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6 1 Herausforderungen der Arbeitswelt

1  Herausforderungen der Arbeitswelt

Arbeit ist Ressource und Risikoraum zugleich. 
Einerseits ermöglicht gute Arbeit, etwas zu 
gestalten, einen Beitrag zu einem großen 
Ganzen zu leisten und Sinn zu erleben. Arbeit 
ermöglicht Kontakte und gegenseitige Unter-
stützung. Auch herausfordernde Situationen 
stellen nicht per se eine Gesundheitsgefähr-
dung dar. Vielmehr ist die Bewältigung eine 
wichtige Voraussetzung für persönliche und 
professionelle Weiterentwicklung, für Moti-
vation und innere Stärke.

Andererseits erleben viele Menschen, dass 
die Arbeit sie stresst. In den jährlichen 
Gesundheitsberichten der Krankenkassen 
liegen die psychischen Erkrankungen mitt-
lerweile regelmäßig auf Platz zwei oder drei 
als Ursache für krankheitsbedingte Fehl-
tage, direkt hinter den Muskel-Skelett-
Erkrankungen. Tendenz: steigend.

Denn in der Arbeitswelt nimmt der Grad der 
psychischen Belastung zu: Zeit- und Ent-
scheidungsdruck, hohe Arbeitsdichte, hohe 
Erwartungen und Erfolgsvorgaben, genauso 
auch Arbeitsplatzunsicherheit und befristete 
Arbeitsverträge überfordern und erschöpfen 
eine steigende Zahl von Menschen.

Der Schutz der psychischen Gesundheit 
wurde 2013 im Arbeitsschutzgesetz beson-
ders hervorgehoben. Das betont die gesetz-

liche Verpflichtung, arbeitsbedingte psychi-
sche Belastungen bei der Gefährdungs- 
beurteilung zu berücksichtigen. Die Beurtei-
lung der psychischen Belastung stellt ein 
wertvolles Management- und Führungsin
strument dar, weil systematisch Risiken wie 
auch Ressourcen im eigenen Unternehmen 
sichtbar werden.

Auch im Gesundheitswesen entsteht zuneh-
mend ein Fachkräftemangel. Belastende 
Arbeitsbedingungen spielen eine Rolle bei 
den Ursachen für eine hohe Fluktuation oder 
der Abwanderung von Fachkräften in andere 
Berufe oder in andere Länder.

Der demografische Wandel zeigt sich auch 
in der Altersstruktur der Belegschaften. Für 
Krankenhäuser wird es daher immer wichti-
ger, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit 
gesundheitsförderlichen und attraktiven 
Arbeitsbedingungen an sich zu binden und 
ihre Leistungsfähigkeit ein ganzes Berufsle-
ben lang zu erhalten.

Die Gefährdungsbeurteilung der psychi-
schen Belastung gehört zu einem umfassen-
den Präventionskonzept dazu. Aber wie 
sieht eine solche Gefährdungsbeurteilung in 
der Praxis aus? Wie lassen sich Belastungen 
überhaupt erfassen? Wie einordnen und 
bewerten? Und wie darauf reagieren? 

•	 Dieser Ratgeber vermittelt Wissen über 
Ziele und Methoden der Gefährdungs
beurteilung psychischer Belastung.

•	 Er liefert Hintergrundinformationen darü-
ber, wie wichtig der Schutz der psychi-
schen Gesundheit ist.

•	 Als Handlungsleitfaden bietet er prakti-
sche und konkrete Unterstützung für die 
Durchführung.
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2 � Psychische Belastungen ermitteln – 
Ziele und Grenzen

Es ist sinnvoll, die gesundheitliche Situation 
der Beschäftigten ganzheitlich zu betrachten 
und die sozialen Aspekte und psychischen 
Belastungen mit gleicher Gewichtung wie die 
physischen Belastungen und Gefährdungen 
zu behandeln.

Vielleicht fragen Sie sich jetzt, ob die Erfas-
sung der psychischen Belastung bei der 
Arbeit nicht zu weit geht. Ob Sie damit in die 
Privatsphäre der Beschäftigten eindringen? 
Die Antwort ist ein klares Nein.

Die Analyse des psychischen Befindens oder 
der Belastbarkeit der einzelnen Beschäftig-
ten ist weder Ziel noch Thema dieser Gefähr-
dungsbeurteilung. Das heißt, dass die indivi-
duellen Auswirkungen der Belastung außen 
vor bleiben. Ähnlich, wie Sie bei einer Gefähr-
dungsbeurteilung zum Lärmschutz nicht ver-
suchen, Beschäftigte mit verminderter Hör-
leistung zu identifizieren.

Häufig genannte Belastungen sind bei-
spielsweise ständige Unterbrechungen und 
Störungen, hohe Arbeitsdichte, hoher Zeit- 
und Leistungsdruck. Beispiel Pflege: Neben 
der qualifizierten Versorgung der Patienten 
und Patientinnen sind die Pflegekräfte mit 
einer Reihe weiterer, oftmals tätigkeitsfrem-
der Aufgaben, wie etwa Patiententrans-
porte, Mahlzeiten verteilen, umfangreiche 
Dokumentationen, Reinigungstätigkeiten 
und Ähnlichem, betraut. 

Eine Fehlbeanspruchung bei der Arbeit kann 
ganz erhebliche gesundheitliche Beein-
trächtigungen zur Folge haben. Dauerhaft 
kann das zu tiefer emotionaler Erschöpfung, 
Burn-out und Depressionen führen. Folge
erkrankungen wie zum Beispiel Alkohol- und 
Medikamentenmissbrauch können begüns-
tigt werden. Menschen, die einer andauern-
den starken psychischen Fehlbeanspru-
chung ausgesetzt sind, zeigen ein erhöhtes 
Risiko für Herz-Kreislauf-Erkrankungen, für 
Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems 
oder der Haut.

Bei der Gefährdungsbeurteilung psychischer 
Belastung kommen die Arbeitsbedingungen 
auf den Prüfstand, nicht einzelne Beschäf­
tigte. 

Psychische Belastung ist nach der Norm 
EN ISO 10075 „die Gesamtheit aller erfass-
baren Einflüsse, die von außen auf den 
Menschen zukommen und psychisch auf 
ihn einwirken“. Abweichend zum Alltags-
sprachgebrauch wird der Begriff „Belas-
tung“ neutral definiert.

Psychische Beanspruchung meint die 
individuelle und unmittelbare Auswir-
kung der psychischen Belastung auf den 
Beschäftigten. Die Auswirkungen bei-
spielsweise auf die Aufmerksamkeit und 
Wahrnehmung, das Denken und Fühlen 
sind abhängig von individuellen Voraus-
setzungen und verfügbaren Bewälti-
gungsstrategien. Diese kurzfristigen Aus-
wirkungen können positiv oder negativ 
sein. Man spricht dann von „Anregung“ 
beziehungsweise „Beeinträchtigung“.

Begriffsbestimmung
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Systematisch vorgehen – nachhaltig 
wirken
Wenn Sie die Gefährdungsbeurteilung psy-
chischer Belastung als Prozess in Ihrem 
Haus implementieren, ergibt sich daraus die 
Chance, die Arbeitsbedingungen nachhaltig 
zu verbessern. Sie reduzieren die negativen 
Folgen der Belastung und damit einherge-
hende direkte und indirekte Krankheitskos-
ten. 

Gleichzeitig erhalten Sie durch die Frage nach 
den Ressourcen, danach was Menschen 
gesund hält, wertvolle Impulse für die Ent-
wicklung Ihres Unternehmens. So können Sie 
gesunde menschengerechte Arbeitsbedin-
gungen erhalten, gestalten und weiterent-
wickeln. Das zahlt sich für alle gleichermaßen 
aus: für das Unternehmen ebenso wie für die 
Beschäftigten.

Psychische Belastung wie Zeitdruck oder 
Schwierigkeiten in der Abstimmung zwi-
schen Schnittstellen lassen sich – anders 
als beispielsweise die Handhabung von Las-
ten oder Lärmbelastungen – nicht mit Gerä-
ten messen. Die Gefährdungsbeurteilung 
psychischer Belastung berührt sensible The-
men des sozialen Miteinanders und der 

Arbeitszufriedenheit. Und nicht zuletzt ver-
binden viele Menschen mit dem Begriff 
„Psyche“ sehr persönliche Aspekte. Die Hür-
den, das Thema anzupacken, sind deshalb 
für viele Unternehmen hoch. Gleichzeitig 
besteht großer Handlungsbedarf. 

Die Handlungshilfe der BGW: Erfassung 
und Auswertung
Durch eine sorgfältige und klar strukturierte 
Verfahrensweise  zeigen Sie als Geschäfts-
führung, dass die Gesundheit Ihrer Beschäf-
tigten Ihnen ein ernsthaftes Anliegen ist. Mit 
dieser Handlungshilfe geben wir Ihnen ein 
praxiserprobtes und pragmatisches Werk-
zeug an die Hand. Schritt für Schritt beglei-
ten wir Sie bei der Vorbereitung und Durch-
führung:

•	 Vorbereiten: Strukturen schaffen, Rollen 
klären, Aufgaben verteilen, Beteiligte 
qualifizieren und informieren

•	 	Ermitteln: Erhebung durch einen standar-
disierten Fragebogen 

•	 	Beurteilen: Darstellung der Belastungs-
faktoren und -intensitäten

•	 	Handeln: Moderierter Workshop zur  
vertieften Analyse und Erarbeitung von 
Maßnahmen

Die Module der BGW-Handlungshilfe

•	 BGW-Handlungshilfe •	 Fragebogen

•	 PDF-Auswertungstool

•	 Workshop

•	 Arbeitsmaterial

Nein, gar 
nicht

Eher  
nein

Eher 
ja

Ja, 
genau

Was meint das?

Dies meint beispielsweise:

• Vollständigkeit der Arbeit
• Handlungsspielraum
• Abwechslung

• Informationsgehalt
• Verantwortung
• Quali kation
• emotionale Belastung

 1 Erleben Sie Ihre Arbeitsvorgänge als vollständig, d.h. indem Sie die  
Tätigkeiten selbst vorbereiten und durchführen und/oder selbst prüfen?

 2 Entsprechen Ihre Aufgaben Ihrer Quali kation und Ihren Kenntnissen? 

 3 Können Sie die Vorgehensweise  bei Ihrer Arbeit beeinflussen (z. B. Arbeits-
weisen, Verfahren, Abläufe, Auswahl und Bescha ung der Arbeitsmittel)?

 4 Stehen Ihnen Informationen rechtzeitig und in ausreichender Menge zur 
Verfügung, um Ihre Arbeit gut erledigen zu können?

 5 Haben Sie Einfluss auf die zeitliche Abfolge Ihrer Tätigkeiten? 

 6 Sind die Ihnen übertragenen Arbeitsaufgaben nachvollziehbar und 
 widerspruchsfrei?

 7   - 
 g

Bitte vorab ausfüllen!

Abteilung/Bereich: 

Fragebogen 
zur Erhebung psychischer Belastung 
am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 

Handlungsfeld Arbeitsinhalt/Arbeitsaufgabe (1)

Fragebogen zur Erhebung psychischer Belastung am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 1

BGW_Fragebogen_Marketingkonzept GFB HH Psyche_170126.indd   1 31.01.17   10:06
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3  Handlungsfelder der Gefährdungsbeurteilung 
psychischer Belastung 
Selbstverständlich können Sie nicht jede 
psychische Belastung verhindern. Ziel der 
Gefährdungsbeurteilung psychischer Belas-
tung ist vielmehr, jene Faktoren zu identifi-
zieren, die für die Mehrzahl der Beschäftig-
ten ein Risiko für die Gesundheit darstellen, 
und dafür Lösungen zu finden. 

Für eine vollständige Gefährdungsbeurtei-
lung der psychischen Belastung haben sich 
fünf Aspekte als Standard im Arbeitsschutz 
etabliert. 

Diese geben eine gute und konkrete Orientie-
rung, wo Sie ansetzen können. Die systema-
tische Berücksichtigung dieser Handlungsfel-
der stellt sicher, dass Sie die wesentlichen 
Aspekte in den Blick nehmen. Dabei ist die 
Liste nicht abschließend, da in bestimmten 
Bereichen andere Belastungen relevant sein 
können. 

Psychische Belastung – 
Handlungsfelder
•	 Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe
•	 Arbeitsorganisation
•	 soziale Beziehungen
•	 Arbeitsumgebung
•	 neue Arbeitsformen

Eine Bewertung dieser Aspekte kann anhand 
der nachfolgenden beispielhaften Fragestel-
lungen vorgenommen werden.

3.1  Arbeitsinhalte und Arbeits-
aufgabe

Vollständigkeit der Aufgabe 
•	 Beinhaltet die Aufgabe alle Aspekte von

der Vorbereitung über die Ausführung bis
hin zur Kontrolle?

Diese Handlungshilfe 
orientiert sich eng an den 
Empfehlungen der Gemein-
samen Deutschen Arbeits-
schutzstrategie zur Umset-
zung der Gefährdungs- 
beurteilung psychischer 
Belastung.

•	 Oder sind es nur einzelne Aspekte wie
beispielsweise ausschließlich vorberei-
tende oder ausführende oder kontrollie-
rende Tätigkeiten?

•	 Ist nachvollziehbar, welchen Anteil Auf-
gabe und Tätigkeiten an der Gesamtleis-
tung des Unternehmens haben?

Handlungsspielraum 
•	 Haben die Beschäftigten Einfluss auf den

Arbeitsinhalt und darauf, wie viel zu tun
ist?

•	 Haben die Beschäftigten Handlungs-
spielräume hinsichtlich der Entscheidung
für Arbeitsmethoden und -verfahren?

•	 Können sie die Reihenfolge der Tätigkei-
ten eigenverantwortlich wählen?
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•	 Haben Führungskräfte angemessenen 
Entscheidungs- und Gestaltungsspiel-
raum?

Abwechslungsreichtum
•	 Sind die Tätigkeiten abwechslungsreich? 

Oder sind die Anforderungen einseitig? 
 

•	 Werden beispielsweise nur wenige und 
ähnliche Arbeitsgegenstände und 
Arbeitsmittel verwendet?  

•	 Erfordert die Arbeit häufige Wiederho-
lung gleichartiger Handlungen in einer 
kurzen zeitlichen Taktung?

Information und Informationsangebot 
•	 Fühlen sich die Beschäftigten ausrei-

chend und rechtzeitig informiert?  

•	 Oder nehmen die Beschäftigten gar ein 
Informationsüberangebot als Reizüber-
flutung wahr? 

•	 Wird die Information in geeigneter Art 
und Weise vermittelt? 

Verantwortung 
•	 Sind Kompetenzen und Verantwortlich-

keiten klar geregelt? 

•	 Oder kommt es durch unklare Strukturen 
und Prozesse häufiger zu Missverständ-
nissen und Konflikten?

Qualifikation 
•	 Passen die Tätigkeiten zu den Qualifika-

tionen der Beschäftigten? 

•	 Sind die Beschäftigten ausreichend qua-
lifiziert? 
 

•	 Sind sie angemessen eingewiesen und 
eingearbeitet?  

•	 Oder sind Beschäftigte überfordert? 

•	 Sind Beschäftigte für ihre Tätigkeiten 
überqualifiziert und fühlen sich häufig 
unterfordert? 

Emotionale Inanspruchnahme
•	 Werden die Beschäftigten häufig mit 

emotional stark berührenden Ereignissen 
konfrontiert – wie beispielsweise dem 
Umgang mit schwer kranken oder schwer 
verletzten oder auch sterbenden Men-
schen? 

•	 Müssen die Beschäftigten ständig auf die 
Bedürfnisse ihrer Patientinnen und Pati-
enten oder deren Angehörigen eingehen? 

•	 Müssen die Beschäftigten dabei häufig 
Emotionen darstellen, die ihrem tatsäch-
lichen Empfinden nicht entsprechen? 

•	 Sind die Beschäftigten einem erhöhten 
Risiko durch gewalttätige Übergriffe aus-
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gesetzt oder gehen sie häufig mit aggres-
siven Patienten und Patientinnen um? 

3.2 � Arbeitsorganisation

Arbeitszeit
•	 Reicht die Zeit zwischen den Arbeitsein-

sätzen für die Erholung aus?  

•	 Können die Beschäftigten ihre Pausen 
tatsächlich wahrnehmen?  

•	 Fallen häufig überdurchschnittlich lange 
Arbeitszeiten und viele Überstunden an? 

•	 Wie stellen Sie in Ihrem Betrieb sicher, 
dass geleistete Überstunden kurzfristig 
wieder abgebaut werden können?  

•	 Haben Sie eine definierte Obergrenze für 
Überstunden? 

•	 Ist die Arbeit in ungünstigen Schichten 
organisiert? Fällt häufig Nachtarbeit an?  

•	 Sind die Arbeitszeiten häufig wechselnd 
oder viel in Rufbereitschaft organisiert? 

•	 Wie verlässlich sind freie Zeiten für 
Beschäftigte? 

•	 Welche Ausgleichsregelungen gibt es, 
wenn Ruhezeiten unterbrochen werden? 

•	 Werden bei der Dienstplangestaltung 
individuelle Wünsche und Bedürfnisse 
berücksichtigt?

Arbeitsablauf
•	 Sind Arbeitstempo und -intensität häufig 

hoch, herrschen Zeit- und Leistungsdruck? 
 

•	 Fallen viele Aufgaben gleichzeitig an?  

•	 Kommt es zu häufigen Störungen und 
Unterbrechungen?

Fallbeispiel 1: 
Chirurgische Station mit 28 Betten – Pflegedienst
Zwischen 6.30 und 10.00 Uhr stand die Frühvisite an. Patientinnen und 
Patienten wurden in den OP oder in die Radiologie abgerufen. Andere 
mussten aufwendig pflegerisch und therapeutisch versorgt werden. 
Allerdings befand sich das ärztliche Personal ab 7.30 Uhr im OP und war 
damit nur schwer für kurzfristigen Klärungsbedarf erreichbar. Außerdem 
wurde im gleichen Zeitraum das Frühstück verteilt.

Die Pflegekräfte empfanden diese Arbeitsspitzen als sehr stressbelas­
tend, anstrengend und kräftezehrend. Viele fühlten sich nach dem Früh­
dienst völlig erledigt. Die Arbeitszufriedenheit war gering und es gab 
zunehmend Konflikte, auch in der interdisziplinären Zusammenarbeit.

Maßnahmen zur Verbesserung der Arbeitssituation
Eine Arbeitsgruppe aus dem Pflegeteam passte den Dienstplan besser an 
die Bedarfe an und entwickelte ein Konzept für optimierte Arbeitsabläufe. 
So wurde die Grundpflege auf den Abend verlegt. Es wurden interdiszi­
plinär verbindliche Absprachen mit der Physiotherapie und dem ärztlichen 
Dienst getroffen, zum Beispiel indem die Physiotherapie abstimmte, wel­
che Patienten vor- oder nachmittags mobilisiert werden. Mit dem ärztli­
chen Team wurden zwei kurze Telefonate am Vormittag fest etabliert, um 
Wichtiges zeitnah klären zu können. So mussten die Pflegekräfte keine 
wiederholten Anrufversuche mehr machen, um  jemanden zu erreichen.

Auswirkung und weitere Entwicklung
Das Maßnahmenkonzept hat sich als wirksam erwiesen. Die morgendliche 
Spitzenbelastung ging spürbar zurück. Die konkreten Absprachen mit den 
beteiligten Disziplinen ermöglichen inzwischen erhebliche Zeiteinsparun­
gen. Auch das Arbeitsklima hat sich verbessert: Austausch und Gespräche 
ließen ein besseres gegenseitiges Verständnis entstehen.

Der Dienstplan musste noch ein weiteres Mal angepasst werden, weil an 
anderer Stelle ein Engpass entstand.

•	 Ist der Personalschlüssel in Ihrem 
Betrieb realistisch?  

•	 Ist die Arbeitsmenge realistisch geplant?  

•	 Werden aus einzelnen Bereichen vermehrt 
Überlastungsanzeigen eingereicht?  

•	 Welche Relevanz hat dabei die Einschät-
zung der Beschäftigten? 
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Fallbeispiel 2:
Intensivstation – Ärztlicher Dienst
Das Stationszimmer wurde quasi als Zentrale genutzt: vier PC-Arbeits­
plätze, die Monitore der Patientenüberwachung mit Alarmsystem und 
drei Telefone. An manchen Tagen fanden auch noch die Übergaben in 
diesem Raum statt. 

Problematisch war, dass der ärztliche Spätdienst das Stationszimmer 
nutzte, um die Behandlungspläne für den folgenden Tag zu erstellen. 
Der hohe Geräuschpegel und die Notwendigkeit, vieles gleichzeitig zu 
bearbeiten oder auf Fragen zu reagieren, erschwerten die erforderliche 
Konzentration. Für die Betroffenen entstand erheblicher Stress. Die  
ständige Sorge, Fehler in der Dokumentation zu machen, stellte eine 
zusätzliche Belastung dar. Zahlreiche Überstunden sammelten sich an 
– auch weil Diensthabende die Arbeit nicht noch dem Nachtdienst über­
geben wollten. 

Maßnahmen zur Verbesserung der Arbeitssituation
Für die Erstellung der Behandlungspläne wurde im benachbarten Thera­
pieraum ein abgetrennter Arbeitsplatz eingerichtet. Mit dem Pflegeteam 
wurde gemeinsam vereinbart, nur die dringenden Angelegenheiten wäh­
rend der Bearbeitung der Behandlungspläne anzusprechen. 

Auswirkung und weitere Entwicklung
Der abgetrennte Arbeitsplatz ermöglichte konzentriertes und effizientes 
Arbeiten bei der Planerstellung und brachte deutliche Zeitersparnisse 
mit sich. Das ließ sich auch an der gesunkenen Zahl der anfallenden 
Überstunden messen. Ärzte und Ärztinnen äußerten sich positiv über 
den niedrigeren Stresslevel und die von besserem Verständnis geprägte 
Zusammenarbeit mit dem Pflegedienst.

Inzwischen nutzt auch der Pflegedienst den neuen Arbeitsplatz, wenn er 
verfügbar ist und aufwendige Dokumentationen zu erstellen sind.

•	 Wie werden in den Teams Entscheidun-
gen getroffen? 

•	 Nehmen die Beschäftigten die Führungs-
kräfte als unterstützend wahr?  

•	 Nehmen sie ihre Kolleginnen und Kolle-
gen als unterstützend wahr?   

•	 Ist gegenseitige soziale Unterstützung 
möglich? 

•	 Sind die Aufgaben- und Verantwortungs-
bereiche definiert und den Beteiligten 
bekannt? 

3.3  Soziale Beziehungen

Kolleginnen und Kollegen
•	 Sind Beschäftigte durch ihre Arbeit iso-

liert oder stark eingeschränkt in ihren 
Möglichkeiten, Kontakt zu Kolleginnen 
oder Kollegen zu haben? 

•	 Wie sind der Zusammenhalt und die 
Unterstützung im Team?  

•	 Wird die gegenseitige Wertschätzung 
innerhalb des Teams gefördert? 

•	 Wechselt die Zusammensetzung im Team 
häufig?  

•	 Wie hoch ist die Fluktuation in der Beleg-
schaft? 

•	 Gibt es Rollenkonflikte oder persönliche 
Konflikte? 

•	 Kommt es häufig zu Streitigkeiten oder 
Aggressionen? 
 

•	 Wie beeinflussen strukturelle Faktoren 
wie die Hierarchieebenen die Umgangs-
formen?

•	 Wie schnell gelingt es, frei werdende 
Stellen wieder mit qualifiziertem Perso-
nal zu besetzen? 

Kommunikation und Kooperation
•	 Werden in Ihrem Betrieb regelmäßig 

Teambesprechungen durchgeführt? 
 

•	 Welche Kommunikationsregeln und 
-strukturen haben sich etabliert?  
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•	 Begünstigen sie Konflikte oder Mobbing? 
 

•	 Sind Aufgaben und Verantwortungsberei-
che klar beschrieben und kommuniziert? 
 

•	 Können Teams oder Bereiche auf profes-
sionelle Unterstützung in Form von 
Supervision, Coaching oder kollegiale 
Beratung zurückgreifen?

Vorgesetzte
•	 Wie ist der Führungsstil der Vorgesetzten? 

•	 Werden Entscheidungen transparent 
gemacht?  

•	 Gibt es angemessene Rückmeldung zu 
den Arbeitsleistungen und Arbeitsergeb-
nissen der Beschäftigten?  

•	 Wie gehen Sie in Ihrem Betrieb mit Kon-
flikten und Fehlern um? 
 

•	 Wie fördern Sie gegenseitige Wertschät-
zung zwischen Vorgesetzten und den 
Beschäftigten?  

•	 Wie beeinflussen strukturelle Faktoren 
wie die Hierarchieebenen das Führungs-
verhalten?  

•	 Sind Aufgaben und Verantwortungsberei-
che klar beschrieben und kommuniziert?  

•	 Gibt es im Haus Mechanismen, um Mob-
bing zu verhindern? 

3.4  Arbeitsumgebung

Physikalische und chemische Faktoren 
•	 Erzeugt eine ständige Geräuschkulisse 

Stress?  

•	 Stören Raumklima, Gerüche, Lichtverhält-
nisse oder Ähnliches das Wohlbefinden? 

Physische Faktoren
•	 Treten psychische Belastungen aufgrund 

ungünstiger Ergonomie oder durch 
schwere körperliche Arbeit auf?

Arbeitsplatz- und Informationsgestaltung
•	 Gibt es Behinderungen und Verzögerun-

gen durch ungünstige Platzverhältnisse  
oder Software-Ergonomie?

Arbeitsmittel
•	 Stehen die für eine Aufgabe benötigten 

Arbeitsmittel zur Verfügung?  

•	 Ist die Bedienbarkeit an die Erfordernisse 
der Anwender und Anwenderinnen ange-
passt? 

3.5  Neue Arbeitsformen

•	 Wie hoch ist der Anteil an Werk- und Zeit-
verträgen in Ihrem Betrieb?  

•	 Nach welchen Kriterien werden befristete 
Verträge in unbefristete Verträge über-
führt?  

•	 Wie läuft die Kommunikation mit den 
jeweiligen Beschäftigten?

3 Handlungsfelder der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung
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4 � Vorbereitung 

Der Gesamtprozess der Gefährdungsbeur-
teilung der psychischen Belastung beginnt 
mit der Entscheidung für den Start. Er endet 
mit der Erfolgskontrolle, der Überprüfung, 
ob die Maßnahmen wirksam sind. 

Mit der Ankündigung des Vorhabens wecken 
Sie in Ihrem Haus Erwartungen. Bleiben 
Ergebnisse und Verbesserungen aus, so 
führt das erfahrungsgemäß zu Frustration 
bei den Beteiligten. Das Betriebsklima kann 
sich dadurch verschlechtern. Eine sorgfäl-
tige Vorbereitung ist deshalb von entschei-
dender Bedeutung, um das Vorhaben im 
Unternehmen erfolgreich umzusetzen. 

Mit einem gut strukturierten und klaren Vor-
gehen schaffen Sie in Ihrem Unternehmen 
die Voraussetzung dafür, dass in den jewei-
ligen Bereichen der Ist-Stand analysiert und 
zielführende Maßnahmen abgeleitet werden 
können. 

Nach der Analyse fängt die Arbeit erst richtig 
an, denn dann geht es an die Umsetzung. 

Eine wichtige Voraussetzung ist deshalb die 
ausgesprochene Bereitschaft der Geschäfts-
führung, die vorgeschlagenen Maßnahmen 
konstruktiv zu bewerten und Ressourcen für 
die Umsetzung bereitzustellen. 

Die Erfahrung aus der Beratung zeigt: In der 
Regel können Sie sich darauf verlassen, 
dass Ihre Beschäftigten sich nicht „das 
Blaue vom Himmel“ wünschen, sondern  
ideenreich realistische und häufig ganz 
pragmatische  Maßnahmen vorschlagen, die 
ihren Arbeitsalltag nachhaltig verbessern. 

4.1 � Strukturen schaffen und  
Rollen besetzen

Psychische Belastungen lassen sich nicht 
objektiv messen und es gibt auch keine 
Grenzwerte wie etwa bei Gefahrstoffen. Für 
das Themenfeld psychische Belastung ist es 
deshalb in besonderer Weise sinnvoll, die 
Beschäftigten als Experten und Expertinnen 
für ihre Arbeitssituation in das Verfahren ein-
zubeziehen. Dieser partizipative Ansatz ist 
ein wesentliches Merkmal des hier beschrie-
benen Vorgehens.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
beteiligen
Die Beteiligung der Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter am Problemlösungsprozess 
führt zu einer höheren Akzeptanz und einer 
gemeinsamen Ausrichtung der nachfolgen-
den Aktivitäten. Handlungs- und Entschei-
dungsspielräume wirken sich positiv auf die 
Gesundheit von Beschäftigten aus. Gemein-
sam entwickelte Verbesserungsvorschläge 
und Maßnahmen stärken den Zusammen-
halt im Team. 

4 Vorbereitung 
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Die betriebliche Interessenvertretung
Ein weiterer Aspekt ist die Beteiligung der 
betrieblichen Interessenvertretung. Denn 
beim Arbeitsschutz gilt die Mitbestimmung. 
Die Einbindung der betrieblichen Interessen-
vertretung von Beginn an und eine vertrau-
ensvolle Zusammenarbeit sind wichtige 
Erfolgsfaktoren für das Vorhaben.

Die Geschäftsführung
Strukturelle oder bereichsübergreifende 
Maßnahmen erfordern eventuell weitere 
Unterstützung von übergeordneten Einhei-
ten. Personelle und finanzielle Ressourcen 
für die spätere Maßnahmenumsetzung müs-
sen zur Verfügung gestellt werden. Die Ent-
scheidungen dafür sind auf Geschäftslei-
tungsebene zu treffen.

Die Rolle der Führungskräfte
Die Gefährdungsbeurteilung psychischer 
Belastung ist ein wichtiges und wertvolles 
Führungsinstrument, da die Ergebnisse sehr 
konkret zeigen, wo im eigenen Arbeitsbe-
reich Ressourcen sowie Handlungs- und Ver-
besserungsbedarfe liegen. 

Dabei befinden sich Führungskräfte jedoch 
in einer besonderen Situation. Einerseits 
sind sie selbst psychischer Belastung aus-
gesetzt. Andererseits sind sie mitverant-
wortlich für die Durchführung der Gefähr-
dungsbeurteilung in ihrem Bereich. Dabei 
kommen die Arbeitsbedingungen auf den 
Prüfstand, und das kann ganz unmittelbar 
auch Führungsverhalten berühren und damit 
zu einer persönlichen Betroffenheit führen. 

Deshalb: Schaffen Sie einen geschützten 
Rahmen, damit Führungskräfte Ihres Unter-
nehmens mit den möglicherweise auch kri-
tischen Ergebnissen der Gefährdungsbeur-
teilung konstruktiv umgehen können. 

Dies erreichen Sie, indem die Führungs-
kräfte sehr umfassend über das Verfahren 
informiert und aktiv beteiligt werden. Gege-
benenfalls können Weiterbildungen zu 
gesunder Führung, Kommunikation und 
Gesprächsführung oder auch Konfliktma-
nagement hilfreich sein. Darüber hinaus 
können Coachingangebote oder die Imple-
mentierung von kollegialer Beratung einen 
geeigneten Rahmen zur Reflexion der Füh-
rungsrolle geben.

Führungskräfte sollten darüber hinaus die 
Möglichkeit erhalten, selbst eine Gefähr-
dungsbeurteilung ihrer psychischen Belas-
tung zu durchlaufen. Damit zeigt sich einer-
seits Verbesserungspotenzial für die Ar- 
beitssituation der Führungskräfte. Gleich-
zeitig werden sie mit dem Prozedere und den 
Inhalten einer solchen Gefährdungsbeurtei-
lung vertraut.

Seminar für Führungskräfte: Die Gefähr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung 
kompetent meistern (Seminarkürzel PSY).

Ziel dieses BGW-Seminars ist es, Führungs-
kräfte dabei zu unterstützen, Klarheit über 
ihre Rolle und ihre Gestaltungsmöglichkei-
ten im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung 
psychischer Belastung zu gewinnen. Neben 
Zahlen, Daten und Fakten zu psychischer 
Belastung werden Erfolgsfaktoren und Stra-
tegien zum Umgang mit Ergebnissen disku-
tiert und entwickelt.

BGW-Broschüre:  Gesund und motivierend 
führen (Bestellnummer BGW 04-07-011)

BGW-Angebote für  
Führungskräfte
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Ein Steuerungsgremium bilden
Weil eine einzelne Person kaum sämtliche 
Interessen im Haus vertreten kann, empfeh-
len wir, ein Steuerungsgremium einzuset-
zen.

Mit dem Arbeitsschutzausschuss (ASA) 
existiert bereits ein geeignetes Gremium, 
das diese Aufgabe übernehmen könnte. Soll 
der ASA die Steuerung nicht übernehmen, 
bilden Sie eine eigene Steuerungsgruppe. 
Das Gremium sollte unbedingt die erforder-
lichen Fach- und Entscheidungskompeten-
zen abbilden: Die Geschäftsführung, die 
betriebliche Interessenvertretung und die 
betrieblichen Arbeitsschutzverantwortli-
chen sollten vertreten sein. 

Dieses Steuerungsgremium entwickelt ein 
gemeinsames Verständnis der Begrifflich-
keiten und legt die Ziele und das Vorgehen 
fest, bevor die Beschäftigten informiert wer-
den. Eine Person ist verantwortlich für die 
Koordination des Prozesses.

Finanzielle  und personelle Ressourcen 
planen
Das Steuerungsgremium erstellt eine Pla-
nung über finanzielle und personelle Res-
sourcen, die für die Durchführung und Umset-
zung der Maßnahmen erforderlich werden 
könnten.  Dazu gehört auch, sowohl den Mit-
gliedern des Steuerungsgremiums selbst als 
auch der koordinierenden Person ausrei-
chend Zeit einzuräumen.

4.2 � Transparenz und  
Kommunikation fördern

Transparenz und Kommunikation sind we-
sentliche Erfolgsfaktoren. Stellen Sie die 
Beteiligten vor und machen Sie deutlich, 
welche Rollen die einzelnen Personen bei 
der Durchführung der Gefährdungsbeurtei-
lung psychischer Belastung  haben. Für die 
Beschäftigten ist es darüber hinaus wichtig, 
zu wissen, wer welche Informationen erhält 
und was mit den Ergebnissen der Befragung 
und des Auswertungsworkshops geschieht. 
Kommunizieren Sie sehr konkret, wie – nach 
dem Workshop – an den Ergebnissen und 
noch zu klärenden Fragen weiter gearbeitet 
wird. Denn nicht alle Themen werden im 
Workshop bearbeitet werden können. 

Machen Sie deutlich, wie Sie die Anonymität 
der Befragungs- und der Workshopergeb-
nisse sicherstellen.

Erläutern Sie die einzelnen Schritte. Stellen 
Sie dabei immer wieder das Ziel deutlich 
heraus. Es geht darum, die Arbeitsbedin-
gungen zu verbessern – nicht darum, die 
Beanspruchung der einzelnen Beschäftigten 
zu erkunden. 

Nutzen Sie die in Ihrem Haus bewährten 
Kommunikationswege. Die persönliche 
Information, etwa im Rahmen von Dienstbe-
sprechungen oder Personalversammlungen, 
bietet die Möglichkeit, Fragen zu beantwor-

Be
st

el
l-N

r.:
 P

L3
01

2 
· 0

6/
20

16
 · 

M
M

/I
S

Gesund und stark durch  
den Berufsalltag
Haben Sie schon erlebt, wie anstrengend das Arbeiten 
ist, wenn Arbeitsabläufe nicht rund laufen oder Kon-
flikte mit Kolleginnen und Kollegen oder Vorgesetzten 
nicht gelöst werden? Dauerhafte psychische Fehlbe-
lastungen können ebenso krank machen wie körper-
liche Überlastungen.

Nehmen Sie Ihren Arbeitsplatz unter die Lupe
Als Experten Ihrer Arbeitsplätze können Sie am bes-
ten beurteilen, wie Ihre Arbeitsorganisation, Arbeits-
inhalte und Zusammenarbeit im Team besser gestal-
tet werden können. Nutzen Sie die Gelegenheit und 
stellen Sie gemeinsam Ihre Arbeitsbedingungen in 
den Fokus. 

Und so ist der Ablauf:
•	 	Alle Beschäftigen eines Teams oder Arbeitsberei-

ches füllen anonym einen Kurzfragebogen aus.
•	 	Nach zirka 4 Wochen erhalten Sie die Befragungs-

ergebnisse.
•	 	In einem moderierten Workshop ermitteln Sie den 

Handlungsbedarf, entwickeln Lösungsansätze 
und planen die Umsetzung.

Termine
Abgabefrist Fragebogen:  
Sammelbox für den Fragebogen:  
Workshoptermin:  

Arbeits- 
bedingungen 

gemeinsam gestalten.  

Machen Sie 
mit!

FRAGEBOGEN WORK-
SHOP

LÖSUNGEN

UMSETZUNG

Für Ihren  
gesunden  

und sicheren  
Arbeitsplatz

www.bgw-online.de

FÜR EIN GESUNDES BERUFSLEBEN

Dieses Infoposter für die Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter können Sie von unserer Website 
herunterladen.
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ten und Rückmeldungen zu erhalten. Neh-
men Sie geäußerte Befürchtungen ernst. 
Benennen Sie Personen des Steuerkreises, 
die den Beschäftigten und Führungskräften 
als direkte Ansprechpersonen zur Verfügung 
stehen.

Medien der internen Kommunikation, von 
Plakaten über Newsletter und Rundmails bis 
zu Artikeln im Intranet, können den Prozess 
kommunikativ begleiten. Berichte über 
gelungene Maßnahmen als Beispiele guter 
Praxis können die Motivation stärken.

Realistische Zeitplanung erstellen
Das Steuergremium erstellt eine konkrete 
Zielplanung mit realistischen Terminen, um 
am Ende Erfolg und Wirksamkeit kontrollie-
ren zu können. Eine realistische Zeitplanung 
ist außerdem ein wichtiger Motivationsfak-
tor. Die Beschäftigten bewerten die Glaub-
würdigkeit des Vorhabens auch daran, wie 
verlässlich die benannten Termine eingehal-
ten werden. Eine gründliche Vorbereitung 
zahlt sich in der Umsetzungsphase aus.

Die Erfahrung zeigt, dass für die Vorberei-
tung des Gesamtprozesses rund drei Monate 
eingeplant werden sollten. Sofern die fach-
liche Qualifizierung von Beteiligten erforder-
lich ist, sollte diese auch in der Vorberei-
tungsphase erfolgen. Von der Information 
der Führungskräfte und Beschäftigten bis 
zur Durchführung der Auswertungswork-
shops sollten Sie weitere drei Monate ein-
planen. 

Die Beschäftigten haben in der Regel ein 
Interesse daran, Verbesserungen ihrer 
Arbeitssituation zu erreichen. Damit diese 
Motivation nicht ins Leere läuft, sollte der 
Fragebogen nach der Ankündigung zeitnah 
ausgegeben und ausgewertet werden. Zwi-
schen der Auswertung der Befragung und 
dem Auswertungsworkshop liegen idealer-
weise maximal vier Wochen. So fließt die 
Motivation in die Entwicklung von Lösungs-

vorschlägen und die Beschäftigten erleben, 
dass es Ihnen ein ehrliches Anliegen ist, die 
Arbeitssituation zu verbessern.

Ganz pragmatisch sollte bei der Planung dar-
auf geachtet werden, dass die Befragung 
sowie die Auswertungsworkshops nicht in 
die Haupturlaubszeit fallen, sondern mög-
lichst viele Beschäftigte die Chance haben, 
sich aktiv in den Prozess einzubringen.

Wie viel Zeit die Umsetzung der Maßnahmen 
und Lösungen dann ganz konkret in An- 
spruch nimmt, ist von den Maßnahmen und 
spezifischen Gegebenheiten in Ihrem Unter-
nehmen abhängig.

4.3 � Die Analyse vorbereiten 

Gefährdungen durch psychische Belastung 
bei der Arbeit lassen sich über schriftliche 
Befragungen, Beobachtungen, Interviews 
oder moderierte Workshops erfassen. 

Für den Einsatz in Kliniken hat die BGW ein 
kombiniertes Verfahren aus Fragebogen und 
moderiertem Workshop entwickelt. 

Der BGW-Fragebogen
Der kurze Fragebogen der BGW zur Erhebung 
psychischer Belastung am Arbeitsplatz ist ein 
praxiserprobtes Verfahren. Um die Anonymi-
tät gewährleisten zu können, sollten mindes-
tens zehn Beschäftigte an der Befragung teil-
nehmen. Die Erfahrungen zeigen, dass das 
Verfahren für bis etwa 50 teilnehmende Per-
sonen je Arbeitsbereich geeignet ist. 

Mit seinen 25 Fragen wird er als Screening-
Instrument eingesetzt. Die Fragen orientieren 
sich eng an den Leitlinien der Gemeinsamen 
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA). 

Die grafische Darstellung der Ergebnisse 
zeigt, in welchen Handlungsfeldern Belas-
tungen und Ressourcen liegen.

4 Vorbereitung 
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Zunächst ist zu klären, wer die Daten der 
befragten Arbeitsbereiche erhebt und in das 
BGW-Auswertungstool einpflegt, wer die 
Auswertung durchführt, wie die Ergebnisse 
in die jeweiligen Arbeitsbereiche kommuni-
ziert werden und wie Sie die Objektivität und 
Anonymität in der Befragung sicherstellen. 

Je besser diese Rahmenbedingungen geklärt 
sind, umso leichter wird es Ihnen gelingen, 
die Bereitschaft der Führungskräfte und 
Beschäftigten zu wecken, sich aktiv in die 
Gefährdungsbeurteilung psychischer Belas-
tung einzubringen. 

Die moderierten Workshops 
Die moderierten Workshops bilden den zwei-
ten Teil der Analyse, weil hier die Ergebnisse 
der Befragung im Team vertieft und Ursachen 
beleuchtet werden. Ausgehend von den 
Befragungsergebnissen werden im Work-
shop erste konkrete Lösungsvorschläge und 
Maßnahmen entwickelt.

Die Moderation des Workshops entlang 
eines festgelegten Vorgehens ist wichtig, 
um ein strukturiertes und lösungsorientier-
tes Arbeiten sicherzustellen. Entscheidend 

ist es, einen geschützten Raum zu schaffen, 
in dem die Teilnehmerinnen und Teilnehmer 
vertrauensvoll, offen und konstruktiv auch 
über kritische Aspekte der Arbeitsorganisa-
tion oder des sozialen Miteinanders spre-
chen können.

Das kann nur funktionieren, wenn der Mode-
rator oder die Moderatorin durch Neutralität 
und Allparteilichkeit das Vertrauen aller Teil-
nehmenden gewinnt. 

Wenn das nicht gelingen sollte, werden Sie 
allenfalls oberflächliche Informationen ohne 
wesentlichen Nutzen für die Verbesserung 
der Arbeitssituation erhalten.

Auswahl der Moderation
In der Vorbereitungsphase entscheiden Sie 
darüber, ob Sie die Workshops durch qualifi-
zierte Personen Ihres Unternehmens mode-
rieren lassen möchten oder ob Sie eine 
externe Moderation beauftragen. 

Vielleicht finden sich in Ihrem Unternehmen 
Beschäftigte mit einer psychologischen  
Ausbildung oder Qualifikation im Bereich 
Coaching oder Mediation, die sowohl metho-

4 Vorbereitung 
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disch als auch inhaltlich gut aufgestellt 
sind? Dann kann der Einsatz interner Mode-
ratorinnen oder Moderatoren mit entspre-
chender Vorbereitung gut gelingen. Die 
innerbetriebliche Moderation hat den Vor-
teil, dass die benannte Person mit den 
betriebsinternen Strukturen und Prozessen 
vertraut ist und das Verfahren weiter beglei-
ten kann.

Die Moderatoren und Moderatorinnen soll-
ten über fundierte Methodenkompetenz und 
Erfahrungen in der Moderation von Grup-
penprozessen verfügen. 

Wägen Sie sorgfältig ab, ob und wem Sie 
diese Aufgabe hausintern übertragen könn-
ten. Wenn ein Moderator oder eine Modera-
torin beispielsweise viel mit Beschäftigten 
eines Arbeitsbereichs zu tun hat oder hatte 
oder gar ungelöste Konflikte bestehen, wird 
eine neutrale Moderation nicht möglich 
sein. Auch wenn einzelne Teilnehmer oder 
Teilnehmerinnen einer höheren Hierarchie-
ebene angehören, kann das die Moderation 
erschweren. 

4 Vorbereitung 

Eine externe Moderation kann eine sinnvolle 
Alternative sein. Der Blick von außen beför-
dert häufig einen Perspektivenwechsel und 
regt neue, bislang unbekannte Problemlö-
sungen an.  

Die Rolle einer Moderatorin oder eines Moderators

Die Moderation erfordert arbeitspsychologische und methodische Kompetenzen sowie 
Kenntnisse der Strukturen und Entscheidungswege im Haus. 

•	 Die Moderatoren und Moderatorinnen können die Begriffe Belastung und  
Beanspruchung differenzieren.

•	 	Sie können die Aspekte der Gefährdungsbeurteilung erläutern und Schutzziele  
für die relevanten Handlungsfelder ableiten.

•	 	Sie verfügen über Methodenkompetenz in Moderation und Konfliktklärung.

•	 verantwortlich für den Prozess – nicht für die Ergebnisse
•	 	zuständig für Struktur und Methode
•	 	allparteilich und neutral

 
Sie möchten die Workshops durch eine 
erfahrene BGW-Beraterin oder oder einen 
erfahrenen BGW-Berater  moderieren las-
sen? Wir beraten Sie gern:

Tel.: 	 (040) 202 07 - 48 62	  
Fax: 	 (040) 202 07 - 48 53	  
E-Mail: 	� gesundheitsmanagement@	

bgw-online.de

Externe Moderation

Qualifikationsprofil für die Moderation

Die Vorbereitung, Durchführung und Nach-
bereitung bedeutet einen zeitlichen Auf-
wand, der sorgfältig geplant und auf die 
sonstigen Aufgaben der beteiligten Perso-
nen im Liniengeschäft abzustimmen ist.
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5 � Durchführung in sieben Schritten

5.1 � Untersuchungseinheiten 	
festlegen 

In jedem Arbeitsbereich eines Krankenhau-
ses treten erfahrungsgemäß spezifische 
Belastungen auf. Damit aus den Analyseer-
gebnissen jeweils passende Maßnahmen 
abgeleitet werden können, legen Sie zu 
Beginn geeignete Untersuchungseinheiten 
fest. Meist geben die Fachdisziplinen und 
Abteilungen einer Klinik bereits sinnvolle 
Untersuchungseinheiten vor. 

Möglicherweise gibt es in Ihrem Unterneh-
men Arbeitsbereiche, in denen bestimmte 
Belastungen gar nicht auftreten – zum Bei-
spiel in der Verwaltung, weil dort nicht im 
Schichtdienst gearbeitet wird. Oder es han-

delt sich um Arbeitsbereiche, in denen es 
Beschäftigte mit einem weiteren speziellen 
Belastungsspektrum zu tun haben – bei-
spielsweise im Hubschrauber-Rettungs-
dienst. Erst die systematische Betrachtung 
und Analyse eines Tätigkeits- oder Arbeits-
bereichs gibt darüber Aufschluss, welche 
Belastungen ganz konkret vorliegen und wo 
sich möglicherweise kritische Ausprägun-
gen befinden. 

Sind die Beschäftigten eines Fachbereichs 
auf mehrere Standorte verteilt, sollten Sie für 
jeden Standort einen Arbeitsbereich als 
Untersuchungseinheit festlegen. Um die  
Anonymität der Befragungsergebnisse zu 
gewährleisten, sollten die Arbeitsbereiche 
jeweils mindestens zehn Personen umfassen.

BGW-Fragebogen
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Dies meint beispielsweise:
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 3 Können Sie die Vorgehensweise  bei Ihrer Arbeit beeinflussen (z. B. Arbeits-
weisen, Verfahren, Abläufe, Auswahl und Bescha ung der Arbeitsmittel)?

 4 Stehen Ihnen Informationen rechtzeitig und in ausreichender Menge zur 
Verfügung, um Ihre Arbeit gut erledigen zu können?

 5 Haben Sie Einfluss auf die zeitliche Abfolge Ihrer Tätigkeiten? 
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Wenn Sie planen, mit mehreren Befragun-
gen und Workshops zu starten, ist es sinn-
voll, die Führungskräfte zusätzlich zu einem 
eigenen Arbeitsbereich zusammenzufas-
sen. So können die besonderen Belastun-
gen der Führungskräfte bearbeitet werden.

5.2 � Gefährdungen ermitteln

Nachdem Sie die Rahmenbedingungen ge-
schaffen haben, geht es nun darum, die Ge-
fährdungen zu ermitteln. Die BGW hat für Kli-
niken einen Kurzfragebogen sowie ein 
Konzept für moderierte Workshops ent-
wickelt. Der Fragebogen orientiert sich an 
den fünf beschriebenen Aspekten Arbeits-
aufgabe, Arbeitsorganisation, soziale Bezie-
hungen, Arbeitsumgebung sowie neue 
Arbeitsformen. Die insgesamt 25 Fragen 
konzentrieren sich auf die wesentlichen 
Belastungsfaktoren, die mit der Arbeit zu 
tun haben. 

Zwischen der Information über die Durchfüh-
rung der Gefährdungsbeurteilung psychi-
scher Belastung und der Ausgabe der Frage-
bögen sowie dem Datum für die Abgabe der 
Fragebögen sollten jeweils vier Wochen ein-
geplant werden. Der Termin für die Abgabe 
der Fragebögen wird bekannt gegeben.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer be-
arbeiten ihren Fragebogen jeweils für sich 
allein. Die Bearbeitung dauert etwa 15  
Minuten. 

BGW-Auswertungstool
www.bgw-online.de www.bgw-online.de
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Da die Befragung anonym ablaufen soll,  
werden die Fragebögen an neutraler Stelle 
abgegeben und beispielsweise in einer Urne 
gesammelt. Diese Aufgabe könnte die be- 
triebliche Interessenvertretung übernehmen.

5.3 � Gefährdungen beurteilen 

Für die Auswertung der Fragebögen und die 
Darstellung der Ergebnisse hat die BGW ein 
Auswertungstool entwickelt und in ein PDF- 
Formular integriert. Die Antworten werden 
ausgezählt und in das Formular eingetragen. 
Das Tool generiert automatisch einen Ergeb-
nisbericht mit grafischer Darstellung der 
prozentualen Häufigkeiten. Damit sich ein-
schätzen lässt, wie aussagekräftig die Er-
gebnisse sind, wird angegeben, wie viele 
Befragte die jeweilige Frage beantwortet 
haben.

Für jeden Arbeitsbereich wird eine separate 
Auswertung durchgeführt. Die Ergebnisse 
werden den jeweiligen Führungskräften zur 
Verfügung gestellt. Bevor die Ergebnisse in 
den Analyseworkshops weiter vertieft wer-
den, stellen die Führungskräfte die Befra-
gungsergebnisse in den Teams vor. Diese 
erste Auseinandersetzung mit den Ergebnis-
sen des Arbeitsbereichs erleichtert die ziel-
gerichtete Bearbeitung und Ableitung von 
Maßnahmen in den Workshops.

5.4 � Maßnahmen festlegen

Um von der Ermittlung der Belastungsfakto-
ren zu Verbesserungsmaßnahmen zu kom-
men, werden moderierte Workshops der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der 
Führungskräfte der jeweiligen Arbeitsberei-
che durchgeführt. 

Die Ergebnisse der Befragung werden hier 
weiter vertieft und bewertet. Im Team wer-
den Ideen und Lösungsvorschläge für wei-

tere Maßnahmen entwickelt, um die Belas-
tungen zu reduzieren. Die aktive Beteiligung 
der Beschäftigten als Experten und Exper-
tinnen ihrer eigenen Arbeitssituation ist ein 
wichtiger Erfolgsfaktor. Sie zeigt Wertschät-
zung für die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter. Der eingeräumte Gestaltungsspielraum 
stellt meist schon eine motivierende Verbes-
serung dar, die sich stressmindernd aus-
wirkt. Die Beteiligung der Betroffenen trägt 
auch dazu bei, den Praxisbezug und die 
Akzeptanz der zu entwickelnden Maßnah-
men zu optimieren. 

Führen Sie auch in Teams mit positiven 
Befragungsergebnissen einen Auswer-
tungsworkshop durch. Der Fokus wird dann 
auf die vorhandenen Ressourcen gerichtet. 
Im Team kann so eine Strategie entwickelt 
werden, wie diese Ressourcen erhalten und 
entwickelt werden können.

Ablauf des Workshops
Für die Auswertungsworkshops hat die BGW 
ein Konzept entwickelt. Sie haben die Mög-
lichkeit, den Workshop durch einen BGW-
Berater oder eine BGW-Beraterin durchfüh-
ren zu lassen.

Falls Sie innerbetriebliche Moderatoren oder 
Moderatorinnen benennen, können die  
folgenden Hinweise helfen, einen eigenen 
Workshop-Ablauf  zu planen und durchzu-
führen.

Das strukturierte Vorgehen unterstützt die 
Moderatoren und Moderatorinnen dabei, den 
Workshop lösungsorientiert und effizient zu 
gestalten. Das zugehörige Arbeitsmaterial 
gibt diese praxiserprobte Struktur für den 
Ablauf des Workshops vor und dient gleich-
zeitig zur Dokumentation der Ergebnisse.  

Wir empfehlen, die Gruppen auf maximal  
16 bis 20 Teilnehmer beziehungsweise Teil-
nehmerinnen zu beschränken und aus-
schließlich mit freiwillig teilnehmenden Per-

5 Durchführung in sieben Schritten
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sonen zu besetzen. Für die Durchführung 
des Workshops sollten drei Stunden einge-
plant werden. Der Raum sollte ausreichend 
groß sein und störungsfreies Arbeiten erlau-
ben. Darüber hinaus sollte für die Präsenta-
tion der Befragungsergebnisse ein Beamer 
vorhanden sein. Als Moderationsmaterial 
werden ein Flipchart, zwei Moderations-
wände sowie Moderationskarten, Marker 
und Pinnnadeln benötigt.

Im Workshop stellt der Moderator oder die 
Moderatorin zunächst die Ergebnisse aus der 
Befragung noch einmal vor. Danach folgt ein 
Austausch darüber, wie die Beschäftigten die 
Ergebnisse vor dem Hintergrund des eigenen 
Erlebens sehen und bewerten. Insgesamt 
geht es darum, die Bedeutung der Ergebnisse 
zu verstehen. Im nächsten Schritt nehmen die 
Beschäftigten eine Priorisierung des Hand-
lungsbedarfs vor. Per Punktabfrage werden 
drei Themen identifiziert, die im weiteren  
Verlauf des Workshops differenziert betrach-
tet und bearbeitet werden. Ziel des moderier-
ten und klar strukturierten Workshops ist es, 
für die drei wichtigsten Belastungsfaktoren  
passende Lösungen zu entwickeln.

Zunächst wird ein Thema anhand von Bei-
spielen konkretisiert und veranschaulicht. 
Eine moderierte Diskussion mit Rückfragen 
und Anregungen zu Perspektivwechseln 
unterstützt Reflexionsprozesse bei den Be-
teiligten. 

Ziele werden vereinbart. Diese Ziele sollten 
realistisch erreichbar und ausreichend kon-
kret formuliert sein, sodass sich der Erfolg 
zum festgelegten Termin messen lässt. 

Im nächsten Schritt werden Lösungsvor-
schläge entwickelt. Der Moderator oder die 
Moderatorin hat auch die Aufgabe, Ideen 
und Vorschläge zu strukturieren, unter-
schiedliche Perspektiven aufzuzeigen und 
mögliche Lösungswege zu skizzieren. Die 
Diskussion thematisiert die jeweilige Mach-

Quick Wins bedeuten schnell erreichte 
Ziele durch rasch umsetzbare Maßnah-
men.  Zeitnah erlebte Erfolge bestärken 
das Engagement der Beschäftigten. Des-
halb ist es gut, auch Quick Wins bei der 
Maßnahmenplanung zu berücksichtigen.  

Tipp: Quick Wins 

barkeit der Maßnahmen und eventuelle 
Auswirkungen auf andere Bereiche. Der 
Handlungsspielraum der Beteiligten und 
etwaiger Handlungsbedarf auf höheren Hie-
rarchieebenen werden beschrieben. Maß-
nahmen werden priorisiert und die nächs-
ten Schritte für die Umsetzung vereinbart. 
Dabei werden auch verantwortliche Perso-
nen benannt und zeitliche Fristen für die 
Umsetzung der Maßnahmen festgelegt. 

Im Diskussionsprozess geht es auch darum, 
das Gefühl für die Selbstwirksamkeit der 
Beschäftigten zu stärken. Diese überneh-
men Verantwortung, indem sie eine nützli-
che und machbare Lösung des Problems mit
entwickeln. 

Für die drei wichtigsten Themen werden 
nach diesem Vorgehen Lösungsideen ent-
wickelt. Die Ergebnisse werden mithilfe des 
BGW-Arbeitsmaterials auf einer Metaplan-
wand dokumentiert. Die Dokumentation 
geht an das Steuerungsgremium zur Pla-
nung weiterer bereichsübergreifender Maß-
nahmen und an den Bereich zur weiteren 
Ausarbeitung und Umsetzung der bereichs-
internen Maßnahmen. 

Nicht alle Themen können abschließend 
bearbeitet werden. Die Moderation stellt 
sicher, dass keine Themen verloren gehen, 
zum Beispiel, indem sie sämtliche offenen 
Aspekte an die Steuergruppe übergibt.

Der Workshop schließt damit ab, dass die 
Beschäftigten alle Aspekte ihrer Arbeit sam-

5 Durchführung in sieben Schritten
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meln, die sie auch bisher schon positiv 
bewertet haben. So kommen vorhandene 
Ressourcen ins Bewusstsein, die als Aus-
gleich zu den Belastungen wirken. Diese 
Ressourcen sollten geschützt oder weiter-
entwickelt werden. 

5.5 � Maßnahmen durchführen

Das Kernstück der Gefährdungsbeurteilung 
bildet die Umsetzung der Maßnahmen. Die 
Beschäftigten werden den Erfolg des Vorha-
bens auch daran bewerten, wie sehr sich  
Unternehmensleitung und Führungskräfte 
für die Umsetzung der vereinbarten Maß-
nahmen einsetzen. 

Bereichsinterne Maßnahmen
Ein Großteil der Maßnahmen liegt in der 
Regel im Einflussbereich der jeweiligen Füh-
rungskraft. Sie übernimmt Verantwortung für 
die nächsten Schritte und die Verbesserung 
der Arbeitssituation. Damit die Themen im 
Arbeitsalltag nicht in Vergessenheit geraten, 
wird ein regelmäßiges Review zum Stand der 
Umsetzung empfohlen. Beispielsweise kann 
das Thema als fester Punkt auf die Agenda 
der Dienstbesprechung aufgenommen und 
einmal im Monat thematisiert werden. 

Bereichsübergreifende Maßnahmen
Wenn Sie Analysen und Auswertungswork-
shops in mehreren Arbeitsbereichen durch-
führen, ist die übergeordnete Auswertung 
und Steuerung der weiteren Maßnahmen 
sinnvoll. So gelingt es, gemeinsame Themen 
und Belastungen zu identifizieren und nach-
haltige Lösungen zu implementieren. Erfah-
rungsgemäß ist bei einzelnen Maßnahmen 
die Zusammenarbeit mehrerer Bereiche 
erforderlich, um die Ursachen der Belastung 
aus dem Weg zu räumen. Spürbare Verbes-
serungen, beispielsweise in den Abläufen, 
werden Sie nur erzielen, wenn die Beteilig-
ten aus interdisziplinären Arbeitsbereichen 
gemeinsam an einer Lösung arbeiten. 

Das Steuerungsgremium hat den Überblick, 
welche gemeinsamen Themen und Baustel-
len es im Unternehmen gibt. Bündeln Sie die 
Ressourcen und schaffen Sie den Rahmen 
für die notwendigen Verbesserungen. 

5.6 � Wirksamkeit überprüfen

Bevor Sie die Gefährdungsbeurteilung ab-
schließen, überprüfen Sie, ob die Maßnah-
men die gewünschte Wirkung zeigen und die 
Arbeitsbedingungen im geplanten Maß ver-
bessert wurden. Möglicherweise wirken 
Maßnahmen anders als geplant oder haben 
unvorhergesehene Nebenwirkungen: Grün-
de zum Nachsteuern. 

Bedenken Sie, dass viele Maßnahmen zur 
Reduzierung der psychischen Belastung 
meist eine längere Zeit benötigen, bis sie 
Wirkung zeigen. So sind an der Klärung von 
Schnittstellen und Verantwortlichkeiten in 
der Regel mehrere Personen und Fachberei-
che zu beteiligen, bis eine gemeinsame 
Lösung verabschiedet werden kann. Verän-
derungen in der Dienstplangestaltung oder 
das Einrichten eines Springerpools sind Bei-
spiele für Lösungsansätze, die umfangrei-
che Vorbereitungen und Absprachen benö-
tigen und ihre Wirkung erst mit einer ge- 
wissen zeitlichen Verzögerung entfalten 
können. Erfahrungsgemäß können Sie meist 
erst nach ein bis zwei Jahren sagen, ob die 
Maßnahmen wirksam waren. 

Daher kommt den Quick Wins eine beson-
dere Bedeutung zu, weil sich der Erfolg 
direkt nach dem Zeitpunkt der Einführung 
einstellen sollte. So können beispielsweise 
die verbindliche Gestaltung der Übergabe 
oder die Vereinbarung von störungsfreien 
Zeiten und Aufgaben direkt nach ihrer Ein-
führung ihre positive Wirkung entfalten. 

Die Beispiele machen deutlich, dass die 
Überprüfung der Wirksamkeit individuell zu 

5 Durchführung in sieben Schritten
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gestalten ist. Viele Unternehmen koppeln 
die Überprüfung der Wirksamkeit mit dem 
nächsten Durchlauf der Gefährdungsbeur-
teilung. 

Für die Wirksamkeitsprüfung ist es entschei-
dend, dass die Ziele konkret formuliert wur-
den: messbar und objektiv, machbar und 
zeitlich erreichbar. Damit stehen aussage-
kräftige Prüfkriterien zur Verfügung. 

Führungskräfte sollten regelmäßig den 
Erfolg der Veränderungen im Arbeitsbereich 
thematisieren. Das Steuerungsgremium 
sollte regelmäßig den Stand der Maßnah-
men und den Grad der Zielerreichung über-
prüfen. Wenn der Prozess in einzelnen 
Arbeitsbereichen ins Stocken gerät, bietet 
das Steuerungsgremium Unterstützung an.

Kommunizieren Sie die Erfolge und Hinweise 
über mögliche Stolpersteine. So können die 
einzelnen Arbeitsbereiche voneinander ler-
nen. Der Nutzen wird an konkreten Ergebnis-
sen nachvollziehbar. 

Nachhaltigkeit sichern –  
Gesamtprozess prüfen
Vereinbaren Sie eine Vorgehensweise, die 
sicherstellt, dass die Maßnahmen auch 
langfristig in den jeweiligen Arbeitsberei-
chen beibehalten werden. Benennen Sie 
eine Ansprechperson für Beschäftigte und 
Führungskräfte, so dass offene Fragen zum 
weiteren Vorgehen direkt geklärt werden 
können.

Wichtig ist, dass Sie neben den Ergebnissen 
auch überprüfen, ob der Gesamtprozess der 
Gefährdungsbeurteilung der psychischen 
Belastung für Ihr Haus stimmig ist oder stel-
lenweise angepasst werden muss.

Überprüfen Sie, welche Schritte im Gesamt-
prozess rund laufen und an welchen Stellen 
Sie Verbesserungspotenzial sehen. Verein-
baren Sie ganz konkret, was Sie beim nächs-

ten Durchlauf anders machen werden. Legen 
Sie fest, zu welchem Zeitpunkt oder bei wel-
chem Anlass Sie die Gefährdungsbeurtei-
lung fortschreiben und Befragung sowie 
Analyseworkshops wiederholen. 

5.7 � Gefährdungsbeurteilung 	
fortschreiben

Die Gefährdungsbeurteilung ist ein konti-
nuierlicher Verbesserungsprozess, deren 
Schritte regelmäßig wiederholt durchlaufen 
werden. Bei gravierenden Veränderungen in 
den Arbeitsbedingungen kann eine Ergän-
zung der Gefährdungsbeurteilung bereits 
nach zwei Jahren sinnvoll sein. Spätestens 
nach fünf Jahren muss sie aktualisiert wer-
den. 

Die Gefährdungsbeurteilung muss aktuali-
siert werden, wenn sich zugrundeliegende 
Gegebenheiten geändert haben: 

•	 Veränderungen durch Restrukturierung, 
Reorganisationen von Tätigkeiten und 
Arbeitsabläufen oder nach Anschaffung 
neuer Geräte 

•	 auffällig hohe Fluktuation oder Häufun-
gen von Beschwerden, Gesundheitsbe-
einträchtigungen 

•	 neue arbeitswissenschaftliche Erkennt-
nisse oder Arbeitsschutzvorschriften 

5.8 � Dokumentation

Dokumentieren Sie während des gesamten 
Prozesses Ziele, Analyseergebnisse und 
Maßnahmenpläne. Führen Sie die Unterla-
gen zusammen und dokumentieren Sie so 
auch den Gesamtprozess. Die Gefährdungs-
beurteilung der psychischen Belastung ist 
Teil der Gesamtgefährdungsbeurteilung. 
Stellen Sie sicher, dass auch hier eine 
Zusammenführung der Dokumentation 
erfolgt.

5 Durchführung in sieben Schritten
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6 � Anhang

Vorbereitung

Information der Führungskräfte

Information der Beschäftigten

•	 Betriebliche Interessenvertretung ist informiert.
•	 	Internes Steuerungsgremium ist gebildet.
•	 	Mitglieder des Steuerungsgremiums sind benannt.
•	 	Verantwortliche Person für die Koordination des Gesamtprozesses,  

Information der Beschäftigten, Organisation und Terminierung der  
Befragungen und Workshops ist benannt.

•	 Zeitplan ist erstellt.	
•	 Grundsätzliche Bereitschaft der Geschäftsführung zur Bereitstellung  

von Ressourcen ist geklärt (Zeit/Budget für die Umsetzung von Maßnahmen).
•	 	Moderatoren und Moderatorinnen sind ausgewählt. 
•	 	Empfänger oder Empfängerin für die Ergebnisse der Befragung ist benannt.
•	 	Empfänger oder Empfängerin für die Ergebnisse der Workshops ist benannt.
•	 	Konzept für die Dokumentation ist erstellt.

•	 Kommunikationskonzept zur Information der Führungskräfte ist erstellt.
•	 Termin für Start der Informationskampagne ist festgesetzt.
•	 Verantwortliche Person für Informationskampagne ist benannt.

• 

3
Kommunikationskonzept zur Information der Beschäftigten ist erstellt.

•	 Termin für Start der Informationskampagne ist festgesetzt.
•	 Verantwortliche Person für Informationskampagne ist benannt.
•	 Infoplakat ist vorbereitet.
•	 Infoschreiben ist erstellt.
•	 Information für das Intranet ist erstellt.
•	 Präsentation für Informationsveranstaltung, zum Beispiel im Rahmen einer 

Betriebsversammlung, ist vorbereitet.

1

2

6.1 � Checkliste – die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung 
erfolgreich durchführen

Für die konkrete Durchführung der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung haben 
wir die zentralen Aspekte und zu klärenden Fragen in einer Checkliste zusammengefasst. 
Die Checkliste orientiert sich an den sieben Schritten der Gefährdungsbeurteilung. Im Steu-
erungsgremium kann die Checkliste sowohl für die Planung als auch zur Steuerung im lau-
fenden Prozess genutzt werden.
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•	 Übergreifende Themen sind identifiziert und die Maßnahmen mit der  
Geschäftsführung abgestimmt.

•	 Feedback zu Entscheidungen hinsichtlich übergreifender Maßnahmen  
liegt in den Arbeitsbereichen vor.

•	 Termin, um das Feedback zum Stand der Umsetzung bei den Arbeits- 
bereichen einzuholen, ist festgesetzt (spätestens nach 6 Monaten).

•	 Führungskräfte haben den jeweiligen Stand der Umsetzung als  
festen Tagesordnungspunkt der Dienstbesprechung aufgenommen. 
Was läuft gut? Was ist noch offen?

•	 Steuerungsgruppe hat den Gesamtprozess der Gefährdungsbeurteilung - 
psychischer Belastung ausgewertet. 
Was hat sich verändert? Was ist gut gelaufen – Was sollten wir beim nächsten 
Mal wieder genauso machen? Bei welchen Themen gibt es noch Unterstüt-
zungsbedarf? Was waren Stolpersteine – Was können wir beim nächsten Mal 
besser machen? Welchen Beitrag leistet der Prozess zur Verbesserung der 
Arbeitsbedingungen? 

•	 Kriterien für die Wiederholung der Gefährdungsbeurteilung psychischer  
Belastung sind definiert.

Arbeitsbereichsübergreifende Themen umsetzen:

Wirksamkeit überprüfen

Gesamtprozess auswerten

Gefährdungsbeurteilung fortschreiben

10

11

12

9

Fragebögen und Auswertungstool, Infoposter und Arbeitsmaterial für den Workshop  
können Sie hier herunterladen:

 www.bgw-online.de/gb-psyche-kliniken

6 Anhang
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6.2 � Fragebogen zur Ermittlung psychischer Belastung

6 Anhang

Nein, gar 
nicht

Eher  
nein

Eher 
ja

Ja, 
genau

Was meint das?

Dies meint beispielsweise:

• Vollständigkeit der Arbeit
• Handlungsspielraum
• Abwechslung

• Informationsgehalt
• Verantwortung
• Quali kation
• emotionale Belastung

 1 Erleben Sie Ihre Arbeitsvorgänge als vollständig, d.h. indem Sie die  
Tätigkeiten selbst vorbereiten und durchführen und/oder selbst prüfen?

 2 Entsprechen Ihre Aufgaben Ihrer Quali kation und Ihren Kenntnissen? 

 3 Können Sie die Vorgehensweise  bei Ihrer Arbeit beeinflussen (z. B. Arbeits-
weisen, Verfahren, Abläufe, Auswahl und Bescha ung der Arbeitsmittel)?

 4 Stehen Ihnen Informationen rechtzeitig und in ausreichender Menge zur 
Verfügung, um Ihre Arbeit gut erledigen zu können?

 5 Haben Sie Einfluss auf die zeitliche Abfolge Ihrer Tätigkeiten? 

 6 Sind die Ihnen übertragenen Arbeitsaufgaben nachvollziehbar und 
 widerspruchsfrei?

 7   - 
 g

Bitte vorab ausfüllen!

Abteilung/Bereich: 

Fragebogen 
zur Erhebung psychischer Belastung 
am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 

Handlungsfeld Arbeitsinhalt/Arbeitsaufgabe (1)

Fragebogen zur Erhebung psychischer Belastung am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 1

BGW_Fragebogen_Marketingkonzept GFB HH Psyche_170126.indd   1 31.01.17   10:06

C

M

Y
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CY

CMY

K

BGW_Fragebogen_Marketingkonzept GFB HH Psyche_170131.pdf   1   07.04.17   12:40
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Nein, gar 
nicht

Eher  
nein

Eher 
ja

Ja, 
genau

Was meint das?

Dies meint beispielsweise:

• Arbeitszeit
• Arbeitsabläufe
• Kommunikation/Kooperation

 8 Sind Ihre Arbeitszeiten verlässlich und gut im Voraus  planbar (z. B. selten 
Überstunden, keine Forderung nach ständiger Erreichbarkeit)?

 9 Werden Ihre Wünsche in die Arbeitszeit- und Dienstplangestaltung  
einbezogen (z. B. Art der Schicht, Planung freier Tage)?

 10 Steht Ihnen für die tägliche Arbeit ausreichend Zeit zur Verfügung?  

 11 Ist es Ihnen möglich, Ihre Aufgaben in der verfügbaren Zeit so zu scha en, 
dass es Ihren eigenen Qualitätsansprüchen genügt?

 12 Können Sie Ihre Arbeitsaufgaben überwiegend ohne Störungen und Unter-
brechungen durchführen?

 13 Ist Ihnen eine angemessene Pausengestaltung  möglich (z. B. räumlich 
getrennt, störungsfrei, bezüglich der Pausendauer)?

 14 Ist die direkte interdisziplinäre Zusammenarbeit mit Kolleginnen und  
Kollegen anderer Berufsfelder in Ihrer Klinik von Wertschätzung geprägt?

 15 Sind Ihre Aufgaben, Zuständigkeiten und Befugnisse  klar de niert und gut 
abgrenzbar?

 16 
Sieht Ihr Dienstplan angemessene Ruhe- und Erholungsphasen vor?

Handlungsfeld Arbeitsorganisation (2)

Fragebogen zur Erhebung psychischer Belastung am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 2

BGW_Fragebogen_Marketingkonzept GFB HH Psyche_170126.indd   2 31.01.17   10:06
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Nein, gar 
nicht

Eher  
nein

Eher 
ja

Ja, 
genau

Nein, gar 
nicht

Eher  
nein

Eher 
ja

Ja, 
genau

Was meint das?

Dies meint beispielsweise:

• Zusammenarbeit mit 
Kolleginnen und Kollegen

• Unterstützung durch die 
Führungskra�

• Zusammenarbeit mit der 
Führungskra�

 17 Sind Ihre Kolleginnen und Kollegen für Sie da, wenn Sie Unterstützung bei 
Ihrer Arbeit benötigen? 

 18 Herrscht in Ihrem Team ein positives, wertschätzendes soziales Klima? 

 19 Ist Ihre (direkte) Führungskra� für Sie da, wenn Sie Unterstützung  
benötigen?

 20 Erleben Sie die Zusammenarbeit mit Ihrem oder Ihrer (direkten) Vorgesetzten   
als konstruktiv?

 21 Erleben Sie Ihre Arbeitsbedingungen als vorhersehbar, z. B. indem Sie früh - 
zeitig  über anstehende Veränderungen oder Entscheidungen informiert werden?  

Was meint das?

Dies meint beispielsweise:

• physikalische oder 
technische Faktoren

• physische Faktoren
• Arbeitsplatzgestaltung
• Arbeitsmittel

22 Ist Ihr Arbeitsplatz frei von unangenehmen Einflüssen der Arbeits - 
umgebung, z. B. Lärm, Lichtbedingungen, Klima, Gerüche?

 23 Ist an Ihrem Arbeitsplatz die Arbeitssicherheit gewährleistet (z. B. bezogen 
auf Gefahrsto�e, Infektions- und Verletzungsrisiko)? 

 24 Ist Ihr Arbeitsplatz ergonomisch gestaltet? 

Handlungsfeld Soziale Beziehungen (3)

Handlungsfeld Arbeitsumgebung (4)

Fragebogen zur Erhebung psychischer Belastung am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 3

BGW_Fragebogen_Marketingkonzept GFB HH Psyche_170126.indd   3 31.01.17   10:06
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Nein, gar 
nicht

Eher  
nein

Eher 
ja

Ja, 
genau

Was meint das?

Dies meint beispielsweise:

• räumliche Mobilität 

• atypische Arbeitsverhältnisse
• zeitliche Flexibilisierung

25 stabilen, langfristigen Arbeitsverhältnis, 
bezogen auf:

a) Ihren Arbeitsvertrag (d. h. langfristiger Arbeitsvertrag bzw. unbefristet)?

ietbA nedmerf ni eztäsniE .B .z( negnugnidebstiebrA rerhI tätilibatS eid   )b lungen
sind die Ausnahme, keine „Springertätigkeiten“)?

Handlungsfeld Neue Arbeitsformen (5)

Fragebogen zur Erhebung psychischer Belastung am Arbeitsplatz/Arbeitsbereich 4

BGW_Fragebogen_Marketingkonzept GFB HH Psyche_170126.indd   4 31.01.17   10:06
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Informationen der BGW
• BGW 04-05-040 – Gefährdungsbeurtei-

lung in Kliniken
• BGW 04-07-000 – Betriebsklima und 

Gesundheit systematisch messen: BGW-
Betriebsbarometer
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• BGW 04-07-006 – Gesunde Führung, 
gesunde Beschäftigte

• BGW 04-07-009 – Sichern Sie Gesund-
heit: Organisationsberatung mit der BGW

• BGW 08-00-000 – BGW-Stresskonzept – 
Das arbeitspsychologische Stressmodell

• BGW 08-00-001 – Diagnose Stress
• BGW 08-00-040 – Konfliktmanagement 

und Mobbingprävention
• BGW 08-00-041 – Stressbezogene 

Arbeitsanalyse für Klinikärztinnen und 
-ärzte

• BGW 08-00-070 – Gewalt und Aggres-
sion gegen Beschäftigte in Betreuungs-
berufen

• BGW 08-00-110 – Psychische Belastung 
und Beanspruchung – BGW-Personal-
befragung für die Pflege 

Informationen der deutschen gesetz-
lichen Unfallversicherung
• DGUV-Information 206-009 – Psychische 

Belastungen am Arbeits- und 
Ausbildungs platz

• DGUV Information 206-009 – Sucht-
probleme im Betrieb 

Weiterführende Information
• BAuA Stressreport Deutschland 2012. 

Psychische Anforderungen, Ressourcen 
und Befinden 

7 Literatur

• Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutz-
strategie (GDA): Empfehlungen zur 
Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung 
psychischer Belastung

• IGA Report 31 – Risikobereiche für psy-
chische Belastungen 
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Kontakt – Ihre BGW-Standorte

Berufsgenossenschaft für Gesundheitsdienst  
und Wohlfahrtspflege (BGW)  
Hauptverwaltung  
Pappelallee 33/35/37 · 22089 Hamburg  
Tel.: (040) 202 07 - 0  
Fax: (040) 202 07 - 24 95  
www.bgw-online.de

Diese Übersicht wird bei jedem Nachdruck aktualisiert. 
Sollte es kurzfristige Änderungen geben, finden Sie 
diese hier:

www.bgw-online.de/ 
kundenzentren

Berlin · Spichernstraße 2–3 · 10777 Berlin
Bezirksstelle 		  Tel.: (030) 896 85 - 37 01	 Fax: - 37 99  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (030) 896 85 - 0	 Fax: - 36 25  
schu.ber.z*		  Tel.: (030) 896 85 - 36 96 	Fax: - 36 24

Bochum · Universitätsstraße 78 · 44789 Bochum
Bezirksstelle 		  Tel.: (0234) 30 78 - 64 01 	 Fax: - 64 19  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (0234) 30 78 - 0 	 Fax: - 62 49  
schu.ber.z*		  Tel.: (0234) 30 78 - 64 70 	 Fax: - 63 79  
studio78		  Tel.: (0234) 30 78 - 64 78 	 Fax: - 63 99

Delmenhorst · Fischstraße 31 · 27749 Delmenhorst
Bezirksstelle		  Tel.: (04221) 913 - 42 41 	 Fax: - 42 39  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (04221) 913 - 0 	 Fax: - 42 25  
schu.ber.z*		  Tel.: (04221) 913 - 41 60 	 Fax: - 42 33

Dresden · Gret-Palucca-Straße 1 a · 01069 Dresden
Bezirksverwaltung	 Tel.: (0351) 86 47 - 0 	 Fax: - 56 25  
schu.ber.z*		  Tel.: (0351) 86 47 - 57 01 	 Fax: - 57 11  
Bezirksstelle		  Tel.: (0351) 86 47 - 57 71 	 Fax: - 57 77  
		  Königsbrücker Landstraße 2 b · Haus 2  
		  01109 Dresden  
BGW Akademie		  Tel.: (0351) 288 89 - 61 10 	Fax: - 61 40  
		  Königsbrücker Landstraße 4 b · Haus 8  
		  01109 Dresden

Hamburg · Schäferkampsallee 24 · 20357 Hamburg
Bezirksstelle		  Tel.: (040) 41 25 - 29 01 	 Fax: - 29 97  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (040) 41 25 - 0 	 Fax: - 29 99  
schu.ber.z*		  Tel.: (040) 73 06 - 34 61 	 Fax: - 34 03  
		  Bergedorfer Straße 10 · 21033 Hamburg  
BGW Akademie		  Tel.: (040) 202 07 - 28 90 	Fax: - 28 95  
		  Pappelallee 33/35/37 · 22089 Hamburg

Ihre BGW-Kundenzentren

Hannover · Anderter Straße 137 · 30559 Hannover
Außenstelle von Magdeburg  
Bezirksstelle	 Tel.: (0511) 563 59 99 - 47 81	 Fax: - 47 89

Karlsruhe · Philipp-Reis-Straße 3 · 76137 Karlsruhe
Bezirksstelle		  Tel.: (0721) 97 20 - 55 55	 Fax: - 55 76  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (0721) 97 20 - 0 	 Fax: - 55 73  
schu.ber.z*		  Tel.: (0721) 97 20 - 55 27 	 Fax: - 55 77

Köln · Bonner Straße 337 · 50968 Köln
Bezirksstelle		  Tel.: (0221) 37 72 - 53 56 	 Fax: - 53 59  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (0221) 37 72 - 0 	 Fax: - 51 01  
schu.ber.z*		  Tel.: (0221) 37 72 - 53 00 	 Fax: - 51 15

Magdeburg · Keplerstraße 12 · 39104 Magdeburg
Bezirksstelle		  Tel.: (0391) 60 90 - 79 20 	 Fax: - 79 22  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (0391) 60 90 - 5 	 Fax: - 78 25

Mainz · Göttelmannstraße 3 · 55130 Mainz
Bezirksstelle		  Tel.: (06131) 808 - 39 02 	 Fax: - 39 97  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (06131) 808 - 0 	 Fax: - 39 98  
schu.ber.z*		  Tel.: (06131) 808 - 39 77 	 Fax: - 39 92

München · Helmholtzstraße 2 · 80636 München
Bezirksstelle		  Tel.: (089) 350 96 - 46 00 	Fax: - 46 28  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (089) 350 96 - 0 	 Fax: - 46 86  
schu.ber.z*		  Tel.: (089) 350 96 - 45 01 	 Fax: - 45 07

Würzburg · Röntgenring 2 · 97070 Würzburg
Bezirksstelle		  Tel.: (0931) 35 75 - 59 51 	 Fax: - 59 24  
Bezirksverwaltung	 Tel.: (0931) 35 75 - 0 	 Fax: - 58 25  
schu.ber.z*		  Tel.: (0931) 35 75 - 58 55 	 Fax: - 59 94

*schu.ber.z = Schulungs- und Beratungszentrum
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So finden Sie Ihr zuständiges 
Kundenzentrum

Auf der Karte sind die Städte verzeich-
net, in denen die BGW mit einem 
Standort vertreten ist. Die farbliche 
Kennung zeigt, für welche Region ein 
Standort zuständig ist. 

Jede Region ist in Bezirke unterteilt, 
deren Nummer den ersten beiden Zif-
fern der dazugehörenden Postleitzahl 
entspricht. 

Ein Vergleich mit Ihrer eigenen Postleit-
zahl zeigt, welches Kundenzentrum 
der BGW für Sie zuständig ist. 

Auskünfte zur Prävention erhalten Sie 
bei der Bezirksstelle, Fragen zu Reha-
bilitation und Entschädigung beant-
wortet die Bezirksverwaltung Ihres 
Kundenzentrums.

Beratung und Angebote

BGW-Beratungsangebote
Tel.: (040) 202 07 - 48 62  
Fax: (040) 202 07 - 48 53  
E-Mail: gesundheitsmanagement@bgw-online.de

Medienbestellungen
Tel.: (040) 202 07 - 48 46  
Fax: (040) 202 07 - 48 12  
E-Mail: medienangebote@bgw-online.de  

Versicherungs- und Beitragsfragen
Tel.: (040) 202 07 - 11 90  
E-Mail: beitraege-versicherungen@bgw-online.de  
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