fragebdgen

Unféalle der Mitarbeiter Checklisten

Fluktuation anonyme Aushénge

Uberstunden und Tratsch

Produktivitatszahlen interaktiv gewonnene Daten

Fehler, Ausschuss (durch Interviews oder Gruppengesprache)
Ergebnisse arbeitsmedizinischer

Untersuchungen

1.1 Objektiv gewonnene Daten

In mittleren und grof3en Betrieben kann eine Analyse vorhandener Verwaltungsdaten Indizien flr
vorhandene Stressbelastungen liefern. Solche Daten sind Anzahl und Dauer von Krankenstan-
den, Zahl der Arbeitsunfalle, Daten (iber Fluktuation von Beschéftigten, Uberstundendaten sowie
Daten uber Fehlerh&ufigkeit oder Ausschuss u. a.

Im Zusammenhang mit der Frage nach Stressoren sind diese Daten nur indirekt aussagekraftig.
Sie werden erst im Vergleich von Gruppen, Abteilungen oder Betrieben bzw. im Vergleich zu
unterschiedlichen Zeitpunkten bedeutend. Wenn z. B. in einer Abteilung wesentlich hdhere
durchschnittliche Krankenstande vorliegen als in einer vergleichbaren anderen Abteilung, so
interessiert zweifellos die Frage nach den Grunden fir den Unterschied. Fur einen aussage-
kraftigen Vergleich ist aber unbedingt auf folgende Kriterien zu achten:

® Die zu vergleichenden Gruppen mussen hinsichtlich der Parameter Alter, Geschlecht und
Qualifikation ahnlich sein.

® Die ,klassischen Arbeitsbelastungen missen in Art und Intensitat vergleichbar sein.

@ Die GruppengrdfBen sollen aus Grinden der Sicherung der Anonymitéat die Anzahl von 15 nicht
unterschreiten.

® Die Vergleichsdaten sollen Durchschnittswerte mindestens eines Jahres sein.

1.2 Subjektive Daten

Subjektive Daten basieren auf der persénlichen Einschatzung oder Bewertung von Arbeits-
merkmalen durch Betroffene oder durch Vorgesetzte und Praventivfachkrafte. Der Begriff ,sub-
jektiv® ist nicht abwertend zu verstehen, sondern bedeutet, dass sie das persdnliche Empfinden
und Erleben der Arbeitsbedingungen widerspiegeln. Sie sind wesentliche Voraussetzung fir
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angemessene MaBnahmen. Die wichtigsten Instrumente zur Datenerhebung sind Fragebdgen
und Checklisten bzw. Interviews oder Gruppengesprache.

Fragebdgen werden von betroffenen Personen ausgeflllt; Checklisten kénnen auch von
AuBenstehenden bzw. nicht direkt von den Uberpriften Arbeitsbedingungen betroffenen Per-
sonen eingesetzt werden.

Einen orientierenden Informationsgehalt haben auch (anonyme oder gezeichnete) Aushénge,
Spriche, Witze und Ahnliches, wie sie haufig an Arbeitsplatzen zu finden sind. Meist werden
damit — direkt oder indirekt — Quellen von Unannehmlichkeiten angesprochen.

Im Anhang dieser Broschire finden Sie einen einfachen Fragebogen, der zur Erhebung von
Stressmerkmalen eingesetzt werden kann. Der Fragebogen kann auch als Checkliste verwen-
det werden.

Interaktiv werden Informationen in Form von Einzelinterviews oder geleiteten Gruppengespra-
chen (z. B. Gesundheitszirkel, Gruppendiskussion) gewonnen. Dies ist die aufwandigste Form
der Datenerhebung. Sie setzt entsprechende Qualifikationen (Kommunikationstechniken, Fra-
getechniken) der Interviewer oder Gespréachsleiter voraus. Es ist empfehlenswert, diese Me-
hoden in geringem Umfang als Ergdnzung zu anderen Informationsmethoden einzusetzen, bei-
spielsweise um einzelnen Sachverhalten gezielt nachzugehen.

Gesundheitszirkel sind eine in den letzten Jahren entwickelte gruppenbezogene Methode zur
Identifizierung von gesundheitsbezogenen Risiken und zur Entwicklung von SchutzmafBnah-
men. Sie funktionieren &hnlich wie Qualitatszirkel (falls Sie ndhere Informationen winschen,
wenden Sie sich an die Arbeitsmedizinerlnnen oder Psychologlnnen der AUVA).

2 Erhebung personenbezogener Daten

Far die Arbeitsplatzevaluierung reicht es grundsatzlich aus, die psychischen Belastungsmerk-
male zu erheben. Fir die Bearbeitung weiterfiUhrender Fragen bzw. fur tiefer gehende Analysen
von Zusammenhangen zwischen Arbeitsplatzmerkmalen und personenbezogenen Aspekten ist
die Erhebung zusétzlicher Informationen sinnvoll.

Dies kénnen
a) biographische Daten (Angaben zur Person)
b) gesundheitsbezogene Daten (Angaben zum Gesundheitszustand) sein.

Bei der Erhebung solcher Daten muss ein mdglicher Missbrauch ausgeschlossen werden.

Im Anhang dieses Merkblattes finden Sie zwei Listen, die lhnen jeweils eine Auswahl von bio-
graphischen und gesundheitsbezogenen Daten ermdglicht.

Art und Umfang der auszuwdéhlenden personenbezogenen Daten hangt von den gestellten
Fragen ab.
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lll Risikobeurteilung

Eine konventionelle Risikobeurteilung in Form einer mathematischen Verknipfung von Scha-
densschwere mit Eintrittswahrscheinlichkeit ist nicht méglich. Auch eine Orientierung an Grenz-
werten im naturwissenschaftlichen Sinn ist nicht méglich.

Grundsatzlich gibt es zwei Zugange zur Risikobeurteilung:
1) den quantitativen und
2) den qualitativen Weg.

1) Die quantitative Beurteilung geht von Haufigkeiten aus. Also von der Anzahl der Personen, die
unter einer bestimmten Belastung leiden oder von der Anzahl unterschiedlicher Belastungen,
der eine Person ausgesetzt ist. Man kénnte also sagen, je gréBer die Zahl der ge-messenen
Belastungen, desto dringender der Handlungsbedarf.

2) Die qualitative Beurteilung erganzt die quantitative um den Intensitats-Aspekt, also um die
Frage, wie stark jemand durch eine Belastung leidet. Erhebbar ist die qualitative Dimension
nur durch skalierte Fragebbgen oder durch gezielte Gesprache. Skalierte Fragebdgen bedin-
gen komplexere statistische Auswertungsverfahren und sind in der Evaluierungspraxis nur zu
empfehlen, wenn qualifizierte Personen die Evaluierung durchfuhren.

Es ist daher in der Alltagspraxis sinnvoll, jede erkannte Stressbelastung ernst zu nehmen.
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IV Festlegen und Durchfiihren von MaBnahmen

Es ist in der Regel leichter, eine ,Diagnose” zu stellen, also Stresssituationen im Betrieb zu iden-

tifizieren, als eine Verdnderung dieser Situation einzuleiten und durchzuhalten.

Das hat mehrere Grinde:

@ Es gibt selten ,Patentrezepte”, LOsungsansatze mussen erst erarbeitet und den jeweiligen
betrieblichen Gegebenheiten angepasst werden.

@ Verénderungen sind oft keine kurzzeitigen, punktuellen Vorgénge, sondern sind prozesshaft
und dauern langere Zeit.

1 Grundsatze der Stresspréavention

Die folgenden Grundséatze gelten nicht nur far die Pravention psychischer Belastungen, sondern
fur die betriebliche Arbeitnehmerschutzarbeit generell. Fur die Stresspravention gelten sie aber
in besonderem Maf3e.

1.1 Der integrative Grundsatz

MaBnahmen des Arbeitnehmerschutzes (Stresspravention) flieBen in alle betrieblichen Ent-
scheidungen ein.

1.2 Der gestaltungsorientlerte Grundsatz

Arbeitnehmerschutz folgt nicht einem Reparaturmodell, sondern flieBt vorausschauend bei der
Gestaltung von Arbeitsplatzen und Arbeitsinhalten ein.
1.3 Der Kooperationsgrundsatz

Arbeitnehmerschutz im Allgemeinen und Stresspravention im Besonderen sind nicht alleinige
Aufgabe einzelner Experten, sondern auch in der Verantwortung von Vorgesetzten, Betriebs-
raten und Arbeitnehmern. Kooperation heil3t Aufbau von Arbeitsnetzwerken und festen Kom-
munikationsstrukturen.

1.4 Der Beteiligungsgrundsatz

Beteiligung heif3t Einbindung der Betroffenen in die Arbeit, hei3t Aktivierung der Arbeitnehmer.
ArbeitnehmerschutzmaBnahmen sollen keine ,Uberraschung® sein, auch nicht von oben ange-
ordnet sein. Wer an Aktivitaten beteiligt ist, wer gefragt und mit einbezogen wird, identifiziert sich
mit dem Vorhaben.

2 PraventionsmaBnahmen, die sich auf die Arbeitssituation beziehen

In der Stresspravention gibt es zwei grundlegende Ansatzebenen, die Person und die Arbeits-
situation.

Massnahmen, die auf eine Veradnderung bzw. Entwicklung der Arbeitssituation (der
Arbeitsbelastungen) abzielen, laufen auf eine Entwicklung oder Nutzung betrieblicher
Ressourcen zur bestmdglichen Bewaltigung von Stress hinaus. Personenbezogene Mal3nah-
men férdern und nutzen Ressourcen des Beschéftigten.
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2.1 MaBnahmen, die das Arbeitsumfeld betreffen

Eine gute Arbeitsumweit ist auch Stress reduzierend. Ein Betrieb drickt durch arbeitsumweltge-
staltende MaBnahmen aus, dass die Gesundheit und Sicherheit der Beschaftigten eine wichti-
ge Rolle spielt. Eine gute Arbeitnehmerschutzpolitik in ,klassischen® Bereichen ist eine gute
Basis fur Stresspravention.

2.2 MaBnahmen, die die Arbeitsanforderung betreffen

@ Reduktion kérperlicher Belastungen
Die Reduktion kdrperlicher Belastungen ist in der Regel auch psychisch entlastend (auBBer
wenn eine hohe Identifikation mit dieser Belastungsform gegeben ist oder wenn damit finan-
zZielle EinbuBen verbunden sind).

Inhaltlich wird auf alle einschlagigen Bestimmungen im ASchG, im Kinder- und Jugendbeschéf-
tigungsgesetz, im Mutterschutzgesetz sowie auf den Stand der Technik und der Wirtschaft im
Bereich der ergonomischen Arbeitsgestaltung verwiesen.

® Ausweitung des Tatigkeitsbereiches (job enlargement)
Dadurch wird der Arbeitszyklus erweitert, also ein ,mehr“ an &hnlich strukturierten Tatigkei-
ten, aber nicht unbedingt eine qualitative Verbesserung.

® Anreicherung der Tétigkeit (job enrichment)
Dadurch wird einseitige oder eintdénige Arbeit qualitativ angereichert. Die Arbeit weist unter-
schiedliche Schwierigkeitsgrade auf und verlangt den Einsatz unterschiedlicher Fahigkeiten.

® Abwechslung (job rotation)
Abwechslung ist nur sinnvoll, wenn unterschiedliche Anforderungen damit verbunden sind
(nicht das Gleiche in Grin®).

@ Pausenregelung
Arbeitspausen sind sinnvoll bei Tatigkeiten, die hohe Konzentrationen oder Daueraufmerk-
samkeit erfordern oder die qualitativ oder quantitativ ans Verarbeitungslimit von Personen
gehen. Pausen sind einzuhalten, nicht anzusparen, und die Arbeitsmenge muss Pausen er-
moglichen.

@ Anforderungsgrenzen setzen
Insbesondere bei Aufgaben, die hohe emotionale Anforderungen stellen (Verkauf, Kunden-
betreuung, Pflege usw.) muss es auch Grenzen der Freundlichkeit geben. Diese Grenzen
mussen besprochen werden.

@ Supervision, Therapie
Fir Personen, die extremen emotionalen Anforderungen ausgesetzt sind (z. B. Feuerwehr,
Rettungsfahrer, Zugfluhrer oder Berufskraftfahrer, die in schwere Unfélle verwickelt waren,
Personen, die haufig mit schweren Leiden oder Tod konfrontiert sind) ist professionelle Un-
terstitzung in Form von Supervision, Krisenintervention oder Therapie in der Verarbeitung
solcher Belastungen die angemessene Form.
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2.3 MaBnahmen, die sich auf die Organisation im Betrieb beziehen

Wenn Belastungen aus organisatorischen Méngeln resultieren, sind zun&chst die tatsachlichen
Ursachen daflr genauer zu erforschen. Dies kdnnen strukturelle Mangel sein, es kann auch an
einzelnen Personen liegen, die ihre Funktionen nur unzureichend erflllen.

® Organigramm
Ein Organigramm soll einen méglichst genauen Uberblick dariiber geben, wie der Betrieb
hierarchisch organisiert ist und wer woflr zustandig ist. MOglicherweise stellen sich Verant-
wortungsuberschneidungen oder Licken heraus.

@ Arbeitsablaufplane, Arbeitsorganisationsplan
Ablaufplane legen fest, wie ein Produkt oder eine Dienstleistung genau erstellt wird. Vom
Auftrag bis zur Auslieferung, bzw. bis zur Um-setzung einer Leistung. Ablauf- und
Organisationspléane ermdglichen die Zuordnung von Arbeitsergebnissen und von
Storfaktoren.

@ Stellenbeschreibungen
Erstellen Sie klare Stellenbeschreibungen. Damit wird klar, welche Tatigkeiten vom Inhaber
einer Stelle erwartet werden und woflr dieser zustandig ist.

@ Rollenbeschreibung
Grenzen Sie die Rollen der Beschéftigten klar ab. Die Arbeitsrolle legt fest, welche Funktion
ein Beschéftigter wahrnehmen muss und welche Kooperationsbeziehungen zwischen den
Beschéftigten erforderlich sind.

® Kompetenzverteilung
Achten Sie im Zusammenhang mit Aufgabenverteilung und Rollenverteilung darauf, dass die
Beschéftigten jeweils mit der notwendigen Kompetenz ausgestattet sind, um diese Funktion
wahrnehmen zu kénnen.

@ Arbeitsplane, Terminplane
Arbeits- und Terminplane ermdglichen vorausschauendes Planen und Einteilen, zeitliche
Koordination von Tatigkeiten, Tageseinteilungen etc. Das vermeidet Unterbrechungen und
Stdérungen bei der Arbeit und wirkt Zeit- und Termindruck entgegen.

@ Qualifizierungspléne
Neue Technologien, neue Produkte, neue Organisationsformen verlangen stéandig neue
Qualifikationen. Rechtzeitige Qualifizierung fur neue Aufgaben vermindert Stress und erhdht
die Produktivitat.

@ Arbeitszeitpléane, Schichtplane
Wenn Arbeitszeiten belastend erlebt werden, sollten Arbeitszeiten mdglichst so organisiert
werden, dass sie auch mit den privaten, familienbezogenen Bedurfnissen zu vereinen sind.

2.4 MaBnahmen, die sich auf die Vermeidung von Unsicherheit beziehen

Unsicherheit resultiert aus verschiedenen Quellen. Dies kann geplanter Personalabbau, eine
groBBe Umstrukturierung oder eine geplante BetriebsschlieBung sein. Dies kann aber auch aus
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mangelndem Flhrungsverhalten oder aus unklaren Entwicklungsperspektiven herrihren.
MaBnahmen sind daher auf unterschiedlichen Ebenen mdglich.

@ Information
Rechtzeitige Informationen Uber gréBere betriebliche Verdnderung, Plane, Hintergrinde
usw. ermdglichen eine rechtzeitige Disposition und sind gleichzeitig auch ein Mittel, um die
,corporate identity“ zu férdern.

@ Karrieregespache
Gesprache mit einzelnen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen tber persénliche Entwicklungs-
und Aufstiegsmdglichkeiten kénnen Klarheit hinsichtlich der beruflichen Entwicklung schaf-
fen und den Betroffenen bei der Zukunftsplanung behilflich sein.

® Rickmeldung (feed back)
Um hinsichtlich der Qualitat der Arbeitsleistung Klarheit zu bekommen, ist eine regelméBige
Rickmeldung notwendig. Rickmeldung heif3t auch, differenzierte Kritik zu Uben. Es ist bes-
ser, kritisiert als nicht bemerkt zu werden.

® Rollen- und Kompetenzklarung
Eine klare Zuweisung der Funktionen und Verantwortung gibt Sicherheit und vermeidet
Konflikte. Menschen, die sich ihrer Rolle oder Kompetenz nicht sicher sind, verbreiten Un-
sicherheit und sind eine Stressursache auch flr andere.

@ Personalauswahl und Anforderungsprofile
Anforderungsprofile missen neben den im engeren Sinne fachlichen Anforderungen auch
die mit einer Stelle verbundenen sozialen, organisatorischen oder kommunikativen Anforde-
rung enthalten. Ein guter Facharbeiter muss nicht auch ein guter Vorgesetzter sein.

2.5 MaBnahmen zur Erhohung des Tatigkeitsspielraumes

Die Moglichkeit, auf die Arbeitsbedingungen Einfluss nehmen zu kénnen, zahlt zu den wichtig-
sten gesundheitsférdernden und persénlichkeitsférdernden Kriterien. Die Einflussnahme kann
sich auf unterschiedliche Dimensionen oder Aspekte der Arbeitstatigkeit beziehen: z. B. auf
Zeiteinteilung und Pausengestaltung, auf Wahiméglichkeiten ( beim Einsatz von Mitteln,
Werkzeu-gen und bei der Planung von Vorgehensweisen sowie auf quantitative und qualitative
Entschei-dungsmadglichkeiten. Es geht also um die Fragen, wie flexibel, wie variabel und wie
autonom jemand arbeiten kann.

Beispiele und Ansatzpunkte:

® Ganzheitliche (vollstandige) Téatigkeiten
Ganzheitliche bzw. vollstandige Tatigkeiten enthalten neben Ausfihrungsfunktionen auch
vorbereitende Anteile, planende Elemente, Organisationselemente und Kontrollfunktionen
(qualifizierte Mischarbeit). Vollstandige Tatigkeiten oder Aufgaben in unserer arbeitsteilig
organisierten Betrieben werden in vielen Fallen als Einzelarbeit nicht realisierbar sein, wohl
aber in Form von Gruppenarbeit.

® Gruppenarbeit
,=Echte” Gruppenarbeit ist gekennzeichnet von einer arbeitsteilig abgestimmten, gleichzeiti-
gen Erflllung einer gemeinsamen Aufgabe durch mehrere Personen, sowie durch ein be-
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stimmtes Maf3 an innerer Eigenstandigkeit. Gruppenarbeit ist also mehr als das bloe raum-
liche Zusammenfassen von Personen. Sie beruhrt tiefgreifend die gesamte Arbeitsorgani-
sation.

@ Flexibilisierung der Arbeitszeit
Haufige Ursache von eingeengten Spielrdumen bei der Arbeit sind starre Arbeitszeiten. Das
betrifft die Dauer und die Lage der Arbeitszeit, die Beginn- und Endzeiten sowie die Pausen-
gestaltung.

Stichworte sind: flexible Pausengestaltung, Gleitzeitregelungen, Teilzeitarbeit, Jobsharing,
flexible Wochen- oder Jahresarbeitszeitmodelle, freiwillige Karenzzeiten, gleitender Berufs-
einstieg und Berufsausstieg u. a. m.

Beachten Sie: Arbeitszeitflexibilisierung kann der Stressreduktion dienen. In der Regel wer-
den Flexibilisierungsmodelle ausschlieBlich aus Grinden der Optimierung des Arbeitskréafte-
einsatzes entwickelt.

@ Betriebliches Vorschlagswesen
Ein betriebliches Vorschlagswesen existiert in vielen Betrieben. Flr ein gutes Funktionieren
— insbesondere in dem hier diskutierten Zusammenhang — sind zwei Bedingungen not-
wendig:

a) Den Beschaftigten muss klar sein, dass sie das Vorschlagswesen auch fir Verbesse-
rungsideen im Arbeitnehmerschutz nutzen kénnen.

b) Es muss gewahrleistet sein, dass eingebrachte Vorschldge — auch wenn sie nicht umge-
setzt werden kdnnen — von den Verantwortlichen behandelt werden und dass die
Einbringer von Vorschlagen eine Ruckmeldung erhalten.

2.6 MaBnahmen zur Verbesserung des sozialen Klirnas

Ein schlechtes soziales Klima im Betrieb oder in einzelnen Abteilungen ist in den meisten Fal-
len ein Symptom dafir, dass irgend etwas im Betrieb, in der Abteilung nicht funktioniert. Meis-
tens ist ein schlechtes Betriebsklima ein Ausdruck fur strukturelle Schwachen oder Mangel im
Betrieb.

Im Folgenden einige Handlungsmoglichkeiten, die zur Verbesserung des Arbeitsklimas und da-
mit auch zur Vermeidung von Mobbing (systematischer Psychoterror) beitragen kénnen.

® Qualifizierung der Vorgesetzten
Vorgesetzte haben Fluhrungsaufgaben wahrzunehmen: Dafir werden andere Fahigkeiten
gebraucht als fir die fachliche Arbeit im engeren Sinn. Ein guter und engagierter Fachar-
beiter ist nicht automatisch auch eine kompetente Fihrungskraft. Aus- und Weiterbildung
kann viel zur Vermeidung von persénlichem Stress von Vorgesetzten und zur Verbesserung
des sozialen Klimas beitragen.

@ Gesprachsmoglichkeiten anbieten
Damit Konflikte innerhalb der Beschéftigten frihzeitig zur Sprache kommen kénnen, sollten
offen Gesprachsméglichkeiten angeboten werden. Eine offensive Strategie, Konflikte recht-
zeitig zu bearbeiten, vermeidet Verhartung und Eskalation.
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@ Mitarbeitergesprache, Teamgesprache
RegelméBige Mitarbeitergesprache und Teamgesprache férdern das Betriebsklima. Aller nur
dann, wenn diese Gesprache kompetent gefihrt werden und nicht der ,Befehlsausgabe“
dienen.

@ Beschwerden ernst nehmen
Beschwerden dirfen nicht abgewiegelt werden. Bedenken Sie, dass in der Regel viel Mut
und Uberwindung dazugehért, eine Beschwerde zu duBern und daher eine Beschwerde fir
den Beschwerdefiihrer sehr wichtig ist.

® EinfUhrungspléne fur Neueintretende
Sorgen Sie daflr, dass neueintretende Arbeithnehmer und Arbeitnehmerinnen gut in den Be-
trieb und in ihre neue Aufgabe eingeflhrt werden. Dies kann z. B. von einem Begleiter
(Tutor) UGbernommen werden, der informiert und als Ansprechpartner zur Verfiigung steht.

® Gleichbehandlung
Vermeiden Sie Bevorzugung oder Benachteiligung einzelner Arbeitnehmer. Dies gilt ganz
besonders hinsichtlich von Merkmalen wie Geschlecht, Alter, Rasse, Nationalitat, Religion
und Behinderungen.

® Kommunikation férdern
Foérdern Sie die Mdglichkeit der Kommunikationen zwischen den Beschéftigten, insbeson-
dere in Hinblick auf Fragen, die Arbeitsbelastungen und Gesundheit betreffen (Gesprachs-
zirkel, Gesundheitszirkel).

@ Betriebliche Leitlinien vorgeben
Veréffentlichen Sie Leitlinien und firmenphilosophische Grundsétze (,Leitbild“), die auch auf-
die sozialen Aspekte im Betrieb, auf den Umgang miteinander, auf Fihrungsgrundséatze und
Ahnliches Bezug nehmen. Beziehen Sie dabei Mitarbeiter mit ein. Stellen Sie sicher, dass
diese Leitlinien nicht nur Papier bleiben, sondern durch geeignete Rahmenbedingungen leb-
bar werden.

3 PraventionsmaBnahmen, die sich auf Personen beziehen

Obwohl auch in der Stresspravention die gleichen Grundsatze gelten, wie sie im Arbeitnehmer-
Innenschutzgesetz geregelt sind (zuerst Gefahrenbek&dmpfung an der Quelle), so ist es bei der
Verhtung psychischer Belastungen in manchen Féllen sinnvoll, bei der Person anzusetzen.

Solche MaBnahmen sind:

@ Fachliche Qualifikation (Nachqualifikation, regelmaflige Weiterbildung)

@ Personlichkeitsbildung (zur Erweiterung der Wahrnehmungs- und Handlungsmdglichkeiten)
® Supervision und Coaching (zur Gewinnung von Ordnung, Klarheit und Perspektive)

® Entspannungstechniken (zur besseren Regeneration)

® Bewegung und Erndhrung (zur Steigerung der allgemeinen Fitness)
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V Praktische Instruktionen
1 Allgemeine Hinweise

@ Sie missen kein Psychologe sein, um psychische Belastungen zu erheben. Sie sollten sich
aber mit den wesentlichen inhaltlichen und methodischen Grundlagen vertraut machen.

@ Vor einer Erhebung missen Sie folgende Entscheidungen treffen:

a) uber den rdumlichen Umfang: Wollen Sie den ganzen Betrieb, einzelne Abteilungen oder
einzelne Arbeitsplatze bertcksichtigen?

b) Gber die Auswahl des Erhebungsinstrumentariums: Wollen Sie betriebliche Kenndaten
analysieren, Checklisten einsetzen oder Fragebdgen ausflllen lassen, wollen Sie
Einzelge-sprache fiihren oder einen Gesundheitszirkel initiieren?

Grundsatzlich ist es sinnvoll, Informationen Uber mehrere Kanale zu erhalten.

@ Falls Sie Methoden einsetzen, die personliche Arbeitsplatzbewertungen durch einzelne Ar-
beitnehmer oder Arbeithehmerinnen bedingen (z. B. Fragebdgen, Interviews), so achten Sie
auf folgende Punkte:

a) Informieren Sie die betroffene Belegschaft und den Betriebsrat rechtzeitig und machen
Sie die Ziele dieser Befragung klar.

b) Setzen Sie vertrauensbildende MaBnahmen. Stellen Sie sicher, dass die Anonymitat und
Datenschutz der/des Einzelnen gewahrleistet ist. Persdnliche Befragungen sollen daher
nicht vom Arbeitgeber durchgefuhrt werden.

c) Die Teilnahme an Befragungen muss freiwillig erfolgen.

d) Geben Sie Ruckmeldung uber Befragungsergebnisse an die Befragten.

e) Stellen Sie Klar, in welcher Form Ergebnisse weiterbearbeitet werden.

2 Wie kénnen Fragebdgen eingesetzt werden?

@ Es gibt viele Fragebdgen zum Thema Stress. Die meisten wurden im Rahmen wissenschaft-
licher Forschungsprojekte entwickelt. Sie eignen sich nicht optimal fir den Zweck der Ar-
beitsplatzevaluierung, da sie einen hohen Auswertungsaufwand bedingen und far die Inter-
pretation der Ergebnisse psychologisches Fachwissen notwendig ist.

@® Der Einsatz von Fragebdgen eignet sich fur gréBere Fallzahlen (mindestens 15 Personen).
In Kleinbetrieben eignen sich direkte Gesprache oder Checklisten besser.

® Optimal waren ,mafBgeschneiderte“ Fragebdgen fur jeden Betrieb. Dies setzt unter Umstan-
den die Inanspruchnahme von Beratung und Zeit voraus.

3 Welche personenbezogene Daten konnen erhoben werden?

Die beiliegenden Listen ermdglichen Ihnen die Auswahl personenbezogener (biographischer
und gesundheitsbezogener) Daten. Eine diesbezugliche Erhebung ist unter Umstanden fur
gruppenspezifische MaBnahmen hilfreich.

Falls Sie eine solche Erhebung planen:

® Uberlegen Sie, welche Informationen Sie brauchen werden und welche nicht.

@ Stellen Sie Einvernehmen mit den Belegschaftsvertretern her. Bedenken Sie, dass insbe-
sondere gesundheitsbezogene Daten sensible Daten sind.
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@ Ziehen Sie bei der Zusammenstellung der personenbezogenen Fragen die Praventivfach-
kréfte, insbesondere die Arbeitsmediziner, bei.

4 Zum beiliegenden Fragebogen

@® Der beiliegende Fragebogen basiert auf erprobten Fragebdgen, ist aber sehr einfach und
wie Checklisten gestaltet (nur ja/nein-Antworten). Er eignet sich nicht fir wissenschaftliche
Zwecke.

® Das Erhebungsinstrument kann entweder als
1) Fragebogen oder als
2) Checkliste eingesetzt werden.

® Der Fragebogen ist in sechs Belastungsgruppen geteilt, die jeweils einen inhaltlichen
Schwerpunkt behandeln. Dies erleichtert die Auswertung insofern, als Problemschwerpunkte
leichter sichtbar werden.

@ Jede Frage ist in zwei Teile gegliedert. Links wird nach dem negativen (belastenden Aspekt)
gefragt. Rechts wird nach positiven Eigenschaften gefragt, bzw. festgehalten, dass bestimm-
te Belastungen nicht vorhanden sind.

@ Diese Zweiteilung lenkt die Aufmerksamkeit auch auf die positiven Seiten (Ressourcen) der
Arbeit.

1) Falls Sie eine Befragung der Arbeitnehmer durchfiihren, haben Sie zwei Mdglichkeiten:

a) Jeder Arbeitnehmer fullt den Fragebogen individuell aus.

b) Eine Gruppe von Arbeitnehmern (mit gleichen Arbeitsbedingungen) flillt einen Fragebogen
gemeinsam aus.

Die erste Methode bringt detaillierte Ergebnisse, die zweite Methode verwischt individuelle
Unterschiede, fuhrt aber zu einer Diskussion und einem Prozess der gemeinsamen Ausein-
andersetzung.

2) Falls Sie Checklisten einsetzen, sind folgende Vorgehensweisen moglich:

a) Sie untersuchen als Arbeitgeber oder dessen Beauftragte/r die ausgewahlten Bereiche sel-
ber. Ausgewéhlte, typische Arbeitsplatze kénnen dabei stellvertretend fur vergleichbare her-
angezogen werden.

b) Sie verwenden eine Checkliste als ,Interviewleitfaden® fir Gesprache mit Vertretern der aus-
gewahlten Betriebe.

c) Sie beauftragen (zuséatzlich) weitere Personen (z. B. die Meister, Gruppenleiter etc.), eine
Beurteilung der Arbeitsplatze in ihrem Zustandigkeitsbereich durchzufthren.

Mehrere Beurteilungen bringen differenziertere Ergebnisse!

5 Wie kann der Fragebogen ausgewertet werden?

Falls Sie keine personenbezogenen Daten erheben, gibt es folgende Auswertungsmdglich-

keiten.

a) Sie ermitteln die Haufigkeit der Belastungen einzelner Personen, am besten differenziert
entlang der einzelnen Belastungsgruppen (vertikale Auswertung). Sie wissen dann, wie viele
Personen unter wie vielen Belastungen leiden und wo die Belastungsschwerpunkte liegen.
Diese Auswertungsform ist dann aussagekraftig, wenn die Befragten viele Belastungen nen-
nen.

b) Sie ermitteln die Haufigkeit der Nennungen einzelner Belastungen (horizontale Auswertung)
Sie kdnnen damit z. B. feststellen, wie viele Personen unter Zeitdruck stehen oder unter
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monotoner Arbeit leiden. Diese Auswertungsform ist eventuell dann aussagekraftig, wenn
die meisten Befragten insgesamt wenige Belastungen angeben. Es kdnnte aber z. B. sein,
dass trotzdem viele unter einigen wenigen Aspekten leiden.

c) Sie stellen Zusammenhange her zwischen den einzelnen Fragen oder Fragegruppen. Sie
interessieren sich z. B. dafir, wie viele Arbeithnehmer, die Uberproportional ein negatives
Arbeitsumfeld angeben, gleichzeitig auch das Sozialklima belastend empfinden.

Falls Sie auch personenbezogene Daten erheben, so ergeben sich damit eine Vielzahl von
Auswertungsmadglichkeiten. Sie kénnen die unterschiedlichen Aspekte auf einen Zusammen-
hang Uberprifen (korrelieren), z. B. altersspezifische, geschlechtsspezifische, abteilungsspezi-
fische Unterschiede herausarbeiten etc.

Sie kénnen z. B. fragen: Wie viele Personen aus der Abteilung X in der Altersgruppe Y, die
Uber organisatorische Mangel klagen, geben gleichzeitig welche psychischen Befindlichkeits-
stérungen an?

Far die Auswertungen komplexerer Zusammenhange gibt es statistische Verfahren, deren
Anwendung entsprechende Fachkenntnisse voraussetzt. Lassen Sie sich im gegebenen Fall
beraten.
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VI Anhang

Fragebogen zur Arbeitssituationsbewertung durch Beschiftigte

Dieser Fragebogen dient zur Beschreibung lhrer Arbeitssituation.
Es sind Sitruationen beschrieben, die in jedem Arbeitsbereich zutreffen kénnen. Fur Ihre Arbeit

werden manche eher zutreffen als andere.
Kreuzen Sie bitte bei jeder Aussage die Antwort an, die auf lhre Arbeitssituation eher zutrifft.

Es ist wichtig, keine Zeile auszulassen, bitte flillen Sie jede Zeile aus.

Was trifft flr lhre Arbeit und Ihren Arbeitsplatz zu?

1 Arbeitsumfeld

1a Das Arbeitsumfeld (Klimaverhaltnisse,
Gerauschpegel, Lichtverhaltnisse) ist
ist unangenehm.

2a Es wird mit geféhrlichen oder belastenden
Werkzeugen, Maschinen oder anderen
Arbeitsmitteln gearbeitet.

3a Es gibt belastende Stédube, Dampfe, Gase,

Chemikalien oder Strahlungen.

4a Es gibt ein Verletzungs- oder Unfallrisiko

2 Arbeitsanforderungen

5a Es muss meist kérperlich
schwer gearbeitet werden.

6a Die Kérperhaltungen und Bewegungs-
ablaufe sind haufig belastend.

7a Die Arbeitstétigkeiten bestehen aus
wenigen Minuten dauernden und immer
gleichartigen Verrichtungen.

8a Die Arbeit erfordert Gberwiegend
hohe Konzentration.

9a Die Arbeit ist gefiihlsmaBig (z.B. durch
Kundenumgang) oft belastend.

10a

lla Die Arbeit ist anspruchslos und stellt
keine hohen Anforderungen.

Die Arbeit ist monoton (einténig).

3 Organisation

12a Es gibt 6fter Probleme mit nicht
vorhandenen oder nicht funktionierenden
Arbeitsmitteln.

13a Es gibt 6fter Probleme mit nicht
vorhandenen Informationen oder
Unterlagen.

14a Arbeitsaufgaben sind widersprichlich
bzw. Uberschneiden sich.

15a Es gibt haufige Unterbrechungen
und Stérungen der Arbeit.

16a Die Arbeitsaufgaben sind oft nicht

vorhersehbar oder planbar.

Zutreffendes ankreuzen

O

O

O

O

O

O

Das Arbeitsumfeld (Klimaverhaltnisse,
Gerauschpegel, Lichtverhéltnisse)
ist angenehm.

Es gibt wenig Gefahren oder Belastungen
durch Werkzeuge, Maschinen
oder andere Arbeitsmittel.

Es gibt wenig Gefahren oder Belastungen
durch Staube, Dampfe, Gase, Chemikalien
oder Strahlungen.

Es gibt kaum ein Verletzungs- oder Unfallrisiko.

Zutreffendes ankreuzen

O

O

O

O
O

O

O

Die Arbeit ist kdrperlich nicht anstrengend.

Die Korperhaltungen und Bewegungs-
ablaufe sind nicht belastend.

Die Arbeitstatigkeiten bestehen nicht aus
wenigen Minuten dauernden und immer
gleichartigen Verrichtungen.

Die Arbeit verlangt nicht
permanente Konzentration.

Die Arbeit ist geflihlsmaBig (z.B. durch
Kundenumgang) nicht belastend.

Die Arbeit ist nicht monoton (eintdnig).

Die Arbeit ist anspruchvoll
und herausfordernd.

Zutreffendes ankreuzen

O

O

Die notwendigen Arbeitsmittel sind
vorhanden und funktionieren einwandfrei.

Die notwendigen Informationen und
Unterlagen sind in der Regel verfligbar.

Arbeitsaufgaben sind klar definiert und
ohne Uberschneidungen.

Die Arbeit verlauft in der Regel stérungsfrei
und ohne Unterbrechungen.

Die Arbeitsaufgaben sind vorhersehbar
und planbar.

1b

2b

3b

4b

5b

6b

7b

8b

9b

10b
1b

12b

13b

14b

15b

16b
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17a Die Einschulung in neue Aufgaben ] 0 Die Einschulung in neue Aufgaben
erfolgt oft nicht rechtzeitig und ausreichend. erfolgt rechtzeitig und ausreichend.

18a Die Arbeitszeiten sind belastend O [0 Die Arbeitszeiten sind nicht belastend
(z.B. Uberstunden, Wochenendarbeit, (z.B. Uberstunden, Wochenendarbeit,
Schichtarbeit etc.) Schichtarbeit, etc.)

19a Es herrscht haufig belastender O [0 Es herrscht in der Regel kein
Zeit- und Termindruck. belastender Zeit- und Termindruck.

4 Sicherheit Zutreffendes ankreuzen

20a Der Arbeitsplatz ist langerfristig ungesichert.[] [0 Der Arbeitsplatz ist langerfristig gesichert.

21a Es fehlen Aufstiegs- und ([ [0 Es gibt Aufstiegs- und
Entwicklungsmdglichkeiten. Entwicklungsmdglichkeiten.

22a Die Anerkennung von guten O O Gute Arbeitsleistungen werden anerkannt.
Arbeitsleistungen erfolgt nicht.

23a Es fehlen Ruckmeldungen Uber O [0 Es gibt regelmaBig Rickmeldungen
die Qualitat der Arbeit. Uber die Qualitat der Arbeit.

24a Es fehlt ausreichende Information (] [0 Es gibt ausreichende Information
Uber betriebliche Angelegenheiten. Uber betriebliche Angelegenheiten.

25a Zustandigkeiten und Rollen sind unklar. O [0 Zustandigkeiten und Rollen sind klar.

5 Handlungsspielraum

26a

27a

28a

29a

30a

31a

Es gibt unangenehme Uberwachungs-
und Kontrollmechanismen.

Es gibt keine Méglichkeiten, Vorschlage
und Ideen einzubringen.

Probleme kdnnen nicht besprochen werden.

Die Arbeit ist abwechslungsarm
und einseitig.

Die Tatigkeit I&sst wenig Spielrdume und
Selbstbestimmung zu (z.B. Zeiteinteilung,
Einteilung der Arbeitsschritte,

Wahl der Arbeitsmittel).

Das Arbeitstempo bzw. der Arbeitstakt
sind streng vorgegeben.

6 Sozialklirna

32a

33a

34a

35a

36a

Es sind Diskriminierungen und
Benachteiligungen beobachtbar

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

Das Verhéltnis zwischen Vorgesetzten
und Beschéftigten ist gespannt.

Die Stimmung zwischen den
Beschéftigten ist gereizt.

In der Kollegenschaft gibt es
wenig gegenseitige Unterstiitzung.

Im Allgemeinen fehlt die Mdglichkeit,
mit der Kollegenschaft und Vorgesetzten
Problemlésungen zu erarbeiten.

Zutreffendes ankreuzen

O

O

O

O

O

[0 Es gibt keine unangenehmen
Uberwachungs- und Kontrollmechanismen.

[0 Es gibt Méglichkeiten, Vorschlage
und Ideen einzubringen.

[J Probleme kénnen besprochen werden.

[0 Die Arbeit ist abwechslungsreich
und vielseitig.

[0 Die Téatigkeit lasst gentigend Spielrdume
und Selbstbestimmung zu (z.B. Zeiteinteilung,
Einteilung der Arbeitsschritte,
Wahl der Arbeitsmittel).

[0 Das Arbeitstempo bzw. der Arbeitstakt
sind nicht streng vorgegeben.

Zutreffendes ankreuzen

O

O

O

O Es gibt keine Diskriminierungen und
Benachteiligungen (z.B. wegen Alter,
Geschlecht, Nationalitat, Behinderung;
sexuelle Belastigung).

[0 Das Verhéltnis zwischen Vorgesetzten und
Beschéftigten ist angenehm.

O Die Stimmung zwischen den
Beschéftigten ist gut.

O In der Kollegenschaft gibt es
gegenseitige Unterstutzung.

0 Im Allgemeinen besteht die Moglichkeit,
mit der Kollegenschaft und Vorgesetzten
Problemlésungen zu erarbeiten.

17b

18b

19b

20b
21b

22b

23b

24b

25b

26b

27b

28b

29b

30b

31b

32b

33b

34b

35b

36b
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Biografische Daten

Die folgende Liste enthalt einen Uberblick an biographischen Daten. Im konkreten Anwen-
dungsfall sind die Items entsprechend dem Erkenntnisinteresse und entsprechend den betrieb-
lichen Besonderheiten auszuwéhlen und anzupassen.

- Geschlecht

- Alter (in Jahren oder Altersgruppen)

- Betrieb, Abteilung, Gruppe, Filiale etc.

- Beruf, Tatigkeit

- Dauer der Betriebszugehorigkeit

- Dauer der derzeitigen Tatigkeit

- Angaben zum Dienstverhaltnis (z. B. unbefristet, befristet, Leiharbeiter ...)
- ndhere Angaben zum Arbeitsplatz (z. B. fix, wechselnd, Springer ...)
- Position im Betrieb

- Schulbildung, Ausbildung

- Arbeitszeit (z. B. Vollzeit, Teilzeit, Schicht, Nacht, Uberstunden ...)

- Entlohnungsform (z. B. Zeitlohn, Akkord, Pramien, Beteiligung ...)

Gesundheitsbezogene Daten

Die folgende Liste enthalt eine beispielhafte Auswahl méglicher gesundheitsbezogener Folgen
von Stress. Die Auswahl der Fragen sollte im gegebenen Fall von qualifizierten Personen
(z. B. Betriebsarzt) vorgenommen werden.

- Mudigkeit, Mattigkeit, Energielosigkeit...

- Burnout-Symptome (Erschépfung, Sinnlosigkeitsgefihle, Abstumpfung)
- Nervositat, Reizbarkeit, Spannungsgefihle

- Aggressionsgefiihle, Uberempfindlichkeit

- depressive Stimmungen, Niedergeschlagenheit

- Schlafstérungen, Albtraume

- Kopfschmerzen, Migrane

- Muskelverspannungen

- Schmerzen im Nacken, im Ruicken, in den Gelenken

- Kurzatmigkeit, Luftnot, Halsschmerzen, Wirgegefihle

- Appetitstérungen, Verdauungsprobleme

- Magenschmerzen, Sodbrennen, Erbrechen

- Stuhlprobleme

- haufige Infektionen

- sexuelle Lustlosigkeit, Impotenz

- Menstruationsbeschwerden (Frauen)

- Hautveranderungen (rauhe Haut, Ekzeme, Juckreiz ...)

- Schwindelanfélle

- starkes Schwitzen

- Uberempfindlichkeit gegen Hitze oder Kélte

- Bluthochdruck

- Herzklopfen, Herzjagen

- Engegefuhl in der Brust, Ziehen oder Stiche in der Brust
- diagnostizierte Erkrankungen (Magengeschwir, Herzinfarkt, Asthma...)
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FESTLEGEN UND DURCHFUHRUNG VON MASSNAHMEN

@ Tragen Sie zuerst jede festgestellte Gefahrdung in das ,,(Arbeitsplatzbezogene)
MaBnahmenblatt” (siehe Broschire ,Mdglichkeiten der Dokumentation”) ein. Falls Sie eine
Risikobeurteilung durchgefiihrt haben, tragen Sie bitte dort auch die ermittelte Risikoklasse ein.

Bevor Sie MaBnahmen zur Risikominimierung festlegen, sollten Sie sich noch selbst die
folgenden Fragen beantworten:

Reichen die erhobenen (gemessenen, beobachteten .... ) Informationen aus?

Reicht das vorhandene Wissen aus, oder benotigen wir externe
Unterstitzung?

A Nun kénnen Sie MaBnahmen zur Risikominimierung festlegen und in die Spalte ,,MaB-
nahmen” eintragen. Dabei missen Sie stets die ,Grundsatze der Gefahrenverhitung”
(§ 7 ASchG) beachten.

® Als nachstes missen Sie festlegen und eintragen, WER die MaBnahmen bis WANN durch-
fihren soll.

® Zum Abschluss legen Sie einen Termin fir die KONTROLLE der MaBnahmen fest und tragen
diesen in die Spalte ,,Kontrolle am” ein.

i Ubertragung in die Kontrollliste:

® Den zuletzt festgelegten Termin (,,Kontrolle am”) (ibertragen Sie nun in die Spalte ,,Kontrolle
am” der ,,Kontrollliste” (siehe Broschire ,Mdglichkeiten der Dokumentation”).

® Nachdem Sie die vorgesehenen MaBnahmen kontrolliert haben, planen Sie den Termin fiir die
,Nachste Evaluierung” und tragen ihn in die letzte Spalte der Kontrollliste ein.
Zu diesem Termin sollten Sie wieder eine komplette Evaluierung der betrachteten
Arbeitsplatze durchfiihren.

Das (Arbeitsplatzbezogene) MaBnahmenblatt" dient fur jeden Arbeitsplatz/
Bereich als Ubersicht tber die Gefahrdungen und die festgelegten MaBnahmen.

Die Kontrollliste gibt einen Uberblick tiber sdmtliche Arbeitspléatze/Bereiche des
Betriebes. Dort werden die Termine fur die Kontrollen und flr die néchste
Evaluierung aufgelistet.
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Bitte wenden Sie sich in allen Fragen des Gesundheitsschutzes
und der Sicherheit bei der Arbeit an den Unfallverhitungsdienst
der fur Sie zustandigen Landesstelle:

Wien, Niederdsterreich und Burgenland:
UVD der Landesstelle Wien

Webergasse 4, 1203 Wien

Telefon (01) 331 33-0 Fax 331 33 293

UVD der AuBenstelle St. Polten
Wiener StraBe 54, 3100 St. Polten
Telefon (02742) 25 89 50-0 Fax 25 89 50 606

UVD der AuBenstelle Oberwart
Hauptplatz 11, 7400 Oberwart
Telefon (03352) 353 56-0 Fax 353 56 606

Steiermark und Kérnten:

UVD der Landesstelle Graz

Gostinger StraBe 26, 8021 Graz

Telefon (0316) 505-0 Fax 505 2609

UVD der AuBenstelle Klagenfurt
Waidmannsdorfer StraBe 35, 9021 Klagenfurt
Telefon (0463) 58 90-0 Fax 58 90 5001

Oberosterreich:

UVD der Landesstelle Linz

Blumauer Platz 1, 4021 Linz

Telefon (0732) 69 20-0 Fax 69 20 238

Salzburg, Tirol und Vorarlberg:

UVD der Landesstelle Salzburg
Dr.-Franz-Rehrl-Platz 5, 5010 Salzburg
Telefon (0662) 21 20-0 Fax 21 20 4450

UVD der AuBenstelle Innsbruck
Meinhardstraf3e 5a, 6020 Innsbruck
Telefon (0512) 520 56-0 Fax 520 56 17

UVD der AuBenstelle Dornbirn
Eisengasse 12, 6850 Dornbirn
Telefon (05572) 269 42-0 Fax 269 42 85

Medieninhaber, Herausgeber und Hersteller:
Allgemeine Unfallversicherungsanstalt
Adalbert-Stifter-StraBe 65, 1201 Wien



