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rilKA-Kurzanalyse fur die Arbeitsgestaltung

riskoo-Kurzanalyse fur die Arbeitsgestaltung (riKA)

Warum eine Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen?

In 5 Schritten zum Ziel

Schritt 1 — Mitarbeiter informieren und Fragebogen verteilen

Schritt 2 — Belastungen ermitteln

Schritt 3 — Losungen suchen: die Job-Story

Schritt 4 — MaBnahmen planen und umsetzen

Schritt 5 — Ergebniskontrolle
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Anhang: Risikoorientiertes Denken - ein Einstieg




riskoo-Kurzanalyse fir die Arbeitsgestaltung (riKA)

Warum eine Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen?

Psychische Belastung bei der Arbeit umfasst eine Vielzahl
unterschiedlicher, psychisch bedeutsamer Einflisse, etwa
die Arbeitsintensitét, die soziale Unterstitzung am Arbeits-
platz oder die Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit.
Eine Arbeit ohne psychische Belastung ist genauso wenig
denkbar wie eine Arbeit ohne jede korperliche Belastung.

Die Einschatzung, wie stark psychisch belastend die von
den Mitarbeitern auszutbenden Tétigkeiten in einem Un-
ternehmen sind, ist bereits seit 1996 Teil der Gefahrdungs-
beurteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz. Sie ist also fur
jeden Arbeitgeber ab dem ersten Mitarbeiter verpflichtend.
Seit der Anderung des Arbeitsschutzgesetzes im Jahr 2015
muss jeder Betrieb die Gefahrdungsbeurteilung dartiber
hinaus nachvollziehbar dokumentieren. Das Fehlen einer
Dokumentation kann neben einer Ordnungswidrigkeit bei
einem Arbeitsunfall oder im Falle einer Berufserkrankung
eine Haftung des Arbeitgebers nach sich ziehen.

Einige Aspekte sind in diesem Zusammenhang wichtig und
hilfreich zu wissen:

Es gibt keine Formvorgabe.
Jedoch hat der Landerausschuss fur Arbeitsschutz und
Sicherheitstechnik (LASI) fur die Arbeitsschutzbehdrden
einen Leitfaden' herausgegeben, mit welchem die Behdrden
die Plausibilitdt und Angemessenheit einer Gefahrdungsbe-
urteilung bewerten kdnnen:

1. Der Prozess der Gefahrdungsbeurteilung muss nachvoll
Ziehbar und sachgerecht sein.

2. Die wesentlichen psychischen Belastungsfaktoren missen
erhoben, zutreffend bewertet und alle wesentlichen Tétig-
keiten mUssen berlcksichtigt werden.

3. Die MaBnahmen missen umgesetzt oder eingeleitet sein
und in ihrer Wirksamkeit kontrolliert werden.

4. Die Dokumentation muss in Form und Inhalt angemessen
sein.

U LASI-Verffentlichung 52, Integration psychischer Belastungen in die Beratungs-
und Uberwachungspraxis der Arbeitsschutzbehdrden der Lander, 2009

Beurteilt wird die Tatigkeit, nicht der Mitarbeiter.
Psychische Belastungen wirken ausgehend von einer Situation
auf den Menschen und beanspruchen seine Ressourcen. Der
Begriff der Belastung beschreibt also eine Eigenschaft von
Situationen und nicht Eigenschaften von Personen.

Eine psychische Belastung ist nicht per se als negativ 2u
bewerten.

In Abhangigkeit von der Art der Belastung und den individu-
ellen psychischen Voraussetzungen kann eine Belastung
sowohl schédlich als auch anregend wirken. Wichtig ist dabei
der Unterschied zwischen legitimer Belastung und Fehl-
belastung. Anregende (legitime) Belastungen kénnen An-
sporn sein und langfristig zur personlichen Entwicklung
und Gesunderhaltung beitragen. Fehl- bzw. Uberlastungen
beeintrachtigen hingegen die Gesundheit der Mitarbeiter
nachhaltig. Zusammenhange zwischen arbeitsbedingtem
Stress und korperlichen sowie psychischen Erkrankungen wie
Bluthochdruck oder Burn-out/Depression sind klar belegt.

Von einer Optimierung der Arbeitsgestaltung profitieren
Mitarbeiter und Arbeitgeber.

Weniger Krankheitstage, gréBere Zufriedenheit und Motivation
bei der Arbeit, hthere Leistungsfahigkeit und Produktivitat
zahlen sich fUr beide Seiten aus.
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Mit riKA — riskoo-Kurzanalyse flr die Arbeitsgestaltung —
erhalten Sie sehr effektiv eine aussagekraftige Gefahrdungs-
beurteilung der psychischen Belastungen in lhrem Unterneh-
men. Besonders hervorzuheben ist die Praxisnéhe dieser
Analyse, in die Ihre Mitarbeiter aktiv einbezogen werden. Das
Ergebnis sind deutlich realistischere Mandverkorrekturen, die
im Arbeitsalltag umso motivierter umgesetzt werden. Und
ganz ,nebenbei” erflllen Sie als Unternehmer die Vorgaben
des Gesetzgebers.

Zwei wesentliche Instrumente kommen bei riKA zum Einsatz:
Ein Fragebogen zur Bewertung der Arbeitssituation, der
durch ein Gruppeninterview (moderierter Workshop) zur
Ableitung von konkreten MaBnahmen und Verbesserungen
der Arbeitsgestaltung erganzt werden kann.

In 5 Schritten zur Gefahrdungsbeurteilung

psychischer Belastungen:

Mitarbeiter informieren und Fragebogen verteilen
Belastungen ermitteln

Loésungen suchen

MaBnahmen planen und umsetzen

Ergebnis kontrollieren

o~ =

Diese 5 Schritte sind leicht durchfihrbar. Werden sie durch-
laufen und die Ergebnisse dokumentiert, sind die rechtlichen
Anforderungen an die Geféhrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen nach dem Arbeitsschutzgesetz weitreichend
erfullt.

Die theoretische Fundierung der Kurzanalyse riKA wurde
abgeleitet von:

* LASI-Verdffentlichung 52 — Integration psychischer
Belastungen in die Beratungs- und Uberwachungspraxis
der Arbeitsschutzbehdrden der Lander

* Grundsétze und Anforderungen an Verfahren zur Messung
und Erfassung der psychischen Arbeitsbelastung
DIN ISO 10075-3

* Belastungs-Beanspruchungs-Konzept und
DIN EN ISO 10075-1

* Handlungstheorie (Hacker, 1998)

* Emotionsarbeit (Hochschild, 1990;
Morris & Feldmann, 1996)

In S Schritten 2um 2iel

Schritt 1 - Mitarbeiter informieren und
Fragebogen verteilen

Zunéchst gilt es eine Bestandsaufnahme zu machen: Sie
fordern ausgewahlte Mitarbeiter Ihres Unternehmens auf,
im rikKA-Fragebogen (Muster s. Anhang) anzugeben, welche
psychischen Belastungen aus ihren spezifischen Téatigkeiten
und Arbeitsplatzbedingungen resultieren.

Folgende 11 Handlungsfelder werden in den insgesamt
44 Fragen des riKA-Fragebogens erfasst:

Gestaltung der Arbeitsaufgabe
Handlungsspielraum und Kurzpausen
Abwechslung und Tatigkeitswechsel
Informationen und Informationsfluss
Verantwortung und Qualifikation
Emotionsarbeit

Arbeitszeiten und Schichtdienste
Zeiterfordernisse und Arbeitsintensitat
. Stérungen und Kommunikation

10. Soziale Beziehungen

11. Belastungen aus der Arbeitsumgebung
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Die Belastung wird von den einzelnen Mitarbeiter mit ,selten
oder nie“, ,ab und zu“ bzw. ,typisch oder haufig“ bewertet.

Informieren Sie Ihre Mitarbeiter und teilen Sie den riKA-
Fragebogen aus. Erlautern Sie den gesetzlichen Hinter-
grund und die Mdglichkeit, einen Prozess fUr eine bessere
Zusammenarbeit, Produktivitdt und Arbeitszufriedenheit
einzuleiten. Wenn Sie einen Gruppen-Workshop (Schritt 3)
zur Entwicklung von Lésungsansétzen anstreben, kindigen
Sie diesen in lhrem Informationsschreiben gleich mit an.

Mitarbeiter mit vergleichbaren Tatigkeiten und Arbeitsplatzen
werden bei der Befragung in Gruppen zusammengefasst.
Es handelt sich dementsprechend um ein orientierendes
Verfahren, d.h. die spatere Auswertung der Fragebdgen
und die Umsetzung von MaBnahmen erfolgen nicht mehr
nach Einzelarbeitsplatzen, sondern anhand der gebildeten
Gruppen. Bei der Planung mussen Sie fur lhren Betrieb
reprasentative bzw. relevante Gruppen finden. Berlcksich-
tigen Sie dabei Organisations- und raumliche Strukturen
Ihres Unternehmens sowie die Homogenitat der Gruppen.
Da das Ziel eine grobe Analyse ist, gestalten Sie die Un-
tersuchungsgruppen so klein wie nétig, aber so gro3 wie
mdglich. Es besteht dann ein Verbesserungsbedarf, wenn die
Mehrheit der von den Mitarbeitern ausgefuliten Fragebdgen
auf das Vorliegen eines Belastungsfaktors schlieBen lassen.



Anhand des Fragebogens werden keine personlichen
Informationen (ber einzelne Mitarbeiter gesammelt. Die
Gefahrdungsbeurteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG) dient der Beurteilung der Arbeitsbedingun-
gen (§ 5 ArbSchG), nicht der Mitarbeiter. Anhand des
Fragebogens werden keine persénlichen Informationen
Uber einzelne Mitarbeiter gesammelt. Die Gefédhrdungs-
beurteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)
dient der Beurteilung der Arbeitsbedingungen (§ 5 Arb-
SchG), nicht der Mitarbeiter. Eine Anonymisierung der
Angaben in den Fragebdgen halten wir jedoch nicht ftir
Zielfthrend. Auf Grundlage der Geféhrdungsermittiung
muss der Arbeitgeber den arbeitsplatzspezifischen Ist-
Zustand bewerten und mit dem Soll-Zustand vergleichen
kénnen. Die allgemeinen Grundsétze zur Gestaltung der
Arbeitsbedingungen (§ 4 ArbSchG) kénnten bei einer
anonymen Erhebung nicht verwirklicht werden.

Schritt 2 -
Belastungen ermitteln

Um mdgliche psychische Belastungen in lhrem Betrieb zu
identifizieren, folgt im n&chsten Schritt die Auswertung der
Fragebdgen. Die Ergebnisse werden innerhallb der jeweili-
gen Gruppe kumuliert. Jeder Belastungsfaktor, der von der
absoluten Mehrheit einer Gruppe gesehen wird, wird als
gegeben gewertet.

Zur Klarung, wie aussagekraftig die Ergebnisse der Fra-
gebdgen sind, sollten Sie allerdings deren Ricklaufquo-
te berlcksichtigen. Ab 60% Ruicklauf brauchen Sie sich
keine Gedanken machen. Bei 20% oder weniger ist das
Ergebnis nicht als reprasentativ zu betrachten und Sie
sollten zum Erhalt notwendiger Zusatzinformationen die
Durchfihrung des Gruppen-Workshops (Schritt 3) mit
externer Unterstitzung dringend in Erwagung ziehen.

Vorausgesetzt die Rlcklaufquote ist akzeptabel, wissen Sie
nun, welche Gefahrdungen in den einzelnen Untersuchungs-
gruppen bestehen. Die genauen Belastungsfaktoren werden
jedoch in den meisten Fallen noch nicht ausreichend klar
sein, um passende VerbesserungsmalBnahmen ableiten zu
k&nnen — auch hier kann sich ein entsprechender Workshop
(Schritt 3) anbieten.

2 www.mesana.com

Falls Sie planen, im nachsten Schritt einen solchen Gruppen-
Workshop durchzufiihren, Ubertragen Sie das kumulierte
Ergebnis der Fragebdgen auf das dort zum Einsatz kom-
mende Auswertungsposter.

Anhand der Ergebnisse der Fragebdgen kann darlber hin-
aus eine arbeitspsychologische Bewertung nach dem Job-
Demand-Control-Modell (Karasek & Theorell, 1990) sowie eine
orientierende Auswertung nach den Frankfurt Emotion Work
Scales (FEWS - Zapf et al., 1999; 2003) erfolgen — lassen
Sie sich hierzu von |hrem Betriebsarzt oder Ihrer Fachkraft
far Arbeitssicherheit beraten.

Eine sehr interessante Mdglichkeit zur Verifizierung der
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen bietet
mesana? (ein Produkt der corvolution GmbH): Mithilfe
eines kleinen, an der Brust getragenen Sensors lassen
sich bei den Mitarbeitern kérperliche Auswirkungen der
psychischen Belastungen identifizieren - Voraussetzung
ist selbstversténdlich das Einverstéandnis des jeweiligen
Mitarbeiters zur Durchfilhrung der Messung. Uber 48h
werden Vitalwerte des Anwenders wie EKG (Elektrokardi-
ogramm), Atmung und kérperliche Aktivitat aufgezeichnet.
Im Anschluss erhélt der Anwender einen ausfihrlichen,
laienversténdlichen Gesundheitsbericht mit insgesamt
16 Einzelparametern in den Bereichen ,Belastung und
Entspannung®, ,Aktivitdt und Fitness*, ,Schlaf* und
JRisiko®. Auf Wunsch kénnen gezielte Empfehlungen
zur Optimierung des Lebensstils erstellt werden. Dem
Unternehmen wird eine anonymisierte Zusammenfassung
mit den wichtigsten Stellschrauben fir die betriebliche
Gesundheitsférderung zur Verfligung gestellt. Die anhand
der Fragebdgen ermittelte, subjektive Einschétzung der
Mitarbeiter bzgl. vorliegender psychischer Belastungen am
Arbeitsplatz kann so ein Stlck weit objektiviert werden.
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Schritt 3 -

Lﬁsungen suchen: die ]Ob-StOf\j Im Works‘ho!o wird 'nun anhand von gog. Job“-Stones ver-
sucht, mdglichst sinnvolle und praktikable Ld&sungen zur
Optimierung der Arbeitsgestaltung (sprich: der psychischen

Dieser Abschnitt von riKA erfolgt in Form von G en-
oser von rolgt! mv rupp Belastungen) in Ihrem Unternehmen zu finden.

Workshops. Die Zusammensetzung der Gruppen entspricht
der Gruppierung der Fragebogenerhebung. Bei kleineren
Betrieben kdnnen Sie auch alle Mitarbeiter zu einem ge-
meinsamen Workshop einladen. Die GruppengroBe sollte
jedoch 6-8 Mitarbeiter pro Workshop nicht Gberschreiten. Je
groBer die Gruppe, umso schwieriger wird die Suche nach
einer realistischen Losung.

Eine Job-Story beschreibt eine typische Arbeitssituation in
lhrem Unternehmen. Durch ihre spezielle Formulierung stellt
sie eine Verbindung zwischen den drei Teilbereichen eines Ar-
beitsprozesses bzw. den am Prozess Beteiligten her:

1. Die Situation (Ausltsefaktor)
2. Das Interesse oder die Absicht (Ressource, Prozess)

Die Gruppen missen moderiert werden. Hierzu kénnen Sie 3. Das Ziel, das Ergebnis oder die Auswirkung

selbst antreten oder sich externe Unterstitzung an die Seite

holen. Der Moderator der Gruppe sollte

* die personellen Funktionen und Ebenen,

* die innerbetrieblichen Prozesse,

¢ die Unternehmensstrategie fur den Arbeits- und
Gesundheitsschutz sowie

* die Qualitatsziele des Unternehmen

[ ' ltung
. - die Arbeitsgesta
nKA ; Ku 22 0 ar‘\’\ZCShe fur d‘ zhglich pjycS':\s;Z:r Arbeitsbelastung
- o ;
DD|I'I\\Il \lz—;\l()‘ ?3?)01 10(2)(7)?5 —E(;?Jzatétsman Anforde

e Grundlagen be:
agementsysteme -

e en
Nicht in Problemen, ‘
sondern in Losungen denken!

ATateilunngereich:
Job Story

,Wenn [Situation] e
mochteich [Ressource, .
so kann ich [Ziel, Ergebnis, A

Prozess, Absichtl...,
uswirkungl”

Losung

?
-\Was muss konkret getan vs{erden:r-,
_Welche Ressourcen pendtigen Wir:

Verantwortlicher

zu erledigen bis

Kontrolle
_Wie und wann wer \
bzw. Wirksamkeit pewertet!

den die Resultate




Dementsprechend wird eine Job-Story wie folgt formuliert:

sWenn ..., méchte ich ..., so kann ich ...”

Im Rahmen einer agilen Softwareentwicklung ist eine solche
,Ubersetzung* zwischen Entwickler, Nutzer und Auftraggeber
in Form von sog. User-Stories heutzutage unentbehrlich
geworden. riskoo hat diese wertvolle Erkenntnis weiterent-
wickelt fur die Ermittlung von praxisnahen L&sungswege in
problematischen Arbeitssituationen.

Typische Job-Story-Beispiele sind:

Wenn sich ein neuer Kunde anmeldet, méchte ich informiert
werden, so kann ich gleich ein Gesprédch beginnen.

Wenn eine Stellungnahme geschrieben werden muss,
machte ich nicht durch Telefonate gestért werden, so
kann ich in der Hélfte der Zeit fertig sein.

Wenn neue Ware kommt, méchte ich die Lieferscheine
noch am selben Tag in Kopie bekommen, so kann ich die
Einlagerung im Warenwirtschaftssystem hinterlegen und die
Ware wird im Webshop als verfigbar angezeigt.

Wenn absehbar schwierige Kundengesprédche anstehen,
machte ich einen Kollegen aus der Fachabteilung an meiner
Seite haben, so kénnen Probleme schneller erdrtert werden.

Bitten Sie Ihre Mitarbeiter im Rahmen des Workshops, aus
ihrem Arbeitsalltag heraus entsprechende Job-Stories zu
formulieren (ca. 5 pro Gruppe). Die Szenarien sollten optima-
lerweise die wichtigsten bzw. kritischsten (d.h. ,brennendsten®)
Problemsituationen der Mehrheit der Gruppe abbilden.

Jede Job-Story wird nachfolgend von der Gruppe auf ihre
Realisierbarkeit hin gepruft.

FUr realistische Losungen mussen Sie die Teilnehmer ggf.
aktiv unterstitzen. Beachten Sie hierfGr wiederum folgende
Punkte:

Die Ziele missen

e zur Strategie des Unternehmens passen
(Produktkonformitét, Stakeholder-Anforderungen etc.),

* konkret, erreichbar, relevant und messbar sein,

* intern kommuniziert und verstanden werden,

* revidiert werden kdénnen und

* die Vorgaben des Gesetzgebers beriicksichtigen.

Sollte sich eine Gruppe mit der Vorgehensweise ,L6sungen
und nicht Probleme suchen® schwer tun, kann der Mode-
rator zum Einstieg das Beispiel ,Uberqueren einer StraBe*
im Anhang nutzen.
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Schritt 4 -
MaBnahmen planen und umsetzen

FUr jede MaBnahme muss eine Aussage Uber die notwendigen
Ressourcen konkret festgehalten werden. Bei der Planung
sind auf jeden Fall auch die ToDo’s inkl. der Benennung des
Verantwortlichen und der Deadline festzulegen.

Schritt 5 -
Ergebniskontrolle

Die Umsetzung der MaBnahmen und ob die MaBBnahme
die richtig ist, mUssen Sie im flUnften und letzten Schritt
prufen. Bisher kdnnen Sie noch nicht sicher sein, ob auch
die richtigen MaBnahmen ergriffen wurden. Die Verant-
wortung fur die Wirksamkeit liegt bei der Unternehmens-
fGhrung: Wenn der gesetzte Zeitpunkt erreicht ist, fragen
Sie einfach den Stand ab.

Wurde die MaBnahme umgesetzt?

Ist die entsprechende Belastung reduziert worden? Und ist
die Verringerung der Belastung dauerhaft? Am einfachsten
ist es, wenn Sie den riKA-Fragebogen flr die Wirkungs-
kontrolle nutzen und mit den letzten Erhebungen verglei-
chen. Sie kdnnen den Punkt abhaken, wenn die MaBnahme
erfolgreich war. Andernfalls wiederholen Sie Schritt 3 und
nutzen das Instrument der Job-Story.

Maoglicherweise hat sich die Situation aber auch geéndert
und eine andere (bessere) Losung wurde bereits umgesetzt.
In diesem Fall notieren Sie diese im MaBnahmenplan.

Halten Sie die Gefédhrdungsbeurteilung zur psychischen
Belastung aktuell und Uberprifen Sie diese regelmaBig. Eine
erneute Analyse sollte durchgeflhrt werden bei:

1. Anderungen der Arbeitsbedingungen
2. Anzeichen fur eine kritische psychische Belastung.
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Anhang: Risikoorientiertes Denken - ein Einstieg

Wie denkt man risikoorientiert? Wir alle schatzen mor-
gens beim Aufstehen schon unser individuelles Risiko
ab. Welche Kleidung bendgtige ich heute, um nicht zu
frieren? Kann ich die Zeitung noch lesen oder komme
ich dann zu spat? Der Kaffe ist noch zu hei3, um ihn
zu trinken!

Um die Teilnehmer des Workshops auf diese Art zu
denken einzustimmen, kdnnen Sie sich des folgenden
Beispiels bedienen.

Aufgabe:

Es ist 09:25 Uhr. Sie mussen eine breite StraBe tber-
queren, um punktlich 09:30 Uhr einen sehr wichtigen
Gesprachspartner zu treffen. Die StraBe ist normaler-
weise stark befahren. Etwa 1.000 Meter von lhrem
Standort entfernt befindet sich eine FuBgangerbricke.

Die Zielsetzung lautet: sicher und punktlich die gegen-
Uberliegende StraBenseite erreichen. Eine Verletzung
oder eine Verspatung sind nicht akzeptabel.

1. Stellen Sie Losungen auf, um Ihren Termin
pUnktlich und sicher zu erreichen.

2. Welche Vor- oder Nachteile haben die einzelnen
Lésungen auf den ersten Blick?

3. Entscheiden Sie sich fur eine Losung.

4. |dentifizieren Sie denkbare Faktoren, die einen
Einfluss auf Ihre Losung haben (Verkehrs-
aufkommen, Wetter, korperliche Konstitution etc.).

5. Beurteilen Sie Ihre Lésung:
a.) Welche der einflussnehmenden Faktoren
sind eine Chance fur Ihre Lésung und welche ein
Risiko?
b.) Welche Risiken sind fur Sie tragbar und
welche nicht?
c.) Wie lauten Ihre Vorschlage, um die Risiken
zu vermeiden, zu beseitigen oder zu minimieren?

Unsere Lésung: Umsichtiges Uberqueren der StraRe

Einflussnehmende Faktoren | Risiken & Chancen Welche Risiken sind tragbar?

Risikominimierung

Wetter Regen oder Schnee kann Stiirze | Regen ist tragbar, Schnee und | Terminabsage bei Schnee und
begtinstigen und bei den Autos | Eis nicht. Eisglatte
den Bremsweg verlangern.
Klare Sicht und trockenes
Wetter lassen die StraBe besser
begehen.

Verkehrsaufkommen Starker Verkehr erfordert Starker Verkehr ist ein zu hohes | FuBgangerbriicke benutzen, Ge-
erhohte Aufmerksamkeit von Risiko. sprachspartner (iber Verspéatung
FuBganger und Autofahrer. informieren
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Anhang: riKA-Fragebogen
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1-1 Meine Tatigkeit besteht fortwahrend aus ein- und denselben Aufgaben.

Gestaltung der

. 1-2 Meine Tatigkeit erfordert fast ausschlieBlich Daueraufmerksamkeit.
Arbeitsaufgaben

1-3 Alle meine Arbeitsaufgaben erfordern permanent eine hohe Konzentration.

Der zeitliche Arbeitsablauf (z. B. Beginn, Ende, Dauer oder Takt) kann von mir
nicht beeinflusst werden.

Handlungsspielraum 2 Ich habe keine Mdéglichkeit, die Téatigkeit zu unterbrechen oder den Arbeitsplatz
und Kurzpausen kurz zu verlassen.

N

Bei der Erflillung meiner Aufgaben habe ich keine inhaltlichen oder

23 {echnischen Variationsméglichkeiten.

3-1 Meine Aufgaben bestehen immer aus den gleichen Arbeitsschritten.

Abwechslung und

Titigkeitswechsel 3-2 Die einzelnen Aufgaben unterscheiden sich inhaltlich kaum.

3-3 Arbeitstempo und -struktur kdnnen von mir nicht beeinflusst werden.

4-1 Ich muss sehr haufig Entscheidungen ohne ausreichende Fachinformationen treffen.

Fur schwierige Entscheidungen kénnen wichtige Informationen nicht rechtzeitig

42 peschafft werden.

Informationen und
Informationsfluss

Die benétigten Informationen sind nur umstandlich zu erhalten, haufig unverstandlich

43 oder sie &ndern sich permanent.

4-4 An meinem Arbeitsplatz laufen standig Informationen auf, die ich nicht benétige.

5-1 Verantwortlichkeiten sind nicht geregelt oder nicht transparent.

5-2 Ich habe eine sehr hohe Verantwortung fir Personen, Sachwerte oder Umwelt.

Verantwortung und

Qualifikation 5-3 Fur die zu tragende Verantwortung wiinsche ich mir weitergehende Qualifikationen.

5-4 Fur die gestelten Anforderungen wiinsche ich mir zuséatzliche Schulungen.

5-5 Ich wurde nicht ausreichend eingearbeitet.

6-1 Bei meiner Tatigkeit kommt es vor, dass ich Mitgefiihl zum Ausdruck bringen muss.

Bei meiner Tétigkeit kommt es vor, dass ich unangenehme Geflihle gegeniiber Kunden
(Klienten) zum Ausdruck bringen muss.

Bei meiner Tatigkeit kommt es vor, dass ich angenehme Geflihle gegeniiber Kunden

Emotionsarbeit 63 (Klienten) zum Ausdruck bringen muss.

Bei meiner Tatigkeit ist es notwendig, dass ich keine Gefiihle zeige bzw. meine eigenen

6-4 . .
Geflihle verberge, um nach auf3en neutral zu erscheinen.

Fir meine Tatigkeit ist es von Bedeutung zu wissen, wie sich Kunden (Klienten)

momentan flhlen.

6-5

O00|0 0000000000000 00O
0000 0000000000000 0000
00000000000000000000000
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7-1 Ich muss regelmaBig Uberstunden machen.

Meine Arbeitszeiten beinhalten Schicht- inkl./oder Nachtdienste,

Arbeitszeiten und Samstags- oder Sonntagsarbeit.

Schichtdienste

7-3 Die Pausen- und Ruhezeiten kénnen nicht immer eingehalten werden.

7-4 Es kann zu Urlaubssperren kommen oder die Urlaubsplanung gestaltet sich schwierig.

8-1 Ich muss meine Aufgaben unter starkem Zeitdruck erledigen.

Zeiterfordernisse

und Arbeitsintensitat 8-2 Ich muss gleichzeitig verschiedene Aufgaben erledigen (Multitasking).

Das Arbeitsaufkommen ist sehr hoch oder wird haufig mit unvorhersehbaren

83 Zusatzaufgaben gesteigert.

Ich habe wenige Méglichkeiten zur Kommunikation oder Zusammenarbeit mit Kollegen

91 oder Vorgesetzten.

Stérungen und Ich kann nur indirekt mit Kollegen oder Vorgesetzten kommunizieren
Kommunikation (bspw. Uber E-Mail, Telefon).

Ich muss meine Arbeit sehr haufig unterbrechen

93 (Telefonate, Stérungen durch Kollegen, technische Probleme o. A.).

Absprachen, Hilfen im Team, Beratungen zwischen den Kollegen und Vorgesetzten

101 gestalten sich immer wieder als schwierig.

Soziale Beziehun-

gen 10-2 Es kommt haufiger zu Konflikten zwischen den Mitarbeitern.

10-3 Meine Kollegen und ich erhalten kaum Feedback von unseren Vorgesetzten.

Meine Arbeit ist mit einer ausgepréagten emotionalen Beanspruchung verbunden
(z. B. Umgang mit menschlichem Leid, Krankheiten, Tod, Verletzungen).

11-2 Meine Kollegen und ich werden haufig beschimpft (von Klienten oder Kunden).

11-3 Es sind Bedrohungen, kérperliche Ubergriffe oder Uberfélle méglich.

11-4 Es besteht eine erhéhte Geféahrdung durch Brande, Explosionen oder Unfélle.

Belastungen aus der

Arbeitsumgebung 11-5 Es besteht eine erhdhte Erkrankungsgefahr durch Larm, Gefahrstoffe oder Infektionen.

11-6 Meine Kollegen und ich haben schwere korperliche Arbeit zu verrichten.

11-7 Die raumliche Umgebung ist unzureichend (Austattung, GréBe etc.).

11-8 Die Arbeitsmittel (Software, Werkzeuge, Schutzausriistung etc.) sind unzureichend.

O00|0 0000000000000
O 0000000000000 00000000H
000000000000 0000000000

11-9 Die Rahmenbedingungen fiir meine Tatigkeit befinden sich in einem stetigen Wandel.
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