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Kriterien zur Orientierung bei der Durchführung von 
Gefährdungsbeurteilungen zu psychischen Belastungen
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Wozu dient die Liste? 
In den Betrieben und Verwaltungen ist der Arbeitgeber gemäß Arbeitsschutzgesetz §§ 3-6  verpflichtet Gefährdungsbeurteilungen 
durchzuführen.  
Und zwar 

 als Erstbeurteilung an bestehenden Arbeitsplätzen, 

 als Wiederholung der Beurteilungen in regelmäßigen Abständen, 

 bei Veränderung der Arbeitsbedingungen 

 bei Neuplanung und Gestaltung von Arbeitssystemen, 

 wenn Schutzmaßnahmen nicht mehr ausreichen, 

 wenn neue Erkenntnisse, z.B. aus der Arbeitsmedizin vorliegen 
 
Bei der Ermittlung der Gefährdungen sind sowohl die physischen als auch psychosozialen Belastungen zu ermitteln. In Bezug auf den 
klassischen betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz existieren bereits Erkenntnisse, die physische Belastungen und Gefährdun-
gen betreffen. Im Laufe von Jahrzehnten wurden mit Hilfe von Berufsgenossenschaften und Arbeitswissenschaft Instrumente entwi-
ckelt, wie Gesundheitsgefahren ermittelt werden können. Dazu gibt es bereits gute Checklisten, die wir nur empfehlen können - um 
das Rad nicht zweimal zu erfinden.  Ein Erkennungsleitfaden, den uns der Verlag Technik und Information zur Verfügung gestellt hat, 

                                                           
1
 Nach DIN EN ISO 10075 Teil 1: Psychische Belastung : Die Gesamtheit aller erfassten Einflüsse, die von außen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwir-

ken. Psychische Beanspruchung: Die unmittelbare (nicht langfristige) Auswirkung psychischer Belastung im Individuum in Abhängigkeit von seinen jeweiligen überdauernden 

und augenblicklichen Voraussetzungen, einschließlich der individuellen Bewältigungsstrategien.  
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hilft bei der Prüfung, ob im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung alle physischen Gefährdungspotenziale abgefragt werden; siehe 
www.arbeiten-leben.verdi.de  
 
Die Beurteilung der physischen Belastungen ist auch in Hinblick auf die psychischen Belastungen wichtig, da auch Defizite in Berei-
chen der so genannten „harten Faktoren“ zu psychischen Fehlbelastungen führen können. Als Beispiele seien hier Lärm oder unzurei-
chende Beleuchtung genannt. 
 
Für die psychischen Belastungen kann auf diesen Erkenntnis- und Instrumentenschatz noch nicht in diesem umfangreichen Rahmen 
zurück gegriffen werden. Hinzu kommt dass gerade bei den sogenannten „weichen“ Faktoren die Arbeitgeber oft noch nicht bereit sind  
intensiv einzusteigen. Daher umfassen die Befragungen und die Ermittlungen der psychischen Belastungen nicht immer die Gesamt-
breite der möglichen Aspekte. 
 
Hier setzt ver.di an. Wir wollen Euch, den Interessenvertretungen mit dieser Checkliste ein Analyseinstrument für die 
Mitbestimmung bei den Gefährdungsbeurteilungen zur Verfügung stellen. Die hier vorgestellten Kriterien, welche  Belastungs- und 
Gefährdungsfaktoren bzw. Ressourcenpotentiale abbilden, sind aus ver.di Sicht wichtige Aspekte, die bei einer Beurteilung der Ar-
beitsbedingungen auf keinen Fall unter den Tisch fallen dürfen.  Anhand der ermittelten Gefährdungs- bzw. Ressourcenpotentiale, die 
durch umfangreiche  Fragestellungen  z.B. in Form von Grob- und Feinanalysen ermittelt werden müssen,  lassen sich entsprechende 
zielgenaue auf den Betrieb/ die Verwaltung und die dort betroffenen Beschäftigten bezogene Maßnahmen ableiten. 
 
Anhand dieser Checkliste könnt ihr Befragungs- bzw. die Ermittlungsinstrumente die in eurem Betrieb/ eurer Verwaltung angewendet 
werden auf die Berücksichtigung der Kriterien hin überprüfen. Dadurch erkennt ihr die weißen Flecken und könnt entsprechende Er-
gänzungen, Konkretisierungen vornehmen. 
 
Diese Checkliste bietet sich auch als Grundlage für die Ausgestaltung  der Erhebungsinstrumente im Rahmen einer Betriebs-bzw. 
Dienstvereinbarung an. Ebenso kann sie als Teil eines Tarifvertrages zur betrieblichen Gesundheitsförderung zur Orientierung für die 
betriebliche Umsetzung genutzt werden. 

http://www.arbeiten-leben.verdi.de/
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Was kann hilfreich sein?  
Die Gefährdungsbeurteilungen sollten neben der Abfrage der Kriterien einen statistischen Teil enthalten. Die Auswahl hängt von der 
jeweiligen Zielstellung und der Beschäftigtenstruktur ab: 
 
Beispielkatalog: 

 Wie alt sind Sie? 

 Geschlecht….?  

 Haben Sie eine Partner/in? 

 Ist Ihr/e Partner/in berufstätig? 

 Haben Sie Kinder? In welchem Alter? (bis 6-15 Jahre älter als 15) und leben diese  in Ihrem Haushalt? 

 Haben Sie Angehörige, Ihnen nahestehende Bekannte, die Sie versorgen, betreuen oder pflegen? 

 Wie sind Sie beschäftigt? (Vollzeit, Vollzeit +Minijob, Teilzeit (Teilzeitmodelle einfügen, die im Unternehmen praktiziert werden); 
mehrere Teilzeitjobs; Teilzeit +Minijob, mehrere Minijobs 

 In welchem Beschäftigungsverhältnis arbeiten Sie? (unbefristet, befristet, Praktikum, Leiharbeitsverhältnis)? 

 Seit wann üben Sie Ihre Tätigkeit aus (Intervalle festlegen z.B. unter 1 Jahr- 1-5Jahre, 5-10 Jahre,)? 

 Wie viele Jahre sind Sie insgesamt berufstätig? 

 Sind Sie Auszubildende/-r, Arbeiter/-in; Angestellte/-r, Beamte/-r; in einer Führungsposition? 

 Über welche Bildungsabschlüsse verfügen Sie? (ohne Schulabschluss, Haupt-, Realschulabschluss, Fachhochschulreife, Abi-
tur, abgeschlossenen Berufsausbildung, Fachholschulabschluss, Hochschulabschluss) 

 Wo sind Sie überwiegend tätig? (z.B. Innendienst; Außendienst) 

 In welchen Abteilung/Bereich sind Sie tätig? 
 
Bei all diesen Angaben ist darauf zu achten, dass der Datenschutz gewährleistet ist. Zu kleine Einheiten können Rückschlüsse auf die 
Person geben, dann müssen größere Einheiten gebildet werden. Wir empfehlen deshalb  Informationen nur über Personengruppen 
mit mindestens 10 Personen, detaillierte Auswertungen erst ab einer Gruppengröße von 50 Personen vorzunehmen.  Es hat sich ge-
zeigt, dass Beschäftigte sich gar nicht oder nur mit geschönten Antworten beteiligen, wenn sie die Vermutung haben, die Fragebögen 
können bestimmten Personen zu geordnet werden. 
 
Die Auswertung der Fragebögen zur Gefährdungsbeurteilung gibt Aufschluss auf mögliche Fehlbelastungen bzw. Ressourcenpoten-
tiale. Um festzustellen, welche Beschäftigtengruppen besonders von einzelnen Fehlbelastungen betroffen sind, können die statisti-
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schen Angaben hilfreich sein.  So kann z.B. ermittelt werden, ob Belastungen und Ressourcen von unterschiedlichen Bereichen oder 
Frauen und Männern gleich oder unterschiedlich eingeschätzt und entsprechend spezifische Lösungen entwickelt werden. 
 
Darüber hinaus sollte auch immer die allgemeine Abfrage gestellt werden, ob die Betroffenen sich vorstellen können, diese Tätigkeit 
über den gesamten Erwerbsverlauf ohne gesundheitliche Auswirkungen ausführen zu können. Die Beschäftigten, die diese Frage mit 
Nein beantworten steigt stetig, parallel wird die Frage nach der Erhöhung des Renteneintritts immer wieder neu aufgeworfen. Wir 
empfehlen deshalb, das Thema der alternsgerechten und lebenslauforientierten Arbeitsbedingungen ebenfalls in Gefährdungsbeurtei-
lungen aufzunehmen. 
 
Die nachfolgenden Kriterien sollen nicht nur das Gefährdungspotential widerspiegeln. ver.di hat ganz bewusst die Kriterien auch unter 
dem Blickwinkel der Ressourcen angelegt die, wenn sie im Betrieb/in der Verwaltung ausreichend vorhanden sind, für die Beschäftig-
ten und das Unternehmen Potenziale darstellen können. Im Sinne des Salutogeneseansatzes gehen wir davon aus, dass es keine 
Lebens- und Arbeitssituation geben kann, die frei von Beeinträchtigungen für das Wohlbefinden der Beschäftigten ist. Deshalb ist es 
erklärtes Ziel von ver.di für gesundheitsförderliche Arbeitsbedingungen einzutreten. Dabei geht es auch  darum, entsprechende Res-
sourcen zur Verfügung zu stellen, die die Bewältigung der gegebenen Belastungen ermöglichen. Können die Belastungen in diesem 
Sinne bewältigt werden, wirken sie sich als Anregung positiv auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschäftigten aus. So 
können z.B. Überforderungen leichter bewältigt werden, wenn der Handlungsspielraum so groß ist, dass selbständig entschieden 
werden kann, wie die Arbeit im Einzelnen erledigt wird oder wenn entsprechende Unterstützung durch Kolleginnen und Kollegen oder 
Vorgesetzte vorhanden ist. 

 
Welche Bedeutung haben die Kriterien? 
Auch wenn die Kriterien hier einzeln dargestellt werden, bringt nur ein enges Zusammenspiel und eine tiefgründige Ermittlung durch 
Fragestellungen eine aussagefähige Bewertung für die jeweils betroffene Gruppe. Daher sind die hier aufgeführten Fragestellungen 
nur als Beispiel zu verstehen. Sie müssen entsprechend der betrieblichen Situation angepasst, erweitert und vertieft werden.  
Die hier aufgelisteten Orientierungsfragen stellen nur dar, in welche Richtung zu fragen ist, um Gefährdungen einerseits und 
Ressourcen andererseits herauszufinden und sind kein abgeschlossener Fragebogen.  
Neben der Befragung, ob eine Situation anzutreffen ist, muss immer der Zusammenhang hergestellt werden, ob sie für die Betroffe-
nen zur Beanspruchung oder gar zur Beeinträchtigung führt und in welchem Ausmaß. Wir empfehlen, Fragen ohne die direkte Anfrage 
zu stellen, also „Fehlt der Arbeit Vielfalt?“ statt „Fehlt Ihrer Arbeit Vielfalt?“. Im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung geht es um die 
Einschätzung über die Arbeitsbedingungen am jeweiligen Arbeitsplatz, nicht darum, wie gut die einzelnen Beschäftigten damit zurech-
tkommen. Bei der von uns empfohlenen Frageform  lassen sich die Befragten weniger von dem beeinflussen, was sie als Antwort für 
erwünscht halten. 
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ver.di hat bei der Aufstellung der Kriterien ganz bewusst ein Kriterium der prekären Beschäftigung  (z.B. Leiharbeit, Praktika, Werkver-
träge etc.) aufgenommen. Das Zusammenspiel von „Stammbelegschaften“ und „Randbelegschaften“ hat neben vielen anderen Fakto-
ren einen nicht zu unterschätzenden Einfluss auf die Gesundheit beider Betroffenengruppen. Durch mehr Sensibilisierung für die Si-
tuation der jeweils anderen Gruppe lassen sich Strategien entwickeln, die Arbeitsbedingungen für beide zu verbessern. Über eine ge-
meinsame Gesundheitsstrategie können erste Schritte zur Erreichung gleicher Standards und damit Verringerung von Konkurrenzen 
erreicht werden.  
 
 
Die hier vorgenommene Nummerierung der Kriterien stellt keine Rangfolge dar. Sie dient nur der besseren Lesbarkeit. 
 
 
Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
Arbeitsaufgabe 
 

 
1. Qualifikationsanforde-

rungen / Lernförder-
lichkeit 

 
… beschreiben den 
Zusammenhang der 
Anforderung bei der 
Arbeit und den erlern-
ten  und erworbenen 
Kompetenzen, Fähig-
keiten und Fertigkei-
ten 

 
Stress, Termindruck, Aus-
dehnung der Arbeitszeit, 
mangelnde Bewältigung der 
Belastung, Versagensgefühl 

 
Reichen die Qualifikationen 
aus, um die  geforderten 
Aufgaben erfüllen zu kön-
nen? 
 
Reicht das Gelernte aus, 
um die geforderten Aufga-
ben zu bewältigen? 
 

 
Sicherheit im Umgang mit der 
Arbeitsaufgabe, Erfolgsergeb-
nis, Anerkennung, Motivation, 
passende Qualifikation  

 
Werden Qualifikations-
angebote gemacht? 
 
Werden Qualifikations-
wünsche  durch konkrete 
Angebote unterstützt? 
 
Wird der Qualifikations-
bedarf ermittelt? 
 
Wird Bildungsurlaub 
genommen/gewährt? 
 
Finden Qualifizierungen 
für den Aufgabenbereich 
statt? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
2. Vielfalt / Variabilität 

 
… beschreibt Ab-
wechslung, vielfältige, 
sich verändernde 
Anforderungen 
 

 
Zu wenig Vielfalt: Monotonie, 
Motivationsverlust, Verlust 
von Kompetenzen 
 
Zu große Vielfalt: Stress, 
Überforderung 

 
Fehlt der Arbeit Vielfalt?  
 
Ist die Arbeit zu vielfältig? 
 
Sind die Arbeitsabläufe 
stark standardisiert? 
 

 
Belastungswechsel,  
Kompetenzerhalt, Weiterent-
wicklung, Spaß; Aufgabenviel-
falt 

 
(Achtung: Der Begriff 
„Vielfalt“ könnte eine 
Hürde sein, wenn er 
eingruppierungsrelevant 
ist.) 
 
Überfordert / unterfordert 
die Vielfalt der Arbeit? 
 

 
3. Wechselnde Anforde-

rungen 

 
… beschreibt das 
Ausmaß, in dem sich 
auf unterschiedliche 
Bedingungen und 
Situationen eingestellt 
werden muss 
 

 
Überforderung, Stress, Konf-
likte, Veränderungsängste; 
Unterforderung 

 
Muss man sich auf immer 
neue Situationen einstel-
len? 

 
Belastungswechsel, Kompe-
tenzerhalt, -weiterentwicklung, 
Spaß; Aufgabenvielfalt 

 
Muss man sich auf immer 
neue Situationen einstel-
len? 

 
4. Verantwortung  für 

Personen 

 
Gemeint als Perso-
nen sind KollegInnen, 
Kundinnen und Kun-
den, PatientInnen und 
die Verantwortung 
der Führungskraft 

 
Stress, Schlaflosigkeit, Burn-
out, Abstumpfung, Ängstlich-
keit, Überforderung, Angst 
vor Arbeitsplatzverlust, Ziel-
konflikt zwischen der Ver-
antwortung für Personen und 
der Verantwortung für ein 
betriebswirtschaftliches 
Ergebnis 
 

 
Haben Fehler weitreichen-
de Folgen für Personen? 
 
Haben Entscheidungen 
Auswirkungen auf Perso-
nen? 
 

 
Anerkennung, positives Feed-
back, Motivation, 
Erfolgserlebnis, Sinnhaftigkeit 

 
Haben Fehler weitrei-
chende Folgen für Per-
sonen? 
 
Haben Entscheidungen 
Auswirkungen auf Perso-
nen? 
 
Wird ein Feedback über 
die Arbeit gegeben? 
 
Gibt es Möglichkeiten 
Entscheidungen mit 
KollegInnen abzuspre-
chen? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
5. Verantwortung für 

– Qualität des Produk-
tes / der Dienstleistung 
 
- Qualität des Arbeits-
mittels 
 
 
 
 
 
- Ziele und Ergebnisse 
 

  
 
 
 
 
Beschreibt  die Mi-
tentscheidungsmög-
lichkeit bei der Aus-
wahl und ergonomi-
schen Gestaltung der 
Arbeitsmittel  

 
Stress, Ängstlichkeit, Über-
forderung, Angst vor Ar-
beitsplatzverlust, Aufsichts-
versagen oder  Bedienungs-
fehlern, Angst vor Konse-
quenzen bei Nichterfüllung 
der Ziele, ungünstige Kör-
perhaltung durch falsche 
Arbeitsmittel  
 

 
Haben die aufgabenbezo-
genen Entscheidungen 
weitreichende wirtschaftli-
che Folgen? 
 
Haben die aufgabenbezo-
genen Entscheidungen 
weitreichende Folgen für 
die Beschäftigten? 
 
 
 

 
Selbstbewusstsein, Ergono-
mie, Identifikation mit dem 
Produkt bzw. der Dienstleis-
tung, erreichbare Zielvorgaben 

 
Haben die aufgabenbe-
zogenen Entscheidungen 
weitreichende wirtschaft-
liche Folgen? 
 
Haben die Beschäftigten 
Einfluss auf die Qualität 
der Produkte, Dienst-
leistungen? 
 
Haben Beschäftigte Ein-
fluss auf die Auswahl der  
Arbeitsmittel? 
 
Haben Beschäftigte Ein-
fluss auf die Festlegung 
von Zielen und Ergebnis-
sen? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
6. Handlungsspielraum / 

Entscheidungsspiel-
raum 
(Dilemma zwischen 
Realität und Vorgaben, 
zwischen Menge und 
Qualitätsanspruch) 

 
… beschreibt die 
Möglichkeiten, selbst 
mit zu entscheiden, 
was  wann wie getan 
wird, mit wem 
 
Vollzug der Arbeit 
- zeitlich 
- Reihenfolge 
- Arbeitsmittel 
- Mengen 
- mit wem 
- in der Arbeit selbst 
Einfluss auf Qualität 
der Arbeit 
 

 
Zu wenig Handlungs- und 
Entscheidungsspielraum: 
Verstärkung anderer Belas-
tungsfaktoren, Fremdsteue-
rung, Desinteresse, Demoti-
vation, Gleichgültigkeit, inne-
re Kündigung, keine Nutzung 
der Kompetenzen, Leis-
tungsbereitschaft nimmt ab, 
Langeweile, erhöhte Fehlzei-
ten 
 
Zu viel Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraum: 
Selbstausbeutung (Über-
schreitung der Anforderun-
gen im Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz), Stress, 
Überforderung, Angst vor 
Fehlern 
 

 
Kann die Arbeit selbststän-
dig eingeteilt werden? 
 
Können selbstständig 
Entscheidungen getroffen 
werden? 
 
Ist die Arbeitsmenge be-
einflussbar? 

 
Möglichkeit,  mit anderen Be-
lastungsfaktoren besser um-
zugehen und kann zur Redu-
zierung der Belastungsfakto-
ren beitragen, Freiräume 

 
Kann die Arbeit selbst-
ständig eingeteilt wer-
den? 
 
Können selbstständig 
Entscheidungen getroffen 
werden? 
 
Ist die Arbeitsmenge 
beeinflussbar? 
 

 
7. Ganzheitlichkeit 

 

 
… beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
Arbeit in ihren Ge-
samtzusammenhän-
gen verstanden bzw. 
geleistet wird 

 
Hochgradige Arbeitsteilung: 
Desinteresse, ungenutzte 
Kompetenzen und Fähigkei-
ten, Konfliktpotenzial, Mono-
tonie, Arbeitsunzufriedenheit, 
Ermüdungserscheinungen, 
psychische Sättigung, De-
motivation 
Ganzheitliches Arbeiten: 
Stress, Überforderung, 
 

 
Ist der Zusammenhang der 
Tätigkeit im Gesamtkontext 
erkennbar? 
 
Können die Dinge, die hier 
zu tun sind, von Anfang bis 
Ende selbst gemacht wer-
den? 
 

 
Bewusstsein der eigenen 
Bedeutung im Gesamtzusam-
menhang, Motivation, Verant-
wortungsbewusstsein, Selbst-
bewusstsein steigt 

 
Fließt das ganze Spekt-
rum der persönlichen 
Qualifikation und Fähig-
keiten in die Aufgabener-
ledigung ein? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
8. Überforderung 

- qualitativ 
- quantitativ 
 

 
... beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
Arbeit ausführbar ist, 
in Bezug auf Menge 
und Schwierigkeits-
grad, die auch von 
inneren und äußeren 
Rahmenbedingungen  
abhängig sind 
 

 
Stress, Termindruck, Aus-
dehnung der Arbeitszeit, 
mangelnde Bewältigung der 
Belastung, Versagensgefühl, 
Leistungsdruck, Burn-out, 
psychische Ermüdung, inne-
re Kündigung, Schlafstörun-
gen, psychosomatische 
Erkrankungen 

 
Kommt es vor, dass die 
Arbeit nicht zu schaffen 
ist? 
 
Kommt es häufig zu Über-
stunden? 
 
Kann die Arbeit in der 
geforderten Qualität erle-
digt werden? 
 
Wird die Arbeit mit nach 
Hause genommen? 
 
Wird auch am Wochenen-
de gearbeitet? 
 
Gelingt es nach der Arbeit 
abzuschalten? 
 

 
Solidarisierungsmöglichkeit 

 
Anm.: bereits vorhande-
ne Überlastungsanzeigen 
könnten herangezogen 
werden 
 
 
 
 

 
9. Unterforderung 

 
… beschreibt in wie 
weit vorhandene 
physische und psy-
chische Fähigkeiten 
genutzt werden kön-
nen 

 
Innere Kündigung, Kompe-
tenzverlust, mangelndes 
Selbstwertgefühl, Konfliktpo-
tenzial, Desinteresse, Ar-
beitsunzufriedenheit, fehlen-
de Motivation, physische und 
mentale Erschöpfung 

 
Können eigene Fähigkeiten 
genutzt werden? 
 
Hat man das Gefühl, dass 
man mehr könnte als ver-
langt wird? 
 
Werden Personalentwick-
lungsgespräche geführt? 
 
Gibt es die Möglichkeit sich 
intern auf anspruchsvollere 
Arbeitsplätze zu bewer-
ben? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
10. Lernförderlichkeit, 

Qualifikation, Qualifika-
tionsentwicklung 

 
… beschreibt die 
Möglichkeiten wäh-
rend/durch/bei der 
Arbeit Neues zu ler-
nen und sich weiter 
zu entwickeln 
 

 
Überforderung/ Unterforde-
rung, Angst vor Entwertung 

 
Ist für die Erledigung der 
Arbeit eine permanente 
Weiterbildung nötig? 
 
Ist die Arbeit lernfördernd 
gestaltet? 
 

 
Motivation, Identifikation, per-
sönliche und berufliche Wei-
terentwicklung, Belastung (z.B. 
temporäre Überforderung) zu 
bewältigen 
 

 
Schafft die Arbeit Mög-
lichkeit Neues dazu zu 
lernen? 

 
11. Entwicklungsmöglich-

keiten, z. B. Berück-
sichtigung von Le-
bensphasen, alterns-
gerechte Entwicklung 
 

 
… beschreibt die 
Möglichkeit, andere  
interessante Aufga-
ben zu übernehmen 
 

 
Demotivation, „Fachidiot“, 
Perspektivlosigkeit, Chan-
cenlosigkeit 

 
Hat man gute Chancen auf 
dem Arbeitsmarkt, wenn 
man hier gearbeitet hat? 
 
 
Hat man in diesem Betrieb  
die Möglichkeit Karriere zu 
machen? 
 
Hat man die Möglichkeit im 
Betrieb andere Aufgaben 
zu übernehmen? 
 

 
Kompetenzerwerb, Persön-
lichkeitsentwicklung, Beschäf-
tigungsfähigkeit erhalten 
 

 
Werden einem in diesem 
Betrieb Wissen und 
Kompetenzen vermittelt, 
die über die aktuellen 
Anforderungen zur Auf-
gabenerledigung hinaus-
gehen? 

 
12. Beziehungen zu inter-

nen und externen Kun-
dInnen, PatientInnen,  
„ZulieferInnen“ der 
Dienstleistungen 

 
… beschreibt das 
Verhältnis zu Perso-
nen, mit denen im 
Rahmen der Arbeits-
aufgabe Kontakt 
besteht 

 
Aggressivität, Minderwertig-
keitsgefühl, Stress, Angst, 
Sozialautismus, innere Zer-
rissenheit aufgrund des 
Dilemma zwischen den Be-
dürfnissen der KundIn-
nen/PatientInnen  und den 
des Arbeitgebers zu stehen, 
kriminelle Übergriffe, Mob-
bing, Zustand emotionaler 
Dissonanz und Erschöpfung 

 
Wird man von anderen 
Menschen während der 
Arbeit herablassend und 
unwürdig behandelt? 
 
Können andere Menschen 
unterstützt werden? 
 
Gibt es ein Konflikt- und 
Beschwerdemanagement? 
 

 
Bestätigung, Sinnhaftigkeit, 
Erfolgserlebnis, Motivation, 
Selbstbewusstsein, kommuni-
kative Kompetenzen, Berück-
sichtigung von Rückmeldun-
gen der KundInnen 

 
Wird Leistung gewürdigt? 
Wird gelobt? 
 
Können andere Men-
schen unterstützt wer-
den? 
 
Gibt es Qualifikationsan-
gebote zu sozialem Ver-
halten im Umgang mit 
KundInnen? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
13. Erscheinungsbild 

(Attraktivität und Auf-
treten) 

 
… beschreibt die 
Erwartungshaltung an 
das äußere Erschei-
nungsbild (Span-
nungsfeld zwischen 
Einengung und mög-
licher Orientierung) 
 
Identifikation mit dem 
Beruf, Rollenfindung 

 
Ausgrenzung, Beschränkung 
der beruflichen Entwicklung, 
Unsicherheit, Verlust von 
Authentizität, Zementierung 
von Rollenstereotypen, 
Zweiklassengesellschaft 
(Diskriminierung von Leihar-
beitnehmden) 
 

 
Ist die Kleidungsauswahl 
eingegrenzt? 
 
Muss in der Freizeit Auf-
wand getrieben werden, 
um die Attraktivität für die 
Arbeit zu erhalten? 
 
Gibt es eine Kleiderord-
nung? 
 

 
Orientierung, Sicherheit durch 
Rollenübernahme (Schutz der 
Persönlichkeit) 

 
Vermittelt die Arbeitsklei-
dung ein Gefühl der 
Selbstsicherheit? 
 
Wirkt sich die Arbeitsklei-
dung positiv auf die Ar-
beit aus? 

 
14. Emotionale Anforde-

rungen 

 
… beschreibt  das 
Ausmaß, in dem bei 
der Arbeit Emotionen 
berührt werden und 
die Möglichkeiten mit 
Emotionen authen-
tisch umzugehen, 
Rollenverständnis, 
Verhältnis zwischen 
Anspruch und Reali-
tät 

 
„Gefühlsstau“, Verlust des 
Zugangs zu und Umgangs 
mit eigenen Gefühlen, Neu-
rosen, Vertrauensverlust, 
Trennungsunschärfe zwi-
schen Privatem und Beruf 
geht verloren, emotionale 
Dissonanz, Sinnlosigkeitser-
fahrung, traumatisierende 
Erlebbnisse, Stress, Burn-
out, emotionale Erschöpfung 

 
Können bei der Arbeit 
wirkliche Gefühle und 
Stimmungen gezeigt wer-
den? 
 
Ist die Arbeit emotional 
belastend? 
 
Ist schon mal die persönli-
che Grenze überschritten 
worden? 

 
professioneller Umgang mit 
und damit einen Zugang zu 
Emotionen schaffen, Authenti-
zität, Teamförderlichkeit, 
Handlungs- und Zeitspielräu-
me, Sozialkompetenz 

 
Gibt es Raum schwierige 
Situationen zu bespre-
chen? 
 
Stehen Ressourcen für 
professionelle Unterstüt-
zung zur Verfügung? 
 
Werden Kommunikati-
onstrainings angeboten? 
 
Gibt es Weiterbildungs-
angebote zur Sozialkom-
petenz? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
15. Sinnhaftigkeit 

 
… beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
Erledigung der Ar-
beitsaufgabe als 
bedeutungsvoll erlebt 
wird 

 
Demotivation, innere Kündi-
gung, mangelnde Bewälti-
gung von anderen Belastun-
gen, Zwiespalt von Arbeits-
platzverlust und sinnlosen 
Aufgaben 
 

 
Ist die ausgeübte Arbeit 
sinnvoll? 
 
Müssen manchmal Dinge 
getan werden, die unnötig 
erscheinen? 
 

 
Persönliche Stärkung zur 
Bewältigung von Belastungen, 
Engagement, Identifikation, 
Spaß 

 
Ist die ausgeübte Arbeit 
sinnvoll? 
 
Werden Arbeitsanwei-
sungen in bezug auf ihre 
Bedeutung  und Sinnhaf-
tigkeit erklärt? 
 
Kann man sich mit der 
Arbeit identifizieren? 
 
 
 
 

 
16. Eindeutigkeit / Ver-

stehbarkeit 

 
… beschreibt das 
Ausmaß, in dem 
Anforderungen klar 
und verständlich sind, 
Unterscheidung zwi-
schen der Anforde-
rung von Qualität, 
Quantität und der Art 
und Weise der Auf-
gabe 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Verwirrung, Unsicherheit, 
Überforderung, Minderwer-
tigkeitsgefühl, Stress, Versa-
gensgefühl, Konflikte, Feh-
lerhäufigkeit steigt 

 
Sind die Arbeitsaufgaben 
klar und frei von Wider-
sprüchen? 
 
Sind die Zuständigkeiten 
klar definiert? 
 

 
Reduzierung des Zeitdrucks, 
der Unklarheiten,  Konzentra-
tion aus Wesentliche, klare 
Verantwortlichkeiten,  

 
Sind die Arbeitsaufgaben 
klar und frei von Wider-
sprüchen? 
 
Sind die Zuständigkeiten 
klar definiert? 
 
Sind Rückfragen mög-
lich? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 

Arbeitsorganisation 
 
 

17. Zeitvorgaben / Leis-
tungsverdichtung 
 

 
…beschreibt das 
Verhältnis zwischen 
der zur Verfügung 
stehenden Zeit und 
Leistungsanforderun-
gen/ Arbeitsaufgaben, 
… beschreibt die 
Vorgaben der Leis-
tung, der Ziele und 
der Zeit 

 
Zeitdruck, Stress, Gefühl von 
Überforderung und Versa-
gen, schlechte Arbeitsquali-
tät, heimliche Überstunden 
(graue Mehrarbeit), Schlaf-
störungen, nervöse Unruhe, 
Burn-Out,  Angst vor Ar-
beitsplatzverlust 
 
Unterforderung, Langeweile, 
Demotivation, innere Kündi-
gung 

 
Sind die Aufgaben zu um-
fangreich, so dass einem 
die Arbeit über den Kopf 
wächst? 
 
Hat sich die Zeit immer 
mehr verdichtet, aufgrund 
von Zielvorgaben und 
höherer Leistungsanforde-
rungen? 
 
Wurde in den letzten Jah-
ren Personal abgebaut, 
ohne dass Ziel- und Zeit-
vorgaben  der neuen Situa-
tion angepasst wurden? 
 

 
Möglichkeit, das Arbeitstempo 
den Erfordernissen der Situa-
tion und der eigenen Konstitu-
tion anzupassen 
 

 
Hat man genug Zeit, die 
Arbeit  zu erledigen? 
 
Hat man die Möglichkeit 
Zielvereinbarungen wäh-
rend des  vereinbarten 
Zeitraumes zu korrigie-
ren? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
18. Steuerungsformen 

- Arbeit mit Zie-
len/Controlling / Er-
gebnisvorgaben 
 
- Budgetverwaltung 
 
- Benchmarking 

 
… beschreibt das 
Verhältnis zwischen 
festgelegten Zielen 
und zur Verfügung 
stehenden Ressour-
cen, sowie den Ein-
fluss auf Zielsetzung, 
Ergebnisse und Bud-
get 
 
… beschreibt auch 
das Verhältnis von 
Qualität und Quantität 
der Ziele und Ergeb-
nisse 

 
Verlust/ Einengung von 
Handlungsspielräumen, 
Selbstüberforderung, Selbst-
ausbeutung; Frust, Demoti-
vation, Versagensängste, 
Stress, Angst vor Arbeits-
platzverlust, psychosomati-
sche Störungen, Burn-out 

 
Hat man Einfluss auf die 
Zielentwicklung? 
 
Hat man Einfluss auf die 
Ressourcenplanung? 
 
Erfährt man Nachteile bei 
Nichterfüllung (z.B. weni-
ger Entgelt, geringere 
Wertschätzung)? 
 
Gibt es eine Verhaltens-
kontrolle? 
 
Gibt es eine Aktivitäten-
kontrolle? 

 
Mehr Eigenverantwortung, 
Motivation, Rückmeldung über 
geleistete Arbeit, realistische 
Ziele, Mitbestimmung bei der 
Zielfestlegung 

 
Sind die Ziele in der 
Arbeitszeit erfüllbar?  
 
Ist das Zielsystem so 
angelegt, dass man es 
über mehrere Berufsjahre 
durchhalten kann?  
 
Werden Ziele an sich 
verändernde Situationen 
angepasst? 
 
Sind Ziele/Vorgaben 
transparent, messbar? 
 
Finden regelmäßige 
Controlling- Gespräche 
statt? 
 

 
19. Personalbemessung 

 
…beschreibt das 
Verhältnis zwischen 
vorhandenem und 
benötigten Personal 

 
Zeitdruck, Stress, Burn-out, 
psychosomatische Erkran-
kungen, psychische und 
physische Ermüdung, Zu-
nahme der Fehlerhäufigkeit 

 
Gibt es Vertretungsres-
sourcen? 
 

Gibt es funktionierende 
Vertretungsregelungen 
im Krankheitsfall? 
 

 
Geringe Fehlerhäufigkeit, 
Reduzierung des Zeit- und 
Leistungsdruck, geringere 
Krankheitsquote 

 
Ist die Personalbemes-
sung mit dem Arbeitsvo-
lumen im Einklang?  
 
Findet Aufgabenkritik 
statt? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
20. Arbeitszeit 

(siehe auch Grenzen 
Lebenswelt/ Arbeits-
welt) 

 
…beschreibt die 
Dauer, Lage und 
Verteilung der Ar-
beitszeit und wie sie 
von den Beschäftig-
ten beeinflusst wer-
den kann 
(z. B. Schichtarbeit, 
Teilzeit, Arbeit zu 
ungünstigen Zeiten) 

 
Erschöpfung, Burn-out, 
Schlafstörungen, chronische 
Ermüdung, Stress durch 
Vereinbarkeitsprobleme, 
Verlust an Sozialkontakten 

 
Müssen regelmäßig Über-
stunden geleistet werden?  
 
Findet die Arbeit zu un-
günstigen Zeiten statt? 
 
Schwankt die persönliche 
Arbeitszeit je nach Arbeits-
anfall? 
 

 
Ausreichende Regeneration, 
Teilnahme am sozialen Leben, 
den Lebensphasen angepass-
te Angebote, 

 
Können Arbeitszeiten 
den persönlichen Bedürf-
nissen angepasst wer-
den? 
 
Hat man Einfluss auf die 
Arbeitszeitgestaltung? 
 
Gibt es Verlässlichkeit 
geleistete Mehrarbeit 
abzugelten? 
 

 
21. Partizipation 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem 
Einfluss auf Ent-
scheidungen in der 
Organisation und im 
Team/ in der Abtei-
lung genommen wer-
den kann 
 

 
Desinteresse, Demotivation, 
Gefühl der Sinnlosigkeit, 
innere Kündigung, Gefühl, 
ausgeliefert zu sein, Opfer 
zu sein, ausgegrenzt zu sein, 
Unsicherheit über die berufli-
che Zukunft,  
 

 
In welchem Umfang kann 
man hier bei wichtigen 
Fragen mitreden und mi-
tentscheiden? 

 
Verstehbarkeit und Sinnhaftig-
keit (Kohärenz), Möglichkeit, 
belastende Situationen zu 
verändern, Selbstwertgefühl, 
Sicherheit, Einflussnahme, 
Identifikation 
 

 
In welchem Umfang kann 
man hier bei wichtigen 
Fragen mitreden und 
mitentscheiden? 

 
22. Gestaltung des eige-

nen Arbeitsplatze 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem der 
Arbeitsplatz indivi-
duell gestaltet werden 
kann bzw. Einfluss 
darauf genommen 
werden kann 
(z. B. bei der Auswahl 
von Büromöbeln wie 
z.B. Stehpult, Hocker, 
Arbeitsfläche) 
 

 
Eingeschränkte Entfaltung 
der Persönlichkeit, psycho-
somatische Störungen durch 
schlechte Ergonomie, feh-
lende Identifikation mit der 
Arbeit, Stress, Einschrän-
kungen des persönlichen 
Wohlbefindens 

 
Hat man die Möglichkeit 
den eigenen Arbeitsplatz 
nach persönlichem Stil 
einzurichten? 
 
Hat man einen eigenen 
festen Arbeitsplatz? 
 

 
Größere Identifikation, höhere 
Akzeptanz von ergonomischen 
Anforderungen 

 
Hat man die Möglichkeit 
den eigenen Arbeitsplatz 
nach persönlichem Stil 
einzurichten? 
 
Hat man einen eigenen 
festen Arbeitsplatz? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
23. Informationsverfüg-

barkeit  
- qualitativ 
- quantitativ 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
notwendigen Informa-
tionen zur Erledigung 
der Arbeitsaufgaben 
und zur ganzheitli-
chen Eingebunden-
heit in die Organisati-
on, ebenso ausrei-
chende und rechtzei-
tige Informationen, 
insbesondre zur Ar-
beitsplatzsicherheit 
zur Verfügung stehen 
(s.a. Rahmenbedin-
gungen) 
 

 
Mangelnde Ausführbarkeit 
der Arbeitsaufgaben, unklare 
Prioritätensetzung, Unsi-
cherheit, Angst, Demotivati-
on, Desinteresse, Stress, 
Überforderung durch Infor-
mationsfülle / Widersprüch-
lichkeiten, Fehlerhäufung 

 
Erhält man hier alle Infor-
mationen, die zur Bewälti-
gung der Anforderungen 
erforderlich sind? 
 
Wird man rechtzeitig im 
Voraus über Veränderun-
gen informiert und einge-
bunden? 
 
Macht es die Fülle an In-
formationen schwer Ar-
beitsaufgaben korrekt zu 
erledigen? 

 
Kohärenzgefühl, Zufriedenheit, 
Identifikation, Ganzheitlichkeit 

 
Erhält man hier alle In-
formationen, die zur 
Bewältigung der Anforde-
rungen erforderlich sind? 
 
Wird man rechtzeitig im 
Voraus über Verände-
rungen informiert und 
eingebunden? 
 
Macht es die Fülle an 
Informationen schwer 
Arbeitsaufgaben korrekt 
zu erledigen? 
 
Sind die Informationswe-
ge im Betrieb bekannt? 
 
Sind Rückfragen mög-
lich? 
 

 
24. Unterbrechungen 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
Arbeit unterbrochen 
wird und in dem das 
beeinflusst werden 
kann 

 
Mangelnde Planbarkeit, 
Ständiges Wiedereinarbei-
ten, Zeitdruck, Stress, psy-
chische Ermüdung, Ein-
schränkung der Konzentrati-
on, Burn-out 

 
Wird die Arbeit durch 
unerwünschte Unterbre-
chungen gestört? 
 
Ist es möglich Unterbre-
chungen zu verhindern, 
z.B. durch Ausschalten 
oder Umschalten des Tele-
fons? 

 
Möglichkeit, auf neue Anforde-
rungen und Bedürfnisse 
schnell zu reagieren, Prioritä-
ten setzen, sich abgrenzen, 
Selbstkompetenz, Abwech-
slung; Möglichkeit die Arbeit 
so zu gestalten, dass Unterb-
rechungen vermieden werden 
können 

 
Kann man die Art und 
Dauer der Unterbrechung 
beeinflussen? 
 
Gibt es die Möglichkeit 
die Arbeit zu unterbre-
chen z.B. durch Kurz-
pausen? 
 
Sind die räumlichen 
Gegebenheiten vorhan-
den, um private Dinge in 
der Pause zu erledigen? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
25. Datenschutz / Kontrolle 

Verknüpfung von Ein-
zelinformationen 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
Beschäftigten bei 
ihrer Arbeit durch 
technische oder an-
dere Maßnahmen 
überwacht und kont-
rolliert werden 
 

 
Eingeschränkte Entfaltung 
der Persönlichkeit, Angst, 
Unsicherheit, Rückzug, Ar-
beit nach Vorschrift, Stress, 
psychische und psychoso-
matische Erkrankungen 

 
Wird die Arbeit genau 
überwacht und kontrolliert? 
 
Ist die Kontrolle transpa-
rent? 
 
Ist bekannt, welche Daten 
gesammelt werden?  
 
Können diese Daten korri-
giert und beeinflusst wer-
den? 
 
Ist bekannt wer Zugriff auf 
die Daten hat? 
 
Hat man das Gefühl, dass 
zu viele Kontrollen durch-
geführt werden? 
 
Hat man den Verdacht, 
dass heimlich Kontrollen 
durchgeführt werden? 
 

 
Vertrauenskultur, Verantwor-
tungsgefühl 

 
Hat man das Gefühl, der 
Arbeitgeber vertraut den 
Beschäftigten? 
 
Hat man das Gefühl, 
dass mit Daten vertrau-
lich umgegangen wird? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
26. Grenzen Lebens-

welt/Arbeitswelt 

 
..beschreibt, in wie 
weit Erwerbsarbeit 
und Privatleben inei-
nander über gehen 
oder voneinander 
abgegrenzt sind 

 
Mangelnde Regeneration, 
Überidentifikation, Arbeit als 
ausschließlicher Lebensin-
halt, Fehlende soziale Netze 
außerhalb der Arbeit, psy-
chische und physische Er-
schöpfung, Burn-out, Selbst-
ausbeutung 

 
Sind die Grenzen zwischen 
Arbeit und Privatleben klar 
gezogen? 
 
Kann man das beeinflus-
sen? 
 
Werden Überstunden er-
wartet? 
 
Werden heimliche Über-
stunden/graue Mehrarbeit  
geduldet? 
 

 
Abgrenzung, Regeneration, 
Anregungen von außen = 
erhöhte Kreativität, Verhält-
nismäßigkeiten wahrnehmen, 
Verbesserte Teamarbeit 

 
Sind die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Privat-
leben klar gezogen? 
 
Gibt es funktionierende 
Vertretungsregelungen? 
 
Trägt der Betrieb dafür 
Sorge, dass Mehrarbeit 
nur als Ausnahmefall 
gilt?  
 
 

 

Soziale Beziehungen 
 
 

27. Kommunikationsmög-
lichkeiten 

 
…beschreibt die 
Möglichkeiten, sich 
bei der Arbeit mit 
anderen Beschäftig-
ten auszutauschen 

 
Isolation, Demotivation, 
Desinteresse, Unverständnis 
für die Probleme anderer = 
Konflikte, eingeschränkte 
Teamarbeit, fehlende Sozial-
kontakte, kollegiale Unters-
tützung als Stresspuffer 
entfällt 
 

 
Gibt es die Möglichkeit, bei 
der Arbeit Kontakt mit 
KollegInnen aufzunehmen? 

 
Gemeinschaftsgefühl, Identifi-
kation, Unterstützung, Ver-
ständnis und gutes Betriebs-
klima 

 
Kann man sich mit Kolle-
gInnen während der 
Arbeit unterhalten? 
 
Ist man am Arbeitsplatz 
Teil einer Gemeinschaft? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
28. Rückmeldungen 

- Qualität 
- Quantität 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem die 
Qualität / Quantität 
der Arbeitsergebnisse 
beurteilt wird, z.B. 
durch Vorgesetzte, 
durch KundInnen, 
PatientInnen 
 

 
Fehlende Sinnhaftigkeit, 
Fehleinschätzungen, Gefühl 
der Abwertung der Arbeit, 
Stress Demotivation 

 
Wie oft wird über die Quali-
tät der Arbeit gesprochen, 
durch Vorgesetz-
te/KollegInnen/ PatientIn-
nen? 
 
Werden Rückmeldungen  
zur Qualität  der Ergebnis-
se/Arbeit an die Beschäf-
tigten weiter gegeben? 
 

 
Gefühl, dass die Arbeit etwas 
wert ist (auch Geld), Motivati-
on, Kohärenzgefühl, Erfolgser-
lebnisse 

 
Bringt der/die Vorgesetz-
te einem Wertschätzung 
entgegen? 
 
Werden Rückmeldungen  
zur Qualität  der Ergeb-
nisse/Arbeit an die Be-
schäftigten weiter? 
 
Wird über Qualität der 
Arbeit immer nur im Zu-
sammenhang mit Fehlern 
gesprochen? 
 

 
29. Sozialklima/ 

Betriebsklima  
- unter KollegInnen 
- mit Vorgesetzte 

 
…beschreibt den 
Umgang von Vorge-
setzten und KollegIn-
nen untereinander 
sowie die Rahmen-
bedingungen dafür 

 
Mobbing, innere Kündigung, 
Demotivation, Desinteresse, 
Angst, aggressives Sozial-
verhalten 

 
Wird man häufig zu Un-
recht kritisiert, schikaniert 
oder bloßgestellt? 
 
Spielt Konkurrenz eine 
Rolle? 
Nimmt die Konkurrenz 
immer mehr zu? 
 
Hat sich das Betriebsklima 
in den letzten Jahren ver-
ändert? 
 
Sind Mobbingfälle be-
kannt? 
 

 
Ermutigung, Unterstützung, 
Kollegialität, Aufgeschlossen-
heit, Problemlösefähigkeit, 
Respektvoller Umgang mitei-
nander 

 
Kann man den KollegIn-
nen und Vorgesetzten 
vertrauen? 
 
Wird im Betrieb Kollegia-
lität gefördert? 
 
Gibt es betriebliche Me-
diatorInnen? 
 
Gibt es ein betriebliches 
Konfliktmanagement? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
30. Unterstützung 

durch KollegInnen 
durch Vorgesetzte 

 
…beschreibt in wie 
weit man sich an 
KollegInnen oder 
Vorgesetzte wenden 
kann, wenn es bei der 
Arbeit und der Ver-
einbarkeit von Privat- 
und Arbeitsleben 
Schwierigkeiten gibt 

 
Konflikte, Schuldzuweisun-
gen, häufigere Fehler, Dop-
pelarbeit, Stress Burn-out, 
psychische und physische 
Erschöpfungszustände, 
kollegiale Unterstützung als 
Stresspuffer entfällt 

 
Die Vorgesetzten bzw. die 
KollegInnen helfen einem 
bei der Erledigung der 
Aufgaben 
 
Man hat guten  Zugang 
zum/r  Vorgesetzten 
 
Ist der/die Vorgesetzte 
bereit, sich Probleme der 
Beschäftigten anzuhören 
und diese zu lösen? 
 

 
Möglichkeit, Belastungen zu 
reduzieren, Zeitersparnis 
durch kollegiale Unterstützung 

 
Die Vorgesetzten bzw. 
die KollegInnen helfen 
einem bei der Erledigung 
der Aufgaben 
 
Man hat guten Zugang 
zum/r  Vorgesetzten 
 
Ist der/die Vorgesetzte 
bereit, sich Probleme der 
Beschäftigten anzuhören 
und diese zu lösen? 

 
31. Konflikte 

 

 
… beschreibt das 
Ausmaß von syste-
misch verursachten 
Konflikten, u. a. durch 
ungeklärte Zustän-
digkeit 
 

 
Aggressivität, innere Kündi-
gung, Mobbing, hohe Feh-
lerhäufigkeit, Verlust von 
KundInnen, Arbeitsunzufrie-
denheit, emotionale Er-
schöpfung, psychosomati-
sche Erkrankungen 
 

 
Sind Zuständigkeiten klar 
geregelt? 
 
Gibt es hinderliche Organi-
sationsstrukturen? 

 
Lösungsmöglichkeiten, Konf-
liktverhalten 

 
Ist bekannt, wer im Be-
trieb für was zuständig 
ist? 
 
Gibt es ein Konfliktmana-
gement im Betrieb? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
32. Wechselnde Arbeits-

plätze / Gruppen 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem an 
wechselnden Arbeits-
plätzen und in wech-
selnden Gruppen 
gearbeitet wird (Mobi-
le Arbeit, Leiharbeit, 
Projektarbeit) 
 

 
Beeinträchtigung der sozia-
len Kompetenz, Vereinze-
lung, Qualifikationsverlust in 
der Tiefe, Entwurzelung, 
geringere Entwicklungs- und 
Aufstiegsmöglichkeiten, 
Selbstausbeutung, Stress 
 

 
Erfordert die Arbeit einen 
häufigen Ortswechsel? 
 
Arbeitet man häufig in 
wechselnden Teams? 

 
Qualifikationszugewinn in der 
Breite, Unabhängigkeit, 
Selbstbestimmung, soziale 
Stabilität 

 
Erfordert die Arbeit einen 
häufigen Ortswechsel? 
 
Arbeitet man häufig in 
wechselnden Teams? 
 
Trägt das Arbeiten an 
wechselnden Arbeitsplät-
zen /in wechselnden 
Teams  zur Qualifikati-
onserweiterung bei? 
Kann man mitbestimmen, 
an welchen Projekten/in 
welchen Teams man 
arbeitet? 
 

 
33. Fehlerkultur 

(u.a. personalisierend) 

 
s. Sozialklima und 
Unterstützung 

 
Sündenbock 

 
Wenn Fehler passieren, 
werden sie immer bei an-
deren gesucht 
 

  
Bei auftretenden Fehlern 
wird konstruktiv nach 
Lösungen gesucht 
 

 
34. Sicherheit 

 
…beschreibt in wie 
weit während der 
Arbeit Bedrohungen 
durch andere Perso-
nen entstehen kön-
nen 

 
Unsicherheit, Angst, Stress, 
Panikattacken, ,psychische 
Erkrankungen (dauerhaft, 
Arbeitsunfähigkeit, 
Trauma (auch mittelbar 
durch Hörensagen), Anste-
ckung, Verletzung, Tod,  

 
Ist man während der Arbeit 
ausreichend gegen Gefah-
ren durch Personen abge-
sichert (z.B. Verletzungs-, 
Ansteckungsgefahr Agg-
ressivität Bedrohung, Über-
fällen)? 
 
Wird mit solchen Situatio-
nen im Betrieb offen um-
gegangen? 
 

 
Wohlbefinden, Präventions-
strategien, Deeskalation, pro-
fessioneller Umgang mit Ge-
fahrensituationen 

 
Werden präventive Maß-
nahmen für erkennbare 
Sicherheitsrisiken ergrif-
fen? 
 
Werden Angebote zur 
Bewältigung der Risikosi-
tuation gemacht? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
35. Führungsverhalten 

 
… das Verhalten von 
Führungskräften, das 
von Fairness, Unters-
tützung, fördern und 
fordern als Vorbild 
geprägt ist 
 
(Hinweis: Sollte es 
Leitlinien dazu im 
Unternehmen, der 
Verwaltung geben, 
sollte Bezug genom-
men werden) 
 

 
Unsoziales Verhalten gilt als 
akzeptiert (welche Werte 
gelten), Demotivation, innere 
Kündigung, Angst, psycho-
somatische und psychische 
Erkrankungen, Arbeitsunzuf-
riedenheit 

 
Sind die Führungsleitlinien 
bekannt? 
 
Werden die Führungsleitli-
nien gelebt? 
 
Sind die Führungsrollen / 
Strukturen klar? 
 
Besteht der Führungsstil im 
Erteilen von Anweisungen? 
 

 
Profilierung durch Qualifizie-
rung, Motivation, Sicherheit, 
Unterstützung 

 
Bietet die Führungskraft 
Orientierung? 
 
Wird sich über die Mach-
barkeit der Zie-
le/Aufgaben auseinander 
gesetzt? 
 
Besitzt die Führungskraft 
Sozialkompetenz? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
36. Diskriminierung 

 
…beschreibt das 
Ausmaß, in dem 
bestimmte Personen 
bzw. Gruppen mittel-
bar oder unmittelbar 
aus Gründen der 
Rasse oder wegen 
der ethnischen Her-
kunft, des Ge-
schlechts, der Religi-
on oder Weltan-
schauung, einer Be-
hinderung, des Alters, 
einer Funktion als 
betriebliche Interes-
senvertretung,, der 
sexuellen Identität 
oder aufgrund des 
Beschäftigtenstatus 
wie Leiharbeitneh-
mende benachteiligt 
werden 
 
oder   
 
das Krankwerden 
können im Betrieb 
akzeptiert wird 
 

 
Rückzug, Angst, Unsicher-
heit, Mobbing, Einschrän-
kung der Entwicklungsmög-
lichkeiten, psychosomatische 
und psychische Erkrankun-
gen 

 
Findet im Unternehmen 
Diskriminierung statt? 
 
Hat man Nachteile aus 
Gründen der Rasse oder 
wegen der ethnischen 
Herkunft, des Geschlechts, 
der Religion oder Weltan-
schauung, einer Behinde-
rung, des Alters, einer 
Funktion als betr. Interes-
senvertretung , der sexuel-
len Identität oder aufgrund 
des Beschäftigtenstatus 
wie Leiharbeitnehmende 
zu befürchten? 
 
Hat man Nachteile in be-
stimmten Lebenssituatio-
nen (Pflegearbeit, Kinder-
erziehung bei Inanspruch-
nahme von Freistellungen 
etc.)? 
 
Haben Teilzeitkräfte 
gleichberechtigten  
Zugang zu Qualifizie-
rungsmöglichkeiten? 
 
(Fragen können sich auch 
auf alters- und lebenspha-
senspezifische Sachverhal-
te beziehen) 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
Rahmenbedingungen 

 
 

37. Veränderungen 
 
…beschreibt das 
Ausmaß, die Häufig-
keit und die Gestal-
tung von Verände-
rungsprozessen, wie 
z. B. Umstrukturie-
rungen, Umzüge, 
Fusionen, Geschäfts-
feldveränderungen 

 
Desorientierung, Desinteres-
se, Demotivation, Stress, 
Qualifikationsverlust, Angst 
vor Arbeitsplatzverlust, Unsi-
cherheit 

 
Wie häufig finden Verände-
rungen statt? 
 
Sind die Veränderungen 
sinnvoll geplant? 
Gibt es genügend Zeit und 
Unterstützung? 

 
Qualifikationsgewinn, Perspek-
tiverweiterung, Abwechslung, 
Persönlichkeitsentwicklung, 
Gestaltungsmöglichkeiten, 
Verbesserungsmöglichkeiten, 
Sicherheit; Durchschaubarkeit 
der Veränderungsprozesse 

 
Wie häufig finden Verän-
derungen statt? 
 
Sind die Veränderungen 
sinnvoll geplant? 
 
Werden Veränderungen 
als positiv empfunden? 
 
Können Veränderungen 
mitgestaltet werden? 
 
Sind Veränderungspro-
zesse durchschaubar 
und nachvollziehbar? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
38. Arbeitsplatzrisiko 

 
…beschreibt, in wie 
weit der Arbeitsplatz 
von Abbau bedroht ist 
und in wie weit Un-
terstützung für den 
Wandel zur Verfü-
gung steht und in wie 
weit Informationen 
über Lage und Pers-
pektive des Unter-
nehmens, der Verwal-
tung bekannt sind 

 
Zukunftsangst, Demotivation, 
Sinnlosigkeit, Stress, Rück-
zug, Versagensängste, un-
terdrückte Aggressivität, 
Hilflosigkeit, Erpressbarkeit, 
psychosomatische Erkran-
kungen, Überforderung 

 
Muss man sich hier Sorgen 
machen arbeitslos zu wer-
den?  
 
Muss man sich hier Sorgen 
machen, dass man gegen 
den eigenen Willen auf 
einen anderen Arbeitsplatz 
muss?  
 
Sind Arbeitsplatzrisiken 
gleichmäßig im Unterneh-
men verteilt? 
 
Ist die wirtschaftliche Lage 
des Unternehmens be-
kannt? 
 

 
Veränderung als Chance der 
Neuorientierung begreifen, 
Qualifizierung, Weiterentwick-
lung 

 
Gibt es Unterstützung für 
die Neuorientierung? 
 
Gibt es Qualifikationsan-
gebote? 
 
Ist der Prozess der Ver-
änderung transparent? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
39. Existenzsicherung / 

Bezahlung 

 
…beschreibt, in wie 
weit mit dem Arbeits-
entgelt ein eigener 
Lebensunterhalt be-
stritten werden kann 
bzw. die erbrachte 
Leistung angemessen 
gewürdigt wird 

 
Stress durch Mehrfachjobs, 
Erfordernis von Mehrarbeit 
zum Lebensunterhalt, Ent-
wertung der Arbeit, Demoti-
vation, Erpressbarkeit, 
Schlechte Gesundheit = 
gemindertes Leistungsver-
möge, Leistungsdruck, Zu-
kunftsangst 
 

 
Reicht das Einkommen 
zum eigenen Lebensunter-
halt? 
 
Ist das Einkommen ange-
messen für die erbrachte 
Leistung? 
 
Wie ist das Existenzmini-
mum im Unternehmen 
verteilt?  
 
Für wen/welche Gruppe 
gibt es eine Existenzsiche-
rung? 
 
Ist das Einkommen in 
hohem Maße von variablen 
Bestandteilen/ Leistungs-
entgelt abhängig? 
 

 
Identifikation mit dem Unter-
nehmen, Selbstwertgefühl, 
Möglichkeit Belastungen fi-
nanziell auszugleichen, Teil-
habe am gesellschaftlichen 
und kulturellen Leben 

 
Reicht das Einkommen 
zum eigenen Lebensun-
terhalt? 
 
Ist das Einkommen an-
gemessen für die er-
brachte Leistung? 



27 

 

 
Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
40. Konkurrenz durch 

prekäre  
Beschäftigung 
 

 
…beschreibt in wie 
weit Leiharbeit, Prak-
tika, Werkverträge, 
Befristungen in Kon-
kurrenz zur Stamm-
belegschaft einge-
setzt werden 

 
Zukunftsangst, Demotivation, 
Sinnlosigkeit, Stress, Rück-
zug, Versagensängste, un-
terdrückte Aggressivität, 
Hilflosigkeit, Erpressbarkeit, 
Erpressbarkeit, zusätzliche 
Belastung durch die Einar-
beitung 

 
Nimmt der Einsatz von 
prekär Beschäftigten zu? 
 
Führt der zunehmende 
Einsatz von prekär Be-
schäftigten (siehe Be-
schreibung) zu mehr 
Druck? 
 
Muss man über die norma-
le Tätigkeit hinaus, prekär 
Beschäftigte einarbeiten 
und unterstützen? 
 
Funktioniert die Zusam-
menarbeit mit den Leihar-
beitnehmerInnen/ prekär 
Beschäftigten? 
 

  

 
41. Vereinbarkeit 

 
… beschreibt, in wie 
weit Beruf und andere 
Lebensbereiche ver-
einbar sind 

 
Konflikte zwischen Erwerbs-
arbeit und anderen Verpflich-
tungen, Konflikte mit Kolle-
gInnen und im privaten Um-
feld, Stress, Zeitdruck, Über-
forderung, schlechtere beruf-
liche Perspektiven, geringe 
Partizipationsmöglichkeit, 
Zukunftsangst, Burn-out,  
psychische und physische 
Erschöpfung 

 
Die Anforderungen der 
Arbeit stören das Privatle-
ben 
 
Der Zeitaufwand der Arbeit 
macht es schwierig, die 
Aufgaben in der Familie 
bzw. im Privatleben zu 
erfüllen 
 
Wegen beruflicher Ver-
pflichtungen müssen Pläne 
für private Aktivitäten ge-
ändert werden. 
 

 
Gefühl, als ganze Person 
anerkannt zu sein, Stärkung 
der Sozialkompetenzen, le-
bensphasengerechte Arbeits-
bedingungen, Teamgeist 

 
Ist es selbstverständlich, 
dass es ein Leben au-
ßerhalb des Berufs gibt? 
 
Bekommt man kurzfristig 
frei, um dringende per-
sönliche Angelegenhei-
ten zu erledigen? 
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Kriterium zum  
Gefährdungs- bzw. 
Ressourcenpotential 
 

 
Begriffsbestim-
mung 

 
Gefährdung/ Folgen von 
Fehlbelastungen  

 
Orientierungsfragen 
 

 
Ressourcen aufbau-
en/erhalten 

 
Orientierungsfragen 

 
42. Anerkennung des 

Berufes 

 
…beschreibt in wie 
weit der Beruf gesell-
schaftlich anerkannt 
ist 

 
Fehlende Identifikation, 
fehlende Professionalität 
fehlende Wahrnehmung von 
Anforderungen und Belas-
tungen, „es liegt in den Ge-
nen“- stereotypische Kompe-
tenzzuordnung, Abwertung 
der eigenen Person und der 
eigenen Fähigkeiten 
 

 
Ist der Beruf gesellschaft-
lich anerkannt? 
 
Kann man stolz auf den 
Beruf sein? 

 
Identifikation, Motivation, pro-
fessionellen Umgang mit An-
forderungen und Belastungen, 
Fortbildung als wichtig ange-
sehen, besseres Einkommen, 
Selbstwertgefühl, Stolz 

 
Ist der Beruf gesellschaft-
lich anerkannt? 
 
Kann man stolz auf den 
Beruf sein? 
 

 

 
 
 
Fragestellungen, wie diese Orientierungsfragen, ermöglichen zumeist erst die Feststellung, ob eine Situation zutrifft. Sie geben jedoch 
noch keine Information darüber, ob sich dadurch die Beschäftigten belastet fühlen oder in welchem Maße sie diese Situation als Res-
source empfinden. Hierzu muss die Befragung ausgedehnt werden, z.B. Belastet Sie diese Situation - gar nicht- wenig – viel- sehr 
viel.  
 
Es gibt verschiede Befragungsmethoden. Daher sollte der Personalrat/Betriebsrat die Auswahl der Methoden aktiv mitgestalten.  
 
 
Internet-Seite: https://arbeiten-leben.verdi.de/-/5AA  
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