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EVALUIERUNG PSYCHISCHER BELASTUNGEN

Die Evaluierung psychischer Belastungen ist im Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz (ASchG, insbesondere
§ 4, § 5 und § 7) verankert und dient der Beurteilung gesundheits- und personlichkeitsforderlicher
sowie belastender Arbeitsbedingungen in der Arbeitswelt. Ziel der Analyse ist es, Belastungen zu
identifizieren und durch gezielte Malnahmen zu reduzieren, um die Gesundheit und das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu sichern sowie moglichen Fehlbeanspruchungen vorzubeugen.

Arbeitgeber:innen haben dabei bestimmte Flrsorgepflichten gegeniiber den Arbeitnehmer:innen.

GemaR ASchG § 7 sind Arbeitgeber:innen verpflichtet, bei der Gestaltung der Arbeitsstatten,
Arbeitsplatze und Arbeitsvorgange, bei der Auswahl und Verwendung von Arbeitsstoffen, beim Einsatz
der Arbeitnehmer:innen sowie bei allen Mallhahmen zum Schutz der Arbeitnehmer:innen folgende

allgemeine Grundsatze der Gefahrenverhiitung umzusetzen:

e Vermeidung von Risiken

e Abschéatzung nicht vermeidbarer Risiken

e  Gefahrenbekdampfung an der Quelle

e  Bericksichtigung des Faktors ,Mensch” bei der Arbeit

e Berilicksichtigung des Standes der Technik

e Ausschaltung oder Verringerung von Gefahrenmomenten

e  Planung der Gefahrenverhiitung

e Vorrang des kollektiven Gefahrenschutzes

e  Erteilung geeigneter Anweisungen an die Arbeitnehmer:innen

Die Gefdahrdungsbeurteilung muss auf Basis validierter arbeitspsychologischer Instrumente erfolgen.
Hierbei kann auf verschiedene Verfahren zuriickgegriffen werden; im vorliegenden Fall kommt das
OMEGA-Verfahren zum Einsatz. Dieses Instrument, entwickelt von Barbara Hellweger und Christoph
Rohrmoser (2018-2021), entspricht der DIN/ONORM/SN EN ISO 10075-3. OMEGA erlaubt als
Beobachtungs- und Interviewverfahren eine Kombination aus quantitativer und qualitativer
Arbeitsanalyse, wodurch ein umfassendes Gesamtbild entsteht. Vorteile sind die flexible Durchfiihrung
von Einzel- und Gruppengesprachen (online oder offline), Zeit- und Kostenersparnis sowie die bessere

Vereinbarkeit mit verschiedenen Arbeitstatigkeiten.
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e  Planung und Konzeptionierung: Zunachst werden die zu evaluierenden Bereiche festgelegt und
eine zeitliche Einteilung vorgenommen. Eine strukturierte Vorbereitung schafft die Grundlage fir
eine effiziente Durchfiihrung.

e  Bildung der Steuergruppe: An der Evaluierung nehmen Praventivfachkrdfte (AMED, SFK),
Belegschaftsorgane (BR, JVP, BVP), Sicherheitsvertrauenspersonen (SVP) sowie gegebenenfalls
weitere Fachleute, insbesondere Arbeitspsycholog*innen, teil. Die Zusammenarbeit innerhalb
dieser Gruppe ist verpflichtend und stellt sicher, dass verschiedene Perspektiven beriicksichtigt
werden.

e Teilnahme am OMEGA-Verfahren: Fihrungskrafte sind verpflichtet, an der Evaluierung
teilzunehmen. Mitarbeitende kénnen freiwillig anonym teilnehmen. Es sollte eine
Reprasentativitdt von mindestens 50 % angestrebt werden, wobei diese je nach Homogenitat der
Tatigkeiten variieren kann.

e  Wahrung der Anonymitat: Die Anonymitdt der Teilnehmenden ist wahrend des gesamten
Prozesses sicherzustellen, um ehrliche und offene Riickmeldungen zu erméglichen.

o Durchfilhrung der Ist-Analyse: Die personliche Befragung von Mitarbeitenden und
Fihrungskraften erfolgt mittels OMEGA Fragenkatalog und der Prazision von konkreten
Belastungen, Ressourcen und MalRnahmenvorschlagen. Die Gesprachsdauer betrdagt etwa eine
Stunde pro Person/Gruppe und erméglicht eine umfassende Erhebung relevanter Aspekte.

e  Erstellung der Gesamtauswertung und MaBnahmenblatt: Fir jede Dimension und jeden
Tatigkeitsbereich wird ein quantitativer Wert aus dem Antwortverhalten berechnet. Zusatzlich
werden subjektiv wahrgenommene Belastungen, Ressourcen und MalRnahmenvorschldage aus
den Interviews qualitativ zusammengefasst, in einem MalBnahmenblatt dargestellt und
gegebenenfalls um eine zusatzlich gekennzeichnete arbeitspsychologische Perspektive ergdnzt.
Dies bildet den Ist-Zustand ab und schafft eine fundierte Grundlage fiir weitere Schritte.

e Die Ergebnisprasentation (Ist-Soll-Vergleich) findet im Rahmen eines Treffens mit der
Steuergruppe statt. Die von den Mitarbeitenden eingebrachten MaRnahmenvorschlage werden
diskutiert und unter Berlicksichtigung arbeitspsychologischer Perspektiven priorisiert und
beschlossen. Zustidndigkeiten, der Zeitraum fiir die Umsetzung sowie der Zeitraum zur
Wirksamkeitstiberpriifung werden definiert. Die Wirksamkeit der umgesetzten MalRnahmen wird

anschlieRend Uberpriift.

Durch diese strukturierte Vorgehensweise kénnen Unternehmen gezielt Verbesserungsmafinahmen

ableiten und die psychische Gesundheit ihrer Mitarbeitenden nachhaltig férdern.
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INHALT

Die Erhebung ist in vier Hauptdimensionen gemall ASchG § 4 gegliedert und bezieht zusatzlich die

betriebliche Gesundheitsforderung mit ein.

Die Dimension , Arbeitstatigkeit” umfasst unter anderem Abwechslungsreichtum, Ganzheitlichkeit,
Feedback durch die Tatigkeit, Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Gestaltungsmoglichkeiten,
Ubernahme von Verantwortung, emotionale Anforderungen, Erfordernisse an Ausbildung und Lernen,

korperliche Belastungen sowie Aspekte wie Aufmerksamkeit, Wachsamkeit und Monotonie.

Das Sozial- und Organisationsklima bericksichtigt Faktoren, die liber die eigentliche Tatigkeit
hinausgehen, wie beispielsweise aufgabenbezogene Kommunikation und Information, Transparenz,
Teamstrukturen, Aufstiegs- und Weiterbildungsmoglichkeiten, direkte Fiihrung,
Unternehmensleitung, Moglichkeiten zur informellen Kommunikation, soziale Konflikte sowie

Arbeitsplatzunsicherheit. Bei , direkte Fiihrung“ ist die unmittelbar vorgesetzte Person gemeint. Es kann zu Unscharfen

kommen, wenn Befragte mit unterschiedlichen Fiihrungskraften gemeinsam bewertet werden; in solchen Fallen kann vorab

eine bestimmte Flihrungsebene definiert werden (z. B. Abteilungsleitung bei mehreren Teamleitungen).

Die Arbeitsumgebung umfasst die physischen Rahmenbedingungen, in denen die Beschaftigten tatig
sind. Dazu zdhlen eine allgemeine Beschreibung, Larm, Raumklima, Beleuchtung, potenzielle
Gefahrenstoffe, Ausstattung von Arbeitstisch und -stuhl, Monitor, Software, Sozialrdume sowie

genutzte Hilfsmittel.

Die Dimension Arbeitsabldufe und -organisation bezieht sich auf die Strukturen, die die Arbeit
rahmen: allgemeine Beschreibung, Arbeitszeitregelungen, Rufbereitschaften, Schichtsystem,
Uberstunden, Pausenregelungen, Entlohnung, Arbeitsverdichtung, Arbeitsmenge, Spitzenzeiten sowie

Arbeitsunterbrechungen.

Im Bereich der betrieblichen Gesundheitsforderung stehen einerseits bereits implementierte
Malnahmen im Mittelpunkt, andererseits das subjektive Empfinden der Mitarbeitenden, inwieweit

das Unternehmen deren Gesundheit und Wohlbefinden unterstitzt.

In jeder Kategorie werden sowohl objektive als auch subjektive Fragen gestellt. Die objektiven Fragen werden von
Flihrungskraften beantwortet, die subjektiven von den Mitarbeitenden. Subjektiven Einschatzungen wird grundsatzlich ein
hoéheres Gewicht beigemessen als den objektiven. Das Verhaltnis zwischen objektiven und subjektiven Fragen variiert je nach
Dimension: Wahrend die Arbeitsumgebung tiberwiegend durch objektive Fragen abgedeckt wird, stehen im Bereich Fiihrung

fast ausschlieBlich subjektive Fragen im Fokus.

Beispiel fur eine objektive Frage: ,Es finden regelmaRig Gesprache zwischen der Fiihrungskraft und den Beschaftigten statt
(mindestens einmal pro Woche).” Beispiel fiir eine subjektive Frage: ,Anregungen oder Kritik, die man hier duRert, werden

von den direkten Vorgesetzten ernst genommen und aufgegriffen.”
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Das Ergebnis der Evaluierung wird in zwei Hauptkategorien unterteilt:

Quantitatives Ergebnis: Die Auswertung der quantitativen Daten erfolgt durch die Beantwortung der
Fragen im Antwortformat ,,stimme zu“ oder ,stimme nicht zu“. Aus den Antworten aller Befragten
wird ein Durchschnittswert gebildet, der als Prozentangabe zwischen 0 % und 100 % dargestellt wird.
Zur besseren Ubersichtlichkeit erfolgt eine farbliche Zuordnung: Werte zwischen 85 % und 100 %
werden als griin und personlichkeitsfordernd eingestuft, 68—85 % als hellgriin und

aufgabenangemessen, 50-68 % als gelb und kritisch, und Werte unter 50 % als rot und mangelhaft.

Qualitatives Ergebnis: Die qualitativen Ergebnisse werden durch die Auswertung der Interviews
gewonnen. Die wichtigsten Erkenntnisse werden in den Kategorien Ressourcen, Belastungen und
Malnahmenvorschlage festgehalten und anschliefend in einem kompakten Mallnahmenblatt
zusammengefasst. Die Formulierungen der Inhalte spiegeln bewusst die Sichtweise der Beschaftigten
wider und differenzieren zwischen Aussagen, die von der Mehrheit oder nur von einer kleineren
Gruppe der Belegschaft getroffen wurden (z. B. Formulierungen wie , Uberwiegend”, ,teilweise” oder
,ein GroRteil”). Einzelmeinungen, die nicht das Gesamtbild widerspiegeln, werden aus Griinden der
Reprasentativitat nicht beriicksichtigt, kdnnen jedoch zur lllustration des Gesamteindrucks als
Beispiel angefiihrt werden. Die MaBnahmenvorschldge der Mitarbeitenden gelten als besonders
wertvoll, da sie auf der Fachexpertise und den Praxiserfahrungen der Beschéaftigten basieren.
Ergdnzend kénnen auch Empfehlungen der Arbeitspsycholog:innen aufgenommen werden, diese

werden jedoch klar als solche gekennzeichnet.

Die Ergebnisse werden als vertraulich behandelt. Alle Beteiligten unterliegen der
Verschwiegenheitspflicht, und eine Weitergabe der Ergebnisse an externe Personen ist

ausgeschlossen.

GemaR ASchG § 5 sind Arbeitgeber:innen verpflichtet, die Resultate der Gefahrdungsbeurteilung

sowie die geplanten MaRnahmen zu dokumentieren.

Gesetzliche und normative Grundlagen

ASchG —Bundesgesetz Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit (Arbeitnehmerinnenschutzgesetz)

DOK-VO - Verordnung des Bundesministers fiir Arbeit und Soziales Uber die Sicherheits- und Gesundheitsschutzdokumente
ArbVG - Bundesgesetz vom 14. Dezember 1973 betreffend die Arbeits-verfassung (Arbeitsverfassungsgesetz)

ONORM EN ISO 10075-1 Ergonomische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelastung - Allgemeines und Begriffe
ONORM EN ISO 10075-2 Gestaltungsgrundsitze

ONORM EN ISO 10075-3 Grundsitze und Anforderungen an Verfahren zur Messung und Erfassung psychischer
Arbeitsbelastung
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