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1. 	 Grundsätzliches	  

1.1 	 Was ist die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen?

Der Gesetzgeber schreibt seit Ende 2013 vor, dass 
Arbeitgeber eine Gefährdungsbeurteilung auch für 
psychische Belastungen durchführen müssen, um 
psychische Risiken am Arbeitsplatz zu erkennen 
und ihnen vorzubeugen. Grund dafür ist unter an-
derem die Zunahme von Arbeitsunfähigkeitstagen 
aufgrund psychischer Erkrankungen und eine sich 
verändernde Arbeitswelt (beschleunigte Kommuni-
kationsprozesse, Entgrenzung der Arbeit, etc.)

Der Stressreport der Bundesanstalt für Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin zeigt, welchen psychi-
schen Anforderungen Beschäftigte in Deutschland 
ausgesetzt sind. Dazu zählen u.a. anhaltend hoher 
Zeitdruck, häufige Unterbrechungen bei der Arbeit, 
monotone Tätigkeiten, fehlende Erholungsmöglich-
keiten und Multitasking. Denn all diese Faktoren 
verursachen Stress. Ob es am Arbeitsplatz solche 
Fehlbelastungen gibt, soll mit der Gefährdungs-
beurteilung herausgefunden werden. Ziel der 
Gefährdungsbeurteilung ist es, menschengerechte 
Arbeitsbedingungen zu schaffen, damit die Mitar-
beiter gesund und motiviert bleiben.

Um den aktuellen Zustand im Unternehmen zu 
beschreiben, gibt es verschiedene Methoden. Einen 
allgemein anerkannten Standard, wie zum Beispiel 
zum Schutz vor Brand- und Explosionsgefährdun-
gen am Arbeitsplatz, gibt es nicht. Wie bei der 
Gefährdungsbeurteilung generell ist nicht vorge-
schrieben, „wie“ der Arbeitgeber die Gefährdungs-
beurteilung psychischer Belastung durchführt, 
sondern lediglich, „dass“ er es tut.

Die Methoden für die Gefährdungsbeurteilung 
psychischer Belastungen unterscheiden sich nach 
der Tiefe der Analyse. Das Herzstück jeder Ge-
fährdungsbeurteilung sind die Maßnahmen, die 
entwickelt werden, um die Arbeitsbedingungen zu 
verbessern. Diese müssen auch regelmäßig auf ihre 
Wirksamkeit überprüft werden.

1. Grundsätzliches
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1.2 	Was zählt nicht zur Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung?

Wenn es um die Themen „Belastung“ und „Psyche“ geht, 
werden viele Mitarbeiter hellhörig und haben Sorge, dass 
ihre Leistungsfähigkeit erfasst oder ihre psychische Ver-
fassung untersucht werden soll. Das ist aber nicht der Fall! 
Im Alltag hat der Begriff „psychische Belastung“ eine eher 
negative Bedeutung; in der Arbeitswissenschaft ist der 
Begriff aber wertneutral. Es geht um die Beurteilung der 
Arbeitssituation, nicht um die Beurteilung des Mitarbei-
ters. Die Mitarbeiter sollen nicht „psychologisch durch-
leuchtet“ werden. Vielmehr sollen bei der Gefährdungsbe-
urteilung die Merkmale des Arbeitsumfeldes beschrieben 
werden, um die Tätigkeiten so gut wie möglich zu gestal-
ten, und um negative Wirkungen auf die Gesundheit des 
Mitarbeiters zu vermeiden.

Im Mittelpunkt der Gefährdungsbeurteilung stehen Belas-
tungsquellen und Belastungskombinationen, die krank 
machen. Es geht nicht um die konkrete Auswirkung auf 
den einzelnen Mitarbeiter, sondern um die langfristige 
Prävention psychischer Fehlbelastungen. Arbeitsplätze, 
die sich von den Arbeitsbedingungen her ähnlich sind, 
können zusammengefasst werden, denn die Gefährdungs-
beurteilung ist nach Art der Tätigkeit vorzunehmen. 

Es geht allgemein um Arbeitsbedingungen, die zu nega-
tiven Auswirkungen bei den Mitarbeitern führen können. 
Denn Untersuchungen zeigen: Auf lange Sicht und kombi-
niert mit anderen Einflussfaktoren wirken sich bestimmte 
Bedingungen (z.B. Stress plus mangelnde Kommunikati-
on) auf die Mitarbeiter negativ aus. Mit der Gefährdungs-
beurteilung sollen solche Gefahren erkannt und verhin-
dert werden. 

Wichtig ist, dass der Arbeitgeber vorab ganz klar macht, 
worum es bei der Gefährdungsbeurteilung psychischer 
Belastungen geht (nämlich gesunde Strukturen in der 
Organisation zu schaffen) und was nicht Ziel der Ge-
fährdungsbeurteilung ist (Aufdeckung psychischer Er-
krankungen). Klar ist aber auch, dass mit Mitteln des 
Arbeitsschutzes alle psychischen Fehlbelastungen nicht 
gestaltbar sind. Denn gravierende Belastungen wie Angst 
vor Arbeitsplatzverlust und zunehmende Flexibilitätser-
wartungen können mit Maßnahmen des Arbeitsschutzes 
kaum reduziert werden. Das sollte klar kommuniziert 
werden, um Enttäuschungen zu vermeiden.

1. Grundsätzliches
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1.3 	Was ist das Ziel der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen?

Wie bei jeder Gefährdungsbeurteilung ist auch das Ziel der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastun-
gen Ursachen für Störungen der Arbeit zu verringern. Der Entstehung von psychischen Gefährdungen und 
dem Eintreten von Unfällen soll entgegengewirkt werden, damit die Mitarbeiter in einem gesunden Arbeits-
umfeld arbeiten und langfristig gesund bleiben. Denn negative psychische Belastung am Arbeitsplatz kann 
zu Fehltagen, Produktionsausfall und hoher Fluktuation führen, was mit hohen Kosten verbunden ist. Auch 
Unfälle können die Folge sein, z.B. nach überlangen Arbeitszeiten. 

Nach Erhebungen der Europäischen Kommission belaufen sich die Extra-Ausgaben durch psychische Fehl-
belastungen am Arbeitsplatz europaweit auf rund 20 Milliarden Euro pro Jahr. Deshalb sollte das Ziel jedes 
Arbeitgebers sein, psychische Fehlbelastung am Arbeitsplatz rechtzeitig zu erkennen und zu vermeiden.

1.4 	Die Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung lohnt sich

Eine Gefährdungsbeurteilung für psychische Belastung durchzuführen, ist nicht nur gesetzlich vorgeschrie-
ben – sie lohnt sich auch. Experten gehen davon aus, dass die Krankheitskosten in Unternehmen nach 
einer angemessenen Durchführung der Gefährdungsbeurteilung und der Umsetzung entsprechender Maß-
nahmen um durchschnittlich 26 Prozent sinken. Zudem zeigt die Erfahrung, dass sich die Durchführung der 
Gefährdungsbeurteilung positiv auf den Arbeitsalltag auswirkt. Die innerbetriebliche Kommunikation wird 
durch den Prozess verbessert und dadurch auch die Produktivität erhöht.

Dass sich Investitionen in Prävention sowohl für Beschäf-
tigte als auch für Unternehmen lohnen, zeigt auch der 
Report der Initiative Gesundheit und Arbeit (iga) von 2015. 
Darin werden die Ergebnisse von Studien zusammenge-
fasst, die die Wirksamkeit und den Nutzen betrieblicher 
Prävention und Gesundheitsförderung untersuchen. Die 
Studienergebnisse zeigen, dass sich betriebliche Gesund-
heitsförderung für Unternehmen lohnt: Krankheitsbedingte 
Fehltage sinken durchschnittlich um ein Viertel; außerdem 
führen sie zu einem positiven Return on Investment (ROI). 
Das heißt: Mit jedem investierten Euro können 2,73 Euro 
durch reduzierte Fehlzeiten eingespart werden. 

Wichtig: Im Rahmen der Analyse wurden sogar nur Prä-
ventionsmaßnahmen berücksichtigt, die bis 2012 stattfan-
den. Damals war die Gefährdungsbeurteilung psychische 
Belastung noch keine gesetzliche Vorschrift. Das heißt, die 
Quote dürfte in Zukunft noch steigen.

Auch auf die Mitarbeiter wirken sich die Maßnahmen der 
betrieblichen Prävention und Gesundheitsförderung positiv 
aus. Der iga-Report betont, dass bei einem Großteil der Be-
triebe die Maßnahmen dazu führten, dass die Mitarbeiter 
dadurch in einer besseren körperlichen und psychischen 
Verfassung waren.

1. Grundsätzliches
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2. 	 Definitionen	  

2.1 	Psychische Belastungen

Im Gegensatz zum alltäglichen Sprachgebrauch, sind „Belastungen“ bei der Gefährdungsbeurteilung 
neutrale Merkmale der Arbeit. Konkret definiert die DIN EN ISO 10075-1 psychische Belastungen als „die 
Gesamtheit aller erfassbaren Einflüsse, die von außen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn 
einwirken.“ Psychische Belastung kann demnach positiv aber auch negativ sein. Wesentliche Belastungs-
faktoren, die auch bei der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen berücksichtigt werden müssen 
sind: 

 •  Arbeitsinhalt/ Arbeitsaufgabe
 •  Arbeitsorganisation
 •  Soziale Beziehungen
 •  Arbeitsmittel und -umgebung

Bei negativen Belastungen müsste man korrekterweise von „Fehlbelastungen“ sprechen (z.B. Zeitdruck 
oder Lärm). Positive Belastungen werden „Ressourcen“ genannt (z.B. guter Zusammenhalt im Team). Auch 
die Ressourcen werden in der Gefährdungsbeurteilung ermittelt. 

2.2 	Psychische Beanspruchung

Bei der psychischen Beanspruchung geht 
es um die unmittelbare Reaktion des Mitar-
beiters auf die psychische Belastung. Jeder 
Mensch reagiert individuell auf äußere 
Einflüsse. Eine Aufgabe, die ein Mitarbei-
ter als stressig empfindet, empfindet ein 
anderer möglicherweise als Unterforde-
rung. Menschen reagieren individuell, da 
jeder in einer anderen Lebenssituation ist, 
andere Erfahrungen hat und unterschiedli-
che Bewältigungsstrategien besitzt. Auch 
die Beanspruchungen können positiv oder 
negativ sein.

Die Forschung hat allerdings herausgefunden, dass es bestimmte Bedingungen gibt, auf die alle Menschen 
mit hoher Wahrscheinlichkeit negativ reagieren. Denn solche „psychischen Fehlbelastungen“ verursachen 
Stress, der wiederum zu Krankheits- und Arbeitsausfällen führen können.

2. Definitionen



7Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen

2.3 	Theoretischer Hintergrund: Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept

Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept beschreibt die Zusammenhänge zwischen  der beruflichen  
Tätigkeit und der jeweiligen Wirkung auf den Arbeitnehmer. Es wurde 1975 von den beiden Arbeitswissen-
schaftlern Walter Rohmert und Joseph Rutenfranz  entwickelt. Dabei werden die Merkmale der Arbeit in  
zwei Kategorien unterteilt: 

Als „Belastungen“ werden alle Einflüsse verstanden, mit denen der Arbeitnehmer während seiner 
Tätigkeit konfrontiert ist. Diese Einflüsse können positiv oder negativ sein. 

„Beanspruchungen“ wiederum sind die daraus resultierenden Wirkungen beim Arbeitnehmer. Diese 
werden vom Arbeitnehmer nicht neutral wahrgenommen, sondern bewertet und lösen verschiedene, 
kurz- und langfristige Reaktionen beim Mitarbeiter aus. 

2. Definitionen

Quelle: KUVB
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3. 	 Rechtliche Grundlagen	  

Laut Arbeitsschutzgesetz ist jeder Arbeitgeber ver-
pflichtet, Maßnahmen zur Verhütung von Unfällen 
bei der Arbeit sowie Maßnahmen für eine men-
schengerechte Gestaltung der Arbeit treffen. 

Zu einer menschengerechten Arbeit zählen guter 
Führungsstil, Respekt, gegenseitige Unterstützung, 
als sinnvoll empfundene Arbeitsaufgaben, transpa-
rente Betriebsabläufe, angemessene Forderung von 
Kreativität, Motorik, Routine, individuelle Entschei-
dungs- und Gestaltungsräume, als gerecht empfun-
dene materielle und immaterielle Anreize, Stressop-
timierung  und Störungsminimierung, Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf sowie medizinischer und 
technischer Arbeitsschutz.

Rechtliche Grundlage für die Gefährdungsbeur- 
teilung ist das Arbeitsschutzgesetz. Es regelt in  
§ 4 Nr. 1: „Die Arbeit ist so zu gestalten, dass eine 
Gefährdung für das Leben sowie die physische 
und psychische Gesundheit möglichst vermieden 
und die verbleibende Gefährdung möglichst gering 
gehalten wird.“ Seit 2013 sind auch psychische 
Belastungen nach § 5 Abs. 3 Arbeitsschutzgesetz 
als  Gefährdungsfaktor benannt. Die entsprechende 
Gefährdungsbeurteilung ist damit seit September 
2013 Pflicht. Der Arbeitgeber muss aufgrund des 
Ergebnisses der Beurteilung dann die erforderlichen 
Arbeitsschutzmaßnahmen treffen und dokumentie-
ren (§ 6 Abs. 1 ArbSchG).

Neben dem Arbeitsschutzgesetz gibt es weitere 
Gesetze und Verordnungen, in welchen die Gefähr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungen geregelt 
ist. In der Bildschirmarbeitsverordnung beispiels-
weise gibt es den verpflichtenden Passus schon 
deutlich länger als im Arbeitsschutzgesetz:

 • 	 Bildschirmarbeitsverordnung
 • 	 Biostoffverordnung
 • 	 Arbeitssicherheitsgesetz 
	 (§ 3: Aufgaben der  Betriebsärzte)
 • 	 DGUV Vorschrift 2

3. Rechtliche Grundlagen

§
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4. 	 Durchführung: Der Kreislauf der Gefährdungsbeurteilung	  

Die Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung ist ein fortlaufender Prozess, der schematisch 
dargestellt werden kann: 

Entscheidend für den Erfolg der Gefährdungsbeurteilung ist, dass bei der Durchführung  vorhandene Struk-
turen genutzt werden. In Betrieben mit mehr als 20 Mitarbeitern gibt es einen Arbeitssicherheitsausschuss 
(ASA) bestehend aus Arbeitgeber, Personalvertretung, Betriebsarzt und der Fachkraft für Arbeitssicherheit. 
Von Beginn an sollten diese Personen an der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen beteiligt 
sein. Gibt es ein Betriebliches Gesundheitsmanagement, sollten die vorhandenen Strukturen auf jeden Fall 
genutzt bzw. die Prozesse miteinander verzahnt werden (vgl. Abschnitt „Integration in ein BGM“).

Für Transparenz sorgen

Die Unternehmensleitung sollte von Anfang an in das Projekt einbezogen werden und muss das Projekt 
befürworten, damit die Maßnahmen anschließend auch umgesetzt werden. Ideal ist es, wenn die Unterneh-
mensleitung selbst an wichtigen Sitzungen des Steuerungsgremiums teilnimmt.

Sobald wie möglich sollten auch die Führungskräfte des Betriebes über das Vorhaben und das geplante 
Vorgehen informiert werden. Hierfür kann eine Infoveranstaltung oder eine Schulung zum Thema für den 
Führungskreis zielführend sein.

Wichtig ist ebenso, die Mitarbeiter von Anfang an darüber zu informieren, was konkret geplant ist und wel-
ches Ziel die Gefährdungsbeurteilung hat. Bei der Planung sollte darauf geachtet werden, dass im Budget 
neben den Kosten für die Durchführung der Gefährdungsbeurteilung noch genügend Mittel übrig bleiben, 
um die Maßnahmen zur Optimierung der Arbeitsbedingungen auch tatsächlich umsetzen zu können. Denn 

4. Durchführung

Quelle: KUVB
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diese Maßnahmen sind das Herzstück jeder Gefährdungs-
beurteilung. Schon während des Projektablaufs sollte den 
Mitarbeitern klar kommuniziert werden, was der aktuelle 
Stand ist und nach Ablauf der Gefährdungsbeurteilung, wel-
che Ergebnisse es gibt und welche Maßnahmen daraus nun 
abgeleitet werden.

Zeitplan erstellen

Entscheidend für den Erfolg ist eine sorgfältige Vorberei-
tung. Bevor mögliche Methoden eingesetzt werden, sollten 
Ziele gesetzt werden, was mit dem Prozess erreicht werden 
soll. Daneben sollte eine detaillierte Planung stattfinden, 
was konkret untersucht werden soll, welche Mitarbeiter im 
Steuerungsgremium sind und welche Aufgaben sie überneh-
men. Wenn ein externer Dienstleister für die Durchführung 
oder einzelne Aufgaben wie die Auswertung von Daten he-
rangezogen werden soll, ist dies auch möglichst im Vorfeld 
zu klären. Die Zeit, die für die Entwicklung, Umsetzung und 
Evaluation der Maßnahmen gebraucht wird, ist vorab nur 
schwer zu schätzen. Denn einige Verbesserungsvorschläge 
(z.B. regelmäßige Feedback-gespräche mit dem Vorgesetz-
ten) können sofort umgesetzt werden und erzielen damit 
einen Effekt, während andere Maßnahmen (z.B. ein „stilles 
Büro“ für Konzeptarbeit) erst baulich umgesetzt werden und 
sich etablieren müssen. Als grobe Schätzung können Sie 
von der Erhebung bis zur Umsetzung der ersten Maßnahmen 
ca. ein Jahr einkalkulieren. Ihren konkreteren Zeitplan soll-
ten Sie in der Projektgruppe schriftlich fixieren.

Vertrauensbasis schaffen

Alle Schritte von der Planung bis zur Prüfung der Wirksam-
keit sollten während der Arbeitszeit stattfinden. Obwohl die 
Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung gesetzlich 
vorgeschrieben ist, sollte sie weder von der dafür verant-
wortlichen Geschäftsführung noch von den Mitarbeitern als 
„lästige Pflicht“ angesehen werden, sondern als Chance, die 
Sicherheit und Gesundheit der Mitarbeiter zu verbessern. 
Dabei ist wichtig, dass von Anfang an eine Vertrauensbasis 
geschaffen und den Mitarbeitern deutlich gemacht wird, 
dass vertraulich mit ihren Daten und Angaben umgegangen 
wird, und dass der Nutzen an der Teilnahme ihr eigenes 
Wohlbefinden ist.

4. Durchführung
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5. 	 Methoden und Verfahren	
 

Es gibt keinen Königsweg, um die Gefährdungsbeurtei-
lung psychischer Belastungen durchzuführen, sondern 
verschiedene Methoden, zwischen denen Sie frei wählen 
können. Da es keine Grenzwerte für psychische Belastung 
und keine objektiv messbare Einheit für Faktoren wie 
„Zeitdruck“ oder „zwischenmenschliche Beziehungen“ 
gibt, ist jede Gefährdungsbeurteilung individuell durchzu-
führen und die ermittelten Daten zu beurteilen. Am besten 
werden die Mitarbeiter selbst als Experten für ihren Ar-
beitsplatz mit einbezogen.

Die folgenden drei Verfahren haben sich in der Praxis 
etabliert und spiegeln den aktuellen Stand der Technik 
wieder:

1. Mitarbeiterbefragung mit standardisierten Fragebögen

2. Moderierte Mitarbeiterworkshops

3. Arbeitsplatzbeobachtungen

Fragebögen, Mitarbeiterbeobachtungen und Workshops 
können eingesetzt werden – auch in Kombination. 

Welches Verfahren zur Beurteilung psychischer Belastun-
gen im Unternehmen geeignet ist, hängt von verschie-
denen Faktoren wie zum Beispiel der Firmengröße, der 
Branche, den zu erwartenden Kosten und der gewünsch-
ten Analysetiefe ab. 

5. Methoden und Verfahren
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5.1 	 Mitarbeiterbefragung

Die Mitarbeiterbefragung ist das Instrument, das am häufigsten angewandt wird. Hierbei können Arbeitge-
ber auf zahlreiche bestehende Fragebögen zurückgreifen, die wissenschaftlich geprüft sind. Dabei gibt es 
kostenfreie und kostenpflichtige Instrumente. Einfache Checklisten und Fragebögen können unternehmen-
sintern mit Software wie Excel oder Statistikprogrammen ausgewertet werden.

Der Fragebogen

Der Vorteil bei der Verwendung eines Fragebogens ist es, dass – zumindest theoretisch – alle Mitarbeiter 
eines Betriebes einbezogen werden können. Daher sollten auch alle Mitarbeiter die Gelegenheit haben, 
den Fragebogen auszufüllen. Die Teilnahme erfolgt auf freiwilliger Basis.

Um eine korrekte Auswertung zu gewährleisten, sollten Sie auf jeden Fall die Anleitung im Fragebogen ge-
nau lesen. Bei jedem Fragebogen sollte auch ein Handbuch dabei sein, also eine Anleitung, wie der Frage-
bogen zu verwenden ist.

Analysetiefen

Im Vorfeld der Befragung müssen Sie sich als Arbeitgeber klar darüber werden, was Sie mit der Befragung 
herausfinden wollen. Geht es um eine erste Bestandanalyse oder sind schon Probleme bekannt, die Sie 
noch konkretisieren wollen? Generell gibt es bei den Fragebögen unterschiedliche Analysetiefen:

Für einen ersten Überblick eignen sich orientierende Verfahren. Die Fragebögen entsprechen eher einer 
Checkliste, enthalten wenige Fragen (ca. 1 Seite lang) und eine zwei-stufige Antwortmöglichkeit. Mit dieser 
Methode bekommen Sie einen ersten Überblick darüber, bei welchen Tätigkeiten Fehlbelastungen vorlie-
gen. Liegen psychische Gefährdungen vor, müssen Sie diesen in einem nächsten Schritt (z.B. in Mitarbei-
ter-Workshops, vertiefter Fragebogen) weiter nachgehen, damit Sie Maßnahmen ableiten können.

Die Analyse über die Analysetiefe 2 ist ein vertiefendes Verfahren (sogenanntes Screening-Verfahren). Die 
Antwortmöglichkeiten sind breiter gefächert, die Ergebnisse vielschichtiger. Mit dieser Methode können 
Schwachstellen im Unternehmen aufgedeckt werden. Wenn Sie als Arbeitgeber bereits wissen, dass es 
Fehlbelastungen im Unternehmen gibt, können Sie direkt ein Screening-Verfahren einsetzen.

Die Analysetiefe 3 finden Sie bei den Beobachtungsverfahren.

Auswertung

Wie die Fragebögen ausgewertet werden, kommt auf den jeweiligen Fragebogen an. Eine Anweisung zur 
Auswertung und Interpretation der Ergebnisse ist in der Anleitung zum jeweiligen Fragebogen zu finden. 
Einfache Fragebögen können selbst ausgewertet werden (z.B. mit Excel oder SPSS) – andere können z.B. 
von dem Institut ausgewertet werden, das sie entwickelt hat. Das kostet zwar Geld, spart dem Unterneh-
men aber Zeit und beinhaltet eine Einordnung der Ergebnisse im Branchenvergleich (z.B. COPSOQ). Vor-
aussetzung zum Einsatz eines Fragebogens ist, dass alle Mitarbeiter gute Deutschkenntnisse haben, da es 
sonst zu fehlerhaften Ergebnissen durch sprachliche Missverständnisse kommen kann. Um die Anonymität 
sicherzustellen, sollten keine Abteilungen oder Einheiten ausgewertet werden, die kleiner sind als zehn 

5. Methoden und Verfahren
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Mitarbeiter. Sie sollten von Anfang an klar kommunizieren, dass die Ergebnisse vertraulich behandelt 
werden und keine Rückschlüsse auf einzelne Personen möglich sind. Dies ist wichtig, damit die Mitarbeiter 
ehrlich antworten und Sie kritische (aber hilfreiche) Rückmeldungen erhalten.

Ergebnisse

Der Vorteil der Fragebögen ist, dass Sie innerhalb kurzer Zeit die Einschätzung vieler Mitarbeiter einholen 
können. Die Ergebnisse sind quantifizierbar und können miteinander (betriebsintern und -extern) vergli-
chen werden. Zusätzlich können auch statistische Zusammenhänge ermittelt werden. Dabei ist allerdings 
stets zu beachten, dass ein Zusammenhang zwischen zwei Werten nicht unbedingt bedeutet, dass es sich 
um Ursache und Wirkung handelt. Deshalb ist es wichtig, dass derjenige, der die Fragebögen auswertet, 
gute Kenntnisse mit dem Instrument und mit Statistik hat.

Der Nachteil der Methode ist, dass Sie mit dem Einsatz eines Fragebogens viele Informationen erhalten, 
aber diese noch interpretieren müssen. Sie können nicht einfach nachfragen, um konkretere Informationen 
zu erhalten. Dies ist erst im Anschluss möglich, z.B. bei einem Workshop. Ein weiterer Nachteil ist, dass 
für die Ermittlung statistischer Zusammenhänge eine große Stichprobe erforderlich ist (mindestens 100 
Mitarbeiter). Zudem bekommen Sie bei standardisierten Befragungen nur Aussagen zu den Punkten, zu de-
nen Sie gefragt haben. Ganz neue und unbekannte Schwachstellen können Sie nicht entdecken, wenn Sie 
danach nicht gefragt haben. Denn bei dieser Methode erhalten Sie nur vorgegebene Antworten auf standar-
disierte Fragen. Zudem ist die Auswertung der Ergebnisse verhältnismäßig zeitaufwendig.

Überblick über Fragebögen

Auf der folgenden Seite finden Sie Fragebögen, die zur Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung zur 
Verfügung stehen und sehen, für welche Betriebe und welche Analysetiefe sie jeweils besonders geeignet 
sind. Zu jedem Fragebogen gibt es eine Anleitung, in der genau erklärt wird, wie der Fragebogen eingesetzt 
werden soll.

Einige Anbieter bieten Schulungen für notwendige Programmsoftware und Interpretationshilfen für die Er-
gebnisse an. Erfordert der Fragebogen keine spezielle Software, reichen Kenntnisse in EXCEL oder SPSS, um 
die Daten auszuwerten. Bei einigen Anbietern können die Ergebnisse auch mit berufsgruppenspezifischen 
Referenzdaten einer zentralen Datenbank verglichen werden (z.B. COPSOQ). 

Dies erleichtert die Interpretation und die Ableitung von Maßnahmen und betriebsinterne Einheiten können 
verglichen werden. Dieses Angebot ist in der Regel allerdings kostenpflichtig. Bei anderen Fragenbögen 
(z.B. KFZA) werden der Ist-Zustand und der Soll-Zustand (also der Wunsch-Zustand der Mitarbeiter) abge-
fragt. Aus der Diskrepanz zwischen den Angaben, können sehr zeitökonomisch Bereiche ermittelt werden, 
in denen Handlungsbedarf besteht.

5. Methoden und Verfahren
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Fragebögen zur Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung – Überblick

Name des 
Fragebogens

Analysetiefe Geeignet für … Anzahl der Fragen Durchführungs-
dauer (in Minuten)

Auswertung Weitere 
Informationen

Kosten

Stufe 1
Prüfliste Psychische 
Belastung (UK Bund und 
Bahn)

1. Überblick / orientie-
rendes Verfahren (= das 
einzige orientierende 
Verfahren, das wissen-
schaftlich geprüft wurde)

Alle Betriebe 19 10-15 (schriftlich) Auswertungsdatei auf 
Excel

www.uk-bund.de Keine

IAG-Standard 1. Überblick / orientieren-
des Verfahren

Berufsgenossenschaften 
und Unfallkassen sowie 
deren Mitgliedsbetriebe

180 (interessierende 
Inhalte werden für den 
Fragebogen modular 
zusammengestellt)

(schriftlich oder online) Institut für Arbeit und Ge-
sundheit der Deutschen 
gesetzlichen Unfallversi-
cherung

Alle im Standard aufge-
führten Verfahren sind frei 
erhältlich bis auf eines

Fragebogen BGW miab 1. Überblick / orientieren-
des Verfahren

Gesundheitswesen 
(ambulante und stationäre 
Altenpflege sowie Behin-
dertenhilfe); Betriebe ab 
50 Mitarbeiter

30 10 (schriftlich) Auswertungs- 
software

www.bgw-online.de

https://www.bgw-online.
de/SharedDocs/Down-
loads/DE/Medientypen/
bgw-themen/TP-mi-
ab-11-14-Mitarbeiterbefra-
gung_Download.pdf?__
blob=publicationFile

Keine

 Stufe 2
Impuls II Vertiefendes 

Verfahren
Branchenübergreifend; 
für Unternehmen ab 50 
Mitarbeiter

25 5-10 (Online-Befragung) Spezielle Software www.impulstest2.com Abhängig von Aufwand 
und Umfang (Fixkosten 
min. 2.400 Euro)

KFZA (Kurzfragebogen zur 
Arbeitsanalyse)

Vertiefendes  
Verfahren

Universell für alle 
Betriebsgrößen und 
Branchen

26 5-10 (schriftliche Befra-
gung; Gruppendiskussion; 
Workshops)

https://fragebogen-ar-
beitsanalyse.at/fragebo-
gen_paper_pencil_v01.pdf

Keine

COPSOQ (Copenhagen 
Psychosocial Questi-
onnaire)

Vertiefendes  
Verfahren

Universell für alle 
Betriebsgrößen und 
Branchen

141 (Langversion)

87 (Standardversion)

15-20 (schriftlich oder 
online)

Auswertung kann 
kostenpflichtig von der 
Freiburger Forschungsstel-
le Arbeits- und Sozialme-
dizin (FFAS) übernommen 
werden; Vergleich mit 
100.000 Referenzdaten 

www.COPSOQ.de Fragebogen kostenfrei; 
Durchführung Befra-
gung samt Auswertung 
und Interpretation in 
Kooperation mit FFAS zum 
Selbstkostenpreis (Preise 
gestaffelt nach MA-An-
zahl) 

Salsa (Salutogenetische 
Subjektive Arbeitsana-
lyse)

Vertiefendes  
Verfahren

Universell für alle 
Betriebsgrößen und 
Branchen

60 15-20 (schriftlich oder 
online)

Mit Excel oder SPSS www.pt-verlag.at Keine

5. Methoden und Verfahren

http://www.uk-bund.de
http://www.dguv.de/iag/Forschung/Archiv-Forschungsprojekte/Transfersicherung/index.jsp
http://www.dguv.de/iag/Forschung/Archiv-Forschungsprojekte/Transfersicherung/index.jsp
http://www.dguv.de/iag/Forschung/Archiv-Forschungsprojekte/Transfersicherung/index.jsp
http://www.dguv.de/iag/Forschung/Archiv-Forschungsprojekte/Transfersicherung/index.jsp
www.bgw-online.de
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bgw-online.de/SharedDocs/Downloads/DE/Medientypen/bgw-themen/TP-miab-11-14-Mitarbeiterbefragung_Download.pdf?__blob=publicationFile
http://www.impulstest2.com
https://fragebogen-arbeitsanalyse.at/fragebogen_paper_pencil_v01.pdf
https://fragebogen-arbeitsanalyse.at/fragebogen_paper_pencil_v01.pdf
https://fragebogen-arbeitsanalyse.at/fragebogen_paper_pencil_v01.pdf
http://www.COPSOQ.de
http://www.pt-verlag.at


15Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen

5.2 	Moderierte Mitarbeiterworkshops

Moderierte Mitarbeiterworkshops folgen dem 
Prinzip der Gesundheitszirkel. Die Beschäftigten 
setzen sich in einer Runde von 8- 12 Mitarbeitern 
zusammen, um über die vorliegenden Ressourcen 
und Fehlbelastungen ihrer Arbeit zu diskutieren. 
Gleichzeitig wird der Zirkel genutzt, um Verbesse-
rungsvorschläge zu erarbeiten. Die Moderation des 
Zirkels kann eine geeignete Person aus dem Betrieb 
übernehmen (z.B. Gesundheitsmanager) oder ein 
externer Moderator.

Als Methode zur Gefährdungsbeurteilung sind Work-
shops vor allem in Betrieben sinnvoll, in denen sich 
die Mitarbeiter gut in Tätigkeitsgruppen (und damit 
Workshops) aufteilen lassen.

Workshops werden auch im Anschluss an Fragebogenaktionen eingesetzt, um zielführende Maßnahmen zu 
entwickeln. Wenn Sie herausgefunden haben, in welchen Bereichen es Fehlbelastungen gibt, können Sie 
im moderierten Gespräch mit den Mitarbeitern herausfinden, woran das liegt und mit welchen Maßnahmen 
man die Situation verbessern kann. Der Vorteil ist dann, dass Sie keine Maßnahmen ableiten, die mögli-
cherweise von der Belegschaft gar nicht gewünscht sind oder zu keiner Verbesserung führen.

Moderierte Mitarbeiter-Workshops haben sich als sehr effizientes Verfahren erwiesen. Die Teilnehmer der 
Workshops vertreten dabei die Kollegen ihrer Berufsgruppe (z.B. Sachbearbeiter). Damit sollen sie die 
Meinung der Gruppe in der Diskussion vertreten. Je nach Betriebsklima können diese Workshops mit Mitar-
beitern und der jeweiligen Führungskraft gemeinsam oder getrennt stattfinden. Wenn die Führungskraft am 
Workshop teilnimmt, ist der Vorteil, dass auch ihre Erfahrungen und Kenntnisse einfließen können. Außer-
dem ist die Wahrscheinlichkeit höher, dass die Führungskraft die Maßnahmen, die in der Gruppe diskutiert 
werden, eher unterstützt, da sie Teil der Gruppe war. Andererseits kann eine Führungskraft in der Gruppe 
auch als „Bremse“ wirken, da sich einige Mitarbeiter nicht trauen, vor der Führungskraft ihre Meinung zu 
sagen oder auf tatsächliche Fehlbelastungen hinzuweisen.

Ablauf

Es sollte vorab klar sein, wie oft die Workshops stattfinden und wie lange sie dauern (z.B. 3 x 120 Minuten). 
Die Teilnahme ist freiwillig und findet innerhalb der Arbeitszeit statt. Der Fokus der Runde liegt auf der 
detaillierten Beschreibung der Belastungsfaktoren. Anschließend werden Ideen zur Verbesserung der Situa-
tion diskutiert. Auch die Ressourcen am Arbeitsplatz werden diskutiert. Der Moderator kann die Beiträge 
z.B. auf einem Flipchart oder einer Tafel sammeln und sortieren. Jeder Wortbeitrag wird gleichermaßen 
einbezogen und zunächst Vertraulichkeit vereinbart. Die Gruppe entscheidet anschließend gemeinsam, 
welche Ergebnisse den Raum verlassen und weiter getragen werden sollen. Wichtig ist, dass die Ergebnisse 
des Workshops im Anschluss der Leitung vorgestellt werden und die Ergebnisse auch allen Mitarbeitern 
des Unternehmens zugänglich gemacht werden (z.B. im Intranet oder per Email). Auch die Umsetzung der 
beschlossenen Maßnahmen wird an alle Mitarbeiter kommuniziert.
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Vorteile

Ein Vorteil dieser Methode ist, dass sie sehr ressourcenorientiert ist, denn die Mitarbeiter besprechen 
auch, was in der Arbeit alles gut läuft, was Ihnen Spaß macht und was sie gesund erhält an ihrer täglichen 
Tätigkeit. Trotz der kleinen Gruppe sind die Ergebnisse praxisrelevant, da die Teilnehmer die Meinung der 
Kollegen vertreten. Da die Mitarbeiter die Themenschwerpunkte oder kritischen Themen selbst bestimmen, 
ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass Fehlbelastungen aufgedeckt werden und auch bislang unbekannte 
Schwachstellen kommuniziert werden. Verbesserungsvorschläge werden sofort diskutiert und ein Maßnah-
menplan erstellt, mit welchen Maßnahmen Verbesserungen erzielt werden könnten.

Nachteile 

Ein Nachteil der Mitarbeiterworkshops ist, dass sie, wenn sie über das gesamte Unternehmen hinweg statt-
finden, vergleichsweise zeit- und bei externer Moderation kostenintensiv sind. Da jeder Workshop individu-
ell ist, gibt es zudem keine Vergleichswerte und man kann keine statistischen Zusammenhänge ermitteln.

Anleitung 

Eine Anleitung, wie Sie einen solchen Mitarbeiter-
Workshop gestalten können, finden Sie in der 
Broschüre „So geht’s mit dem Ideen-Treffen“.

Download unter:
http://publikationen.dguv.de/dguv/pdf/10002/206-007.pdf

5. Methoden und Verfahren
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5.3 	Arbeitsplatzbeobachtungen

Bei dieser Methode beobachten speziell geschulte Experten die Mitarbeiter über einen bestimmten Zeit-
raum während deren Tätigkeit (z.B. eine halbe Schicht lang, ca. 4 Stunden). Der Beobachter schaut bei der 
Arbeit zu und notiert seine Beobachtungen in einem Analysebogen (z.B. SPA). Die ausgeführten Tätigkeiten 
werden anhand von Tätigkeitsmerkmalen wie z.B. Komplexität der Aufgabe oder Entscheidungsspielraum 
eingestuft. Ermittelt werden hierbei ausschließlich die Merkmale der Tätigkeit, der Mitarbeiter selbst steht 
nicht im Fokus der Beobachtung. Bei dem Ergebnis handelt sich also um eine Fremdeinschätzung der 
Belastungssituation. Die Beobachtung eignet sich vor allem für Unternehmen, in denen sich viele Arbeits-
plätze ähneln. Denn so kann ein Arbeitsplatz exemplarisch für andere untersucht werden. Voraussetzung 
für eine fachgerechte Durchführung ist, dass der Beobachter über die notwendigen fachlichen und metho-
dischen Kenntnisse verfügt.

Vorteile

Der Vorteil dieser Methode ist, dass damit auch Belastungen ermittelt werden können, die dem Mitarbeiter 
möglicherweise gar nicht mehr auffallen, weil er sich schon daran gewöhnt hat. Zudem ist der Aufwand für 
den Mitarbeiter sehr gering. Wenn die Beobachter Fragen an den Mitarbeiter haben, können diese sofort 
gestellt werden. Häufig ergeben sich durch die Beobachtung der Arbeitssituation beinahe automatisch 
schon ein oder mehrere Gestaltungsvorschläge zum Abbau der festgestellten Belastungen.

Nachteile

Der Nachteil der Methode ist, dass das Bild, das bei der Beobachtung entsteht, stark vom subjektiven Erle-
ben der Mitarbeiter abweichen kann. Deshalb ist es sinnvoll, eine Beobachtung (= Fremdein-schätzung) mit 
einer Befragung (= Selbsteinschätzung) zu kombinieren. Konkret läuft das dann so ab, dass die Mitarbeiter 
im Anschluss noch befragt werden. Durch diese Nachfragen können Unklarheiten direkt geklärt werden. 
Denn da der Beobachtungszeitraum zufällig gewählt ist, kann der (externe) Beobachter nicht wissen, ob 
das, was er sieht, eher die Ausnahme oder die Regel ist. Der Beobachter müsste sonst über einen sehr lan-
gen Zeitraum den Mitarbeiter beobachten. Auch entsteht durch die Beobachtung eine künstliche Situation, 
in der der Mitarbeiter sein Verhalten möglicherweise verändert und sich nicht wie im gewohnten Tagesab-
lauf verhält. Ein weiterer Nachteil ist, dass das Beobachtungsverfahren im Vergleich zu anderen Methoden 
der Datenerhebung sehr zeitaufwendig und kostenintensiv ist. Denn um verlässliche Aussagen treffen zu 
können, sollten 10 % aller Arbeitsplätze beobachtet werden.

Mit den drei in der Tabelle aufgelisteten Beobachtungsinstrumenten kann jeweils der Ist-Zustand im Un-
ternehmen ermittelt werden. Die „Checkliste zur Erfassung der Fehlbeanspruchungsfolgen“ erhebt zudem 
auch den Soll-Zustand, also das ideale Wunsch-Arbeitsumfeld der Mitarbeiter. Alle Instrumente können 
branchenübergreifend eingesetzt werden (s. Folgeseite):
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Fragebögen zur Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung – Überblick

Name des 
Fragebogens

Analysetiefe Geeignet für … Anzahl der Fragen Durchführungs-
dauer (in Minuten)

Auswertung Weitere 
Informationen

Kosten

Stufe 3

SPA-S 
Beobachtung-
sinterview

(Screening psychischer 
Arbeitsbelastungs- 
situation)

Feinanalyse / 
Expertenverfahren

Produktion, Büro, Verwal-
tung, Öffentlicher Dienst, 
Gesundheitswesen , 
Bildungswesen, Handel, 
gewerbliche Wirtschaft 
(KMU), Stromerzeugung 
Personennah- und Fern-
verkehr, Zeitarbeitsbran-
che; ab 10 Mitarbeiter

60 Beobachtungsdauer: 
ca. 4 Stunden

Die Beobachtung kann 
um eine schriftliche 
Befragung der Mitarbeiter 
ergänzt werden (Dauer: 
ca. 30 min.)

SPSS http://www.uni-potsdam.
de/db/psycho/

Prof. Dr. A.-M. Metz
Universität Potsdam

metz@uni-potsdam.de

Verfahren wird kostenlos 
zur Verfügung gestellt; 
Voraussetzung ist die 
kosten-pflichtige Schu-
lung der Nutzer

ISTA (Instrument zur 
stress-bezogenen 
Arbeitsanalyse)

Feinanalyse / 
Expertenverfahren

Für Industrie, Büro, 
Verwaltung, Dienstleis-
tungsbranche; für alle 
Betriebsgrößen

Abhängig vom 
ausgewählten Modul

30-90 (schriftlich oder 
Beobachtung)

k.A. Prof. Dr. Dieter Zapf
Goethe-Universität 
Frankfurt/Main
d.zapf@psych.uni-frank-
furt.de

Materialien und 
Schulungskosten

FAA (Fragebogen zur 
Arbeitsanalyse)

Feinanalyse / 
Expertenverfahren

Für alle Branchen und 
Betriebsgrößen

221  (in verschiedenen 
Modulen)

240 Spezielle Auswertungs-
software

BauA-Toolbox k.A.
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6. 	 Tipps für den Prozess	  

6.1 	Vorbereiten, planen und Voraussetzungen schaffen

Die Gesamtverantwortung für die Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung trägt der Unternehmer; die 
operative Umsetzung wird häufig an Führungskräfte delegiert. Empfehlenswert ist es, die Gefährdungsbeur-
teilung in bereits bestehende Strukturen (z.B. ASA oder Betriebliches Gesundheitsmanagement) einzubinden.

Wenn – wie in größeren Betrieben – ein großer Kreis von Akteuren an der Gefährdungsbeurteilung beteiligt 
ist, sollte auch für alle Beteiligten zunächst geklärt werden, worauf die Gefährdungsbeurteilung abzielt und 
was unter psychischen Belastungen verstanden wird. Dies kann z.B. der Betriebsarzt oder die Fachkraft für 
Arbeitssicherheit übernehmen. Die Akteure des Steuerungsgremiums sollten benannt werden, damit klar 
ist, wer den Prozess der Gefährdungsbeurteilung im Betrieb steuert.

Wichtig ist, dass die Steuerungsgruppe die einzelnen Schritte sowie den Zeitaufwand immer im Blick hat. 
Von der Vorbereitung der Gefährdungsbeurteilung bis zur Umsetzung der Maßnahmen sollten Sie etwa ein 
Jahr Zeit einplanen. Dabei ist es wichtig, sich damit auseinanderzusetzen, welche Methode zum Unterneh-
men und seinen Mitarbeitern passt. Die Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung muss nicht notwen-
diger Weise separat erfolgen, sondern kann in bestehende Prozesse integriert werden. Für Unternehmen, 
die eine Gefährdungsbeurteilung psychische Belastung erstmalig durchführen, kann es hilfreich sein, in 
einem Unternehmensbereich mit einem „Pilotprojekt“ zu starten. Dies kann eine Abteilung sein, in der z.B. 
ein hoher Krankenstand herrscht oder in einem Arbeitsbereich, der am Thema besonderes Interesse zeigt.

Das Steuerungsgremium sollte zunächst eine Bestandsaufnahme durchführen und bereits vorhandene 
Daten analysieren. Indikatoren für psychische Belastungen können Auffälligkeiten bei Unfallzahlen, Kran-
kenstand, Fluktuation und Qualitätsmängel sein. Die Leitfragen der Kommunalen Unfallversicherung Bay-
ern/ Bayerischen Landesunfallkasse zur Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen (hier ansehen) 
listet alle wichtigen Punkte auf, die das Projektteam in Vorbereitung auf die Gefährdungsbeurteilung klären 
sollte. Dazu zählen unter anderem: 

 •  Was ist das Ziel der Gefährdungsbeurteilung?
 •  Was soll genau erfasst werden?
 •  Wie werden die Führungskräfte eingebunden?
 •  Wie wird die Belegschaft über den Prozess informiert?
 •  Wann soll die Befragung/Beobachtung/der Workshop durchgeführt werden?
 •  Bis wann sollen Ergebnisse vorliegen?

In der Vorbereitung der Gefährdungsbeurteilung ist es wichtig, die Mitarbeiter darüber zu informieren, war-
um eine Befragung durchgeführt wird und was ihr Ziel ist. Betont werden sollte zudem, dass die Befragung 
vertraulich ist und die Ergebnisse über die Gefährdungsbeurteilung hinaus nicht verwendet oder ausgewer-
tet werden. Der Hinweis auf den Datenschutz ist wichtig, um eine Vertrauensbasis zu schaffen und so eine 
hohe Beteiligungsquote sicherzustellen.

Der Zeitpunkt, an dem z.B. eine Befragung durchgeführt wird, sollte mit Bedacht gewählt werden. Ungünstig 
sind Zeiten, in welchen die Arbeitsbelastung besonders hoch ist, oder die Schulferien. Um für die Beleg-
schaft repräsentative Ergebnisse zu erzielen, sollte die Rücklaufquote mindestens 50 Prozent (besser: 60 
Prozent) betragen. Eine geringere Beteiligung kann auf Probleme im Unternehmen oder die Mitarbeiterzu-
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friedenheit hindeuten. Für die Beantwortung der Fragen können Sie den Mitarbeitern eine Frist von zwei bis 
drei Wochen setzen. In einem kleinen Betrieb können Sie die Befragung auch an eine Veranstaltung wie z.B. 
die Personalversammlung koppeln. Dann ist ein Großteil der Mitarbeiter ohnehin anwesend und die Zeit 
zum Ausfüllen des Fragebogens wird im Rahmen der Veranstaltung gegeben. Bei einer schriftlichen Befra-
gung über einen längeren Zeitraum können die Bögen im Betrieb in einem Briefkasten (z.B. im Eingangsbe-
reich des Unternehmens) gesammelt werden oder mit einem vorbereiteten Antwort-Kuvert zurückgeschickt 
werden. Auf jeden Fall muss die Befragung anonym erfolgen, so dass keine Rückschlüsse auf einzelne 
Personen möglich sind.

Über den Gesamtprozess hinweg ist die Kommunikation entscheidend. Wichtig ist, dass die Mitarbeiter 
über Zwischenstand, Ergebnisse und Maßnahmen informiert werden, z.B. am Schwarzen Brett, in der Mitar-
beiterzeitung, per E-Mail oder im Intranet. Eine Gefährdungsbeurteilung durchzuführen, ohne dass sie ein 
Ergebnis hervorbringt, wird von den Mitarbeitern sonst zu Recht als Zeitvergeudung empfunden.  

6.2 	Ermittlung der psychischen Belastung der Arbeit

Die psychische Belastung bei der Arbeit kann mit drei verschiedenen Methoden oder einer Kombination 
daraus ermittelt werden: Fragebögen, Beobachtungen und Workshops. Welche Methode am besten zum 
Unternehmen passt, entscheidet das Steuerungsgremium. Einen Königsweg gibt es nicht. Eine Vorauswahl 
an etablierten Instrumenten finden Sie im Abschnitt Methoden und Verfahren. Sie können je nach Unter-
nehmensgröße, Branche und gewünschter Analysetiefe wählen.

6.3 	Die Auswertung der Ergebnisse

Bei der Auswertung von Befragungen und Beobachtungen ist es wichtig, die Anonymität der Mitarbeiter 
zu wahren. Um zu zeigen, wie ernst der Datenschutz und die Qualität der Auswertung genommen werden, 
kann damit auch ein externes Institut beauftragt werden. Aber auch der Betriebsrat kann die Auswertung 
übernehmen, wenn dieser über die Fachkenntnisse verfügt, und der interne Datenschutzbeauftragte 
eingebunden werden. Auch die Kooperation mit einer Universität (z.B. im Rahmen einer Abschlussarbeit) 
ist möglich, um die Ergebnisse professionell auszuwerten. Wenn Sie bestimmte Bereiche und Tätigkeiten 
auswerten wollen, sollten Sie vereinbaren und an die Mitarbeiter kommunizieren, dass dies nur dann 
geschieht, wenn jeweils mindestens zehn Mitarbeiter aus dem Bereich geantwortet haben. Erklären Sie 
deshalb genau (z.B. in einer Versammlung, per Email, im Intranet oder am Schwarzen Brett), dass die Be-
fragungsbögen nur von dem Institut bzw. dem Betriebsrat ausgewertet und nach der Auswertung vernichtet 
werden.

Vor der Auswertung sollten Sie im Steuerungsgremium einige Punkte in Bezug auf die Auswertung festlegen, 
z.B.:

Welche Bereiche und Tätigkeiten sollen ausgewertet werden?
Wie spezifisch sollen die Ergebnisse ausgewertet werden, z.B. auch nach Abteilungen, Geschlecht, Alter? 
Bedenken Sie, dass Sie diese Daten dann miterheben müssen!
Legen Sie vorab individuelle Grenzwerte fest: Ab wann besteht für Sie Handlungsbedarf?
 
Da es keine Grenzwerte für psychische Belastung gibt, ist es wichtig, sollten Sie vor der Auswertung über-
legen, ab welchem Wert Sie in Ihrem Unternehmen eine Maßnahme zur Veränderung durchführen wollen. 

6. Tipps für den Prozess
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Eine hilfreiche Regel kann die Drittel-Regelung nach dem Ampelprinzip sein: Es besagt, wenn ein Drittel der 
Befragten eine Fehlbelastung angibt, müssen Sie als Arbeitgeber nicht reagieren (Ampel = Grün). Geben 
zwei Drittel eine Fehlbelastung an, sollten Sie genauer prüfen (Ampel = Gelb), geben mehr als zwei Drittel 
die Fehlbelastung an, müssen Maßnahmen ergriffen werden (Ampel = Rot). Sie müssen sich aber nicht an 
die Ampelregelung halten, sondern können auch intern andere Werte vereinbaren. Entscheidend ist, dass 
dies vor der Auswertung geschieht und Ihre Beurteilung der Fehlbelastungen nachvollziehbar und plausi-
bel, auch für die Belegschaft ist.

6.4 	Die Entwicklung von Maßnahmen

Sinn und Zweck der Gefährdungsbeurteilung ist die Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Zwar gibt es aus 
arbeitspsychologischer und arbeitswissenschaftlicher Sicht Qualitätskriterien für gesunde Arbeitsplätze. 
Dennoch sollten Verbesserungsmaßnahmen in Zusammenarbeit mit den Mitarbeitern entwickelt werden, 
die sie betreffen. Das erhöht die Akzeptanz von Veränderungen. In der Praxis haben sich zur Entwicklung 
solcher Maßnahmen „Mitarbeiterworkshops“ bzw. Ideentreffs bewährt, z.B. in Form von moderierten Klein-
gruppen. In Workshops können direkt mit Mitarbeitern mögliche Maßnahmen zur besseren Gestaltung der 
Arbeit entwickelt werden, denn die Mitarbeiter sind die Experten für ihre Arbeitsplätze.

6.5 	Wirksamkeitskontrolle der Maßnahmen

Der Arbeitgeber ist laut § 3 Abs. 1 Satz 2 ArbSchG dazu verpflichtet, die umgesetzten Maßnahmen auf ihre 
Wirksamkeit zu prüfen. Die Wirksamkeitskontrolle ist damit ein Instrument der betrieblichen Selbstkont-
rolle. Eine Möglichkeit zu prüfen, ob die Maßnahmen zu Optimierungen geführt haben, ist, das Verfahren 
der Gefährdungsbeurteilung erneut einzusetzen und die Ergebnisse zu vergleichen. Alternativ können die 
Vorgesetzten die Mitarbeiter direkt um eine Rückmeldung zu den getroffenen Maßnahmen bitten.

6.6 	Dokumentation der Maßnahmen

Alle Betriebe sind gesetzlich verpflichtet, getroffene Maßnahmen zu dokumentieren. Es muss schriftlich 
festgehalten werden, welche Gefährdungen es gibt, welche konkreten Arbeitsschutzmaßnahmen getroffen 
wurden, wann die Durchführung der Wirksamkeit erfolgte und welches Ergebnis sie hatte. Eine Mustervorla-
ge zur Dokumentation nach § 6 ArbSchG kann zum Beispiel so aussehen: 
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7. 	 Integration in ein Betriebliches Gesundheitsmanagement	  

Empfehlenswert ist bei der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen eine Vernetzung mit beste-
henden Gremien und Strukturen, wie zum Beispiel dem Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM).

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist ein Prozess, der individuell auf den jeweiligen Betrieb abge-
stimmt ist und darauf abzielt, betriebliche Rahmenbedingungen gesundheitsgerecht zu gestalten und ge-
sundheitsförderliches Verhalten der Mitarbeiter zu stärken. Ziel eines BGM ist es, ein Managementsystem 
aufzubauen, das in der Organisation verankert ist und die Gesundheit und Arbeitsfähigkeit der Beschäftig-
ten fördert. Gleichzeitig werden die Produktivität gestärkt sowie die Wettbewerbsfähigkeit der Organisation 
gestärkt.

In der Luxemburger Deklaration wurden folgenden vier Grundprinzipien für die erfolgreiche Umsetzung 
eines BGM beschrieben:

  • 	Partizipation: Die Beschäftigten einer Organisation werden als Experten ihres Arbeitsplatzes in  
die Prozesse einbezogen.

  • 	 Integration: BGM ist in die Strukturen und Prozesse einer Organisation eingebunden und wird  
bei Entscheidungen berücksichtigt.

  • 	Projektmanagement: Die Prozessschritte des Lernzyklus werden systematisch umgesetzt.

  • 	Ganzheitlichkeit: BGM ist verhaltens- und verhältnisorientiert und fördert die Bildung von  
Schutzfaktoren und Gesundheitskompetenzen.

 

BGM ist damit eine Unternehmensstrategie, die auf eine Motivations- und Leistungssteigerung der Mitar-
beiter, auf die Sicherung von Arbeitsfähigkeit, höherer Arbeitszufriedenheit, gesteigerter Produktivität und 
Wettbewerbsfähigkeit abzielt.

Der Prozess der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen und das BGM basieren auf ähnlichen 
Prozessen. Auch die Methoden sind sich sehr ähnlich, denn auch im Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment werden Fragebogenverfahren und Mitarbeiterworkshops (Gesundheitszirkel) eingesetzt. Die Gefähr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungen kann auch als wichtiger Baustein des BGM verstanden werden.

Mit der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen stoßen Sie einen Entwicklungsprozess im Unter-
nehmen an. Damit diese Chance nicht vertan, sondern langfristig genutzt werden kann, kann der Prozess 
idealerweise in ein BGM integriert werden. Wenn die Mitarbeiter regelmäßig einbezogen werden (z.B. durch 
Gesundheitszirkel, Befragungen, etc.), entwickelt der Betrieb ein Gespür dafür, welche Themen bei den Mit-
arbeitern relevant sind und welche Verbesserungen notwendig sind. So kann ein kontinuierlicher Verbesse-
rungsprozess entstehen, der auch im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung gesetzlich vorgesehen ist. Denn 
die Gefährdungsbeurteilung muss regelmäßig fortgeschrieben und evaluiert werden. 

7. Integration in ein Betriebliches Gesundheitsmanagement 
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