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LEISTUNGSLOHN UND MITARBEITERBEURTEILUNG

Das leistungsorientierte Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-Gesprach

IM DIALOG

Von Erika Ritter

MIT DIALOG 99

Im Kanton Aargau ist eine neue Lohnpolitik im Entstehen.

Sie verlangt, dass auf Grund einer Arbeitsplatzbewertung Mitarbeiter und

Mitarbeiterinnen mittels einer Beurteilung in den Gesamtzusammenhang

gestellt werden. Die Grundziige des neuen Lohnsystems sowie daraus abge-

leitet das «Leistungsorientierte Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-Gesprach»

bildete die Thematik einer sehr gut besuchten Veranstaltung der Sektion
Aargauische Kinder-, Jugend- und Behinderteneinrichtungen (VAKJB). Gast-
recht gewahrte einmal mehr Heimleiter Walter Haas, Kantonale Aargauische

Sprachheilschule, Rombach.

Das neue Lohnsystem im Kanton Aar-
gau basiert auf einer Arbeitsplatz-
bewertung, mit welcher eine interne
Verteilungsgerechtigkeit angestrebt
wird. Pascal Scholl, lic. rer. pol., Chef
Abteilung Personal und Organisation
des Finanzdepartements des Kantons
Aargau, fihrte mit Grundlagen-infos
zur entstehenden Lohnpolitik in den
gutbesuchten Fortbildungsabend ein
und machte die Anwesenden bekannt
mit dem System DIALOG '99, «Das inte-
grative alljahrliche leistungsorientierte
Gesprach», eine Wegleitung der kanto-
nalen Verwaltung. Im Anschluss daran
referierte Dr. phil. Christian P Katz, Ar-
beitspsychologe, Mitverfasser der Me-
thode ABAKABA und externer Experte
in der Arbeitsbewertung der Verwaltung
und Schule Aargau aus Cham, zum Sy-
stem ABAKABA.

Gemadss Pascal Scholl sollte die Ent-
[6hnung der Mitarbeitenden anforde-
rungsgerecht, leistungsgerecht und so-
zialgerecht sein. Eine zeitgemasse Ent-
I6hnung nimmt aber auch Rucksicht auf
den Markt und ist somit personalmarkt-
gerecht sowie auf den Finanzhaushalt
des Arbeitgebers und ist haushaltge-
recht. «Damit ist sie auch ABAKABA ge-
recht», erklarte Scholl, der damit die
Briicke baute zum System ABAKABA,
welches bei der Entwickiung von DIA-
LOG '99 eine wichtige Rolle spielte.
«Eine Leistungslohn-orientierte Lohnpo-
litik stellt die Mitarbeitenden in einen
Gesamtzusammenhang und bewertete
damit auch ihre Stellung gegentber an-
dern Arbeitgebern. Die systematische
Struktur der Einstufung ermoglicht es,
dass gleiche Funktionen gleich behan-
delt werden.» Damit verflachen Lohn-
unterschiede.

Die einzelne Arbeitsstelle erhélt einen
Funktionswert zugesprochen und damit
einen Positionslohn mit einem minima-

len und maximalen Grundlohn, basie-
rend auf der Arbeitsplatzbewertung. In
der vorgegebenen Bandbreite bleibt
gemass Lohnstufenplan mit Punktebe-
wertung Raum flr den Leistungslohn. In
DIALOG sind die Bewertungskriterien
enthalten. Sie umfassen Anforderungen
in den vier Bereichen Intellektuell, Psy-
cho-sozial, Physisch, und Verantwort-
lichkeit (FUhrung). Ein derartiges Lohn-
system kennt keine Automatismen (z. B.
Dienstalterszulagen) und kein Bonussy-
stem. Grosser Rat und Regierungsrat
des Kantons Aargau legen die jahrlichen
Veranderungen fest und bestimmen das
Verhaltnis von allgemeiner und individu-
eller Entwicklung.

Der einzelne Arbeitnehmer wird an-
hand der Merkmale mit DIALOG beur-
teilt. Die Funktionsbewertung ist Be-
standteil des Stellenbeschriebs und um-
fasst im Aufbau auch die Zielvereinba-
rung. Scholl bemerkte: «Eine absolute
Objektivitat ist in der Beurteilung immer
schwierig zu erreichen. Deshalb ist eine
intensive Schulung mit DIALOG nétig.
Die Beurteilungsprobleme missen Vor-
gesetzten und Mitarbeitenden bewusst
gemacht werden. Die Beurteilung er-
folgt auf Grund von arbeitsrelevanten
Kriterien und beruht immer auf der Ver-
gangenheit: aus den Fehlern wird ge-

lernt fur die Weiterentwicklung. Ein sol-
ches Mitarbeitergesprach erfordert eine
professionelle Gesprachsfiihrung mit ei-
nem grundlegend positiven Men-
schenbild.»

Was ist DIALOG?

Das Arbeitspapier sagt aus:

DIALOG ist einerseits ein Beurtei-
lungssystem, das der Mitarbeiterforde-
rung und der Saldrfindung dient. Das
System besteht aus verschiedenen Bo-
gen und Unterlagen. Auf der andern
Seite — und darin liegt der wesentliche
Kern — kommt mit DIALOG eine be-
stimmte Art der Zusammenarbeit und
des Fuhrens zum Ausdruck. Im DIALOG
(das heisst im gegenseitigen Gesprach)
wird Uber Erwartungen und Anforde-
rungen, Uber Leistung und Aufgabener-
fullung sowie Uber persénliche und be-
rufliche Entwicklung gesprochen. Vor-
gesetzte ud Mitarbeitende vereinbaren,
wohin der gemeinsame Weg flhren
soll, was es zur Bewadltigung der Weg-
strecke braucht, und was wird zuletzt
Uberpruft, ob die gesetzten Erwartun-
gen erfillt werden konnten. Dieses dem
DIALOG innewohnende Gemeinsame
und Gegenseitige erfordert Vertrauen,
Wohlwollen und Akzeptanz auf beiden
Seiten, wie im Dossier DIALOG zu lesen
ist.

Ziel ist, in Ergazung zu den laufenden
Gesprachen und Ruckmeldungen, eine
vertiefte Standortbestimmung am Ar-
beitsplatz als wichtiger Ausgangspunkt
fir Fihrungs- und Forderungsmassnah-
men. Das konstruktive Gesprach bildet
die Grundlage zu einem vertrauensvol-
len Arbeitsklima, mit dem Ziel der Ent-
wicklung des Personals und der Riick-
meldungen an die Vorgesetzten. «Durch

UND ABAKABA?

Wie Dr. Christian P. Katz, Arbeitspsychologe ausfiihrte, diente das System ABAKA-
BA als Basis, zu welcher die Entwicklung von DIALOG parallel erfolgte. ABAKABA
beruht jedoch vermehrt auf arbeitspsychologischen Grundséatzen und ist — gemass
Demonstration — als Computerprogramm leicht zu handhaben. «Grundlagen fur
gute Leistung mit einem Beurteilungssystem dann auch noch lohnwirksam zu ma-
chen, ist gar nicht so einfach», meinte Katz. ABAKABA lasst sich allerdings auf
einfache Art mit andern Systemen kombinieren, wie beispielsweise das System mit
DIALOG im Konzept aufeinander abgestimmt ist. Christian Katz hat die «Fach-
zeitschrift Heim» zusatzlich mit Unterlagen zu ABAKABA dokumentiert.
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ein Feedback der Mitarbeitenden an ihre
Vorgesetzten soll die Fuhrungsarbeit
verbessert werden kénnen.»

Die Bezeichnung «integratives Ge-
sprach» beinhaltet die Eingliederung in
ein grosseres Ganzes und soll die Ein-
bettung der Mitarbeitenden in die
Fuhrungsarbeit betonen. Das vom Kan-
ton Aargau vorgelegte System DIALOG
ist prozessorientiert und wird bei Bedarf
den sich dndernden Rahmenbedingun-
gen angepasst.

Vorgehen

Als Vorbereitung auf das Gespréch er-
halten die Mitarbeitenden den Vorberei-
tungsbogen und den Beurteilungsbo-
gen. Das Ausfullen der beiden Bogen ist
freiwillig. Sie bleiben nach dem Ge-
sprach im Besitz der Mitarbeitenden.
Anhand des Beurteilungsbogens kon-
nen die Mitarbeitenden eine Selbstein-
schatzung vornehmen und diese im Ge-
sprach mit jener der vorgesetzten Per-
son vergleichen. Es besteht je ein Beur-
teilungsbogen fir Mitarbeitende mit
und fur solche ohne Flihrungsaufgaben.
Beide Bogen bestehen jedoch aus den
Teilen:

Personliche Angaben,

Gesprachsanlass,

Gesamtbeurteilung mit Kommentar,
Vereinbarte Entwicklungsschritte des
Vorjahres,

aktuelle Beurteilung,

Vereinbarung und Entwicklungsschritte
flr Mitarbeitende und Vorgesetzte,
Stellungnahme der Mitarbeitenden

zum Beurteilungsgespréach,
Kenntnisnahme (Unterschriften).

Fur Mitarbeitende ohne Fiihrungsauf-
gaben ergeben sich Zuordnungen zu
den Bereichen Arbeitsausfuihrung
(Fachkompetenz),

Arbeitsrelevante Aspekte der Person-
lichkeit (Selbstkompetenz),

Umgang mit andern bei der Arbeit
(Sozialkompetenz);

flr Mitarbeitende mit Flihrungs-
aufgaben:

Arbeitsausfihrung (Fachkompetenz),
Arbeitsrelevante Aspekte der Person-
lichkeit (Selbstkompetenz)

und Umgang mit andern bei der Arbeit
(Sozialkompetenz). Dabei ist der einzel-
ne Punktekatalog fir Mitarbeitende mit
Flhrungskompetenz um einiges
umfangreicher.

Der Bewertungsmassstab beruht auf ei-
ner vergleichenden Skalierung mit vier
Stufen. Die Leistungen und das Verhal-
ten der Mitarbeitenden werden bezlig-
lich der einzelnen Kriterien wie auch in
Bezug auf ihre Gesamteignung einge-

B Fachzeitschrift Heim  2/2000

stuft als herausragende Leistung, gute
bis sehr gute Leistung, gentgende Lei-
stung, ungeniigende Leistung.

«Im Betrieb lohnt es sich, moglichst
viele Mitarbeitende im Bereich ,gute Lei-
stung’ zu haben. Die Ubrigen Gruppen
sollten nicht den Hauptharst ausma-
chen, auch nicht bei den herausragen-
den Leistungen», ergénzte Scholl seine
Ausfihrungen.

Die Bewertungen verstehen sich
nicht als absolut, sondern stehen in ei-
nem direkten Bezug zu den Anforderun-
gen am Arbeitsplatz. Hinweise zur Ge-
wichtung ergeben sich aus Leistungs-
auftragen, Stellenbeschreibungen, Stel-
lenprofilen, Zielvereinbarungen usw. So
kann es sein, dass in der einen Funktion
die absolut korrekte, fachlich kompe-
tente Arbeitsweise (fachlicher Aspekt)
im Vordergrund steht und entsprechend
gewichtet wird; in einer andern Funkti-
on werden die Kommunikation und der
Umgang mit Kunden, Patienten 0.4. (so-
zialer Aspekt) von grésserer Bedeutung
sein.

Leistungsbeurteilung - Salédr

Die Anpassung des individuellen Lei-
stungsanteils wird nun jdhrlich auf
Grund der Gesamtbeurteilung festge-
legt. Dabei werden die nach einheitli-
chen Kriterien beurteilte Leistung sowie
die bisherige personliche Lohnentwick-
lung im Leistungsband berticksichtigt.
Obwohl die Gesamtbeurteilung der Lei-
stung den individuellen Leistungsanteil
respektive dessen Entwicklung mass-
geblich beeinflusst, sind andere Konse-
quenzen, die sich aus der Beurteilung
ergeben kénnen ebenso wichtig. Im Be-
gleitpapier zu DIALOG werden hier vor
allem Personalentwicklungs- und For-
dermassnahmen genannt sowie struktu-
relle, organisatorische und personal-
rechtliche Massnahmen.

Unmittelbar nach den beiden Refera-
ten konnte Sektionsprasident Manfred
Breitschmid nur einige wenige direkte
Fragen an die Referenten entgegen neh-
men. Vorerst werden sich die meisten
Teilnehmenden in die von Pascal Scholl
mitgebrachten Arbeitsmappen DIALOG
‘99 wohl grtindlich einarbeiten und sich
im stillen Kammerlein in Ruhe nochmals
mit dem Gehorten auseinander setzen
mussen. Gesprachsstoff hatten die Her-
ren Scholl und Katz auf jeden Fall gent-
gend geliefert, und fur das Gesprach
blieb denn auch beim anschliessenden
Apéro «avec», in verdankenswerter
Weise offeriert von der «Sprachheilschu-
le», ebenso dankbar genutzte Zeit und
Musse. Einig war man sich jedenfalls:
wieder ein gehodriges Mass an zusatzli-
cher Arbeit kommt da auf die verant-
wortlichen Heimleitungen zu.

Eneoft

sy




MANAGEMENT

ABAKABA als Basis fiir neue Lohnsysteme

Apd. BAKABA (Analytische Bewertung
von Arbeitstdtigkeiten nach Katz und
Baitsch) ist eine arbeitswissenschaftlich
basierte Methode zur Analyse und Be-
wertung von Arbeitstatigkeiten im Hin-
blick auf eine moglichst gerechte Lohn-
findung. Sie wurde vor wenigen Jahren
im Auftrag des Eidgenéssichen Blros fur
Gleichstellung von Frau und Mann von
den Arbeits- und Organisationspsycholo-
gen Christian P. Katz und Christof Baitsch
mit dem Ziel entwickelt, eine Alternative
zu den bisher in der Praxis verbreiteten
Verfahren zur Arbeits- bzw. Funktionsbe-
wertung anzubieten. Diese waren von
wissenschaftlicher Seite in Bezug auf me-
thodische Konzepte und Merkmalsaus-
wahl verschiedentlich kritisiert worden
und in der praktischen Anwendung mit-
verantwortlich fir Lohndiskriminierung,
wie im Zusammenhang mit verschiede-
nen Lohnklagen aufgezeigt werden
konnte. Die Methode ABAKABA wurde
1996 publiziert (vgl. Literaturangabe).
Das Buch stiess in der Arbeitswelt — auch
international — auf grosses Interesse. Die
Reaktionen auf die Veroffentlichung des
Systems zeigten schnell, dass der Bedarf
an neuen Konzepten im Bereich der
Funktionsbewertung und Lohnfindung in
der Arbeitswelt sehr gross ist. Mittlerwei-
le wurde und wird ABAKABA in verschie-
denen Organisationen angewendet (mit
und ohne Mitwirkung der Autoren). Die
zweite Auflage der Publikation ist inzwi-
schen vergriffen. Eine dritte Auflage mit
den mittlerweile vorgenommenen Modi-
fikationen ist in Vorbereitung.

Funktionsbewertung mit
ABAKABA

ABAKABA erfasst die intellektuellen, psy-
cho-sozialen und physischen Aspekte so-
wie die (Fuhrungs-)Verantwortung einer
Arbeitstatigkeit direkt vergleichbar und
methodisch korrekt. Die fiir die Analyse
und Bewertung bendtigten Daten wer-
den mittels eines differenzierten Frage-
bogens erhoben, der von den Stellenin-
haber/innen selbst (vorzugsweise unter
Anleitung einer in ABAKABA geschulten
Person) und in Diskussion mit den Vorge-
setzten bearbeitet wird, in der Regel
durch eine externe Fachperson tberpruft
und anschliessend einer auftraggebersei-
tig konstituierten Bewertungskommissi-
on als Grundlage fur die Einstufung
dient. Die direkte Erfragung der relevan-
ten Merkmale erlbrigt zeitaufwendige
und wenig objektive Diskussionen und
Interpretationen in der Bewertungskom-
mission, deren hauptsachliche Aufgabe
die Sicherstellung eines einheitlichen Be-
urteilungsmassstabes darstellt. Ausser-

dem ermoglicht die schriftliche Befra-
gung eine Vergrésserung der Datenbasis
ohne grossen Mehraufwand fir die be-
urteilenden Instanzen, indem pro Berufs-
gruppe mehrere Stelleninhaber/innen be-
fragt werden kénnen, was die Reprasen-
tativitat der Daten erheblich verbessert.
Die Einstufung durch die Bewertungs-
kommission erfolgt mittels prazise opera-
tionalisierter Skalen mit relativ groben
Stufungen. Die zur Anwendung gelan-
genden Punktwerte sind systemseitig
vorgegeben. Die vier erwdhnten Merk-
malsbereiche werden ungewichtet analy-
siert, d.h. in jedem Bereich kann die glei-
che Maximalpunktzahl erreicht werden.
Die zur praxisgerechten Lohnfindung un-
umgangliche, aber letztlich nicht arbeits-
wissenschaftlich, sondern lohnpolitisch
begrtindbare unterschiedliche Gewich-
tung der vier Merkmalsbereiche wird erst
in einem separaten, vollig unabhdngigen
Schritt vorgenommen. Konzept und Auf-
bau des Systems fordern die Sachbezo-
genheit des Beurteilungsprozesses sowie
Transparenz und Nachvollziehbarkeit der
Ergebnisse. Die Effizienz der Methode er-
laubt es, entweder eine vergleichsweise
grossere Anzahl Schlusselfunktionen aus-
zuwahlen und zu bewerten oder aber
Kosten und Zeitaufwand fur den Prozess
zu verringern. Art und Anzahl der Schls-
selstellen sind aber in keiner Weise durch
das System ABAKABA vorgegeben. Die
erwdhnten Besonderheiten von ABAKA-
BA wirken sich ausserdem im Hinblick

auf eine bestmdgliche Qualitdtssiche-
rung positiv aus.

Bisherige Erfahrungen und Wei-
terentwicklung von ABAKABA

Einige verbesserungswiirdige Aspekte,
die anfanglich vereinzelt zu Fehleinschat-
zungen fihrten, wurden im Rahmen der
breiteren Anwendung erkannt und be-
hoben:

— Der Fragebogen wurde in Bezug auf
die sprachlichen Formulierungen und
die Beispiele im Hinblick auf optimale
Verstandlichkeit grtndlich Gberarbei-
tet.

— Definition,  Anwendungsrichtlinien
und Punktwerte einzelner Merkmale
wurden im Hinblick auf optimale Pra-
xistauglichkeit modifiziert. Das gilt
insbesondere fir Kriterien wie Fach-
wissen und Flhrungsverantwortung.

— Die in der Publikation genannten Ge-
wichtungsbandbreiten sind im Hin-
blick auf grossere politische Flexibiltat
erweitert worden.

— Eine flexible Software ermdglicht effi-
ziente und transparente Bewertungs-
arbeit.

Die genannten Verbesserungen wurden
im Rahmen der Anwendung von
ABAKABA in den Verwaltungen der Kan-
tone Freiburg und Aargau vorgenom-
men. Inzwischen sind insgesamt rund
1400 verschiedene Arbeitstatigkeiten mit
ABAKABA und unserer Beratung analy-
siert und bewertet worden, unter ande-
rem auch bei der IKEA AG, der Gewerk-

Die Autoren

Christian P. Katz
— Psychologe FSP

(Psychotherapeut FSP und SPV)

Die Autoren von ABAKABA arbeiteten mehrere Jahre als wissenschaftliche Mitarbeiter am
Institut fur Arbeitspsychologie der ETH Zirich (damals Prof. Eberhard Ulich). Verschiedene,
teilweise gemeinsame Projekte und Publikationen. Im Zusammenhang mit Lohnklagen ha-
ben sie fiir verschiedene Gerichte arbeitswissenschaftliche Expertisen verfasst. Mit ABAKA-
BA plus bieten sie Beratungen und Dienstleistungen im Bereich Saldrsysteme an.

Dr. Christian P. Katz ist Arbeits- und Organisationspsychologe (SGAOP) und Psychothe-
rapeut (FSP und SPV). Er arbeitet seit mehreren Jahren als selbstandiger arbeits- und or-
ganisationspsychologischer Berater (Organisations- und Fiihrungsberatung, Arbeitsgestal-
tung, Lohnsysteme usw.) (CPKATZ Arbeit Organisation Psychologie).

Christof Baitsch war zwischen 1992 und 1995 hauptamtlicher Dozent fiir Arbeits- und
Organisationspsychologie an der HSG St.Gallen und zwischen 1995 und 1999 Professor
fir Management des technischen Wandels und Personalentwicklung an der Technischen
Universitat Chemnitz (BRD). Seit 1999 leitet er die Abteilung Management und Organisa-
tion der Stiftung Institut fir Angewandte Psychologie Zirich (IAP).

Publikation zu ABAKABA

Katz, C. und Baitsch, C. (1996): Lohngleichheit ftr die Praxis. Eidg. Buro fir die Gleich-
stellung von Frau und Mann (Hrsg.). Zirich: vdf-Hochschulverlag AG an der ETH Zrich.

Arbeits- und Organisationspsychologe SGAOP

Dr. Christian P. Katz, Langholzstr. 38A, 6330 Cham, Fon/Fax 041/780 06 06
christian.p.katz@bluewin.ch, www.abakaba-plus.ch

Fachzeitschrift Heim  2/2000 W



schaft Comedia, in der Gemeindeverwal-
tung Birmenstorf/AG, im Sozialversiche-
rungsamt Schaffhausen und der Stadt-
verwaltung Burgdorf. Ein grésseres Pro-
jekt bei der Suva steht unmittelbar bevor.
Die Ergebnisse zeigen, dass mit ABAKA-
BA die bisherigen Lohnstrukturen nicht
grundlegend verdndert werden. Sie wer-
den aber in Bezug auf verschiedene
Aspekte im Sinne der gesetzlich veran-
kerten und von den Anwender-
organisationen intendierten Lohngerech-
tigkeit in sinnvoller und nachvollziehba-
rer Weise differenziert. Die Betroffenen
reagieren auf Methode und Vorgehens-
weise mehrheitlich positiv. Ausserdem
zeigt es sich, dass die Gesprache zwi-
schen den Stelleninhaber/innen und den
Vorgesetzten sehr nitzlich sind, um zu-
satzlich organisatorische und personal-
politische Schwachstellen zu erkennen
und beheben zu kénnen.

(Es versteht sich von selbst, dass auf-
grund der erwahnten Modifikationen die
im Anhang der Publikation angefthrten
Ergebnisse der ersten Praxistests fir die
Auswirkungen der Anwendung von
ABAKABA nicht reprasentativ sind.)

Mitarbeiter/innenbeurteilung
und Zielvereinbarungsprozess
mit ABAKABA. "

ABAKABA wurde inzwischen erganzt
durch ABAKABA %N einem methodisch
auf ABAKABA basierenden Mitarbeiter-
beurteilungs- und Zielvereinbarungssy-
stem, das in Leistungslohnsystemen zur
jahrlichen Festlegung der personabhén-
gigen Lohnkomponente (Leistung und
Arbeitsverhalten) dienen kann. Auch
ABAKABA 550N beriicksichtigt die aktuel-
len methodischen und arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnisse im Hinblick auf
einen moglichst objektiven Beurteilungs-
prozess. Dabei liegt das Gewicht auf ei-
nem kompakten, mit den ABAKABA-
Merkmalsbereichen kompatiblen Kriteri-
enkatalog. Der bewusste Verzicht auf
eine letztlich pseudoobjektive, mechani-
stische Arithmetik zur Berechnung der
Gesamtbeurteilung fordert einen ganz-
heitlichen, kommunikativen  Beurtei-
lungsprozess, fur den die Vorgesetzten
die ihnen (bertragene Verantwortung
wahrnehmen und ihre Fihrungskompe-
tenz einsetzen kénnen. Wie jede Metho-
de zur Beurteilung der Mitarbeitenden
setzt auch ABAKABA. 7" eine sorgfalti-
ge Schulung der Beteiligten voraus, wo-
bei die Plausibiltat der Methode den dies-
beziiglichen Aufwand reduziert. ABAKA-
BAP wird im Rahmen des neuen
Lohnsystems  der  Gemeinde  Bir-
menstorf/AG sowie in der Stadtverwal-
tung Burgdorf bereits eingesetzt und ist
definierter Bestandteil im zukUnftigen
Salédrsystem der Suva. Auch fur dieses In-
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strument steht eine Software zur Verfii-
gung, die unter Berlicksichtigung der Re-
sultate der Funktionsbewertung fiir jede
Beurteilung die Wichtigkeit der einzelnen
Merkmalsbereiche ermittelt und damit
den Beurteilungsprozess vereinfacht.

Das arbeitswissenschaftliche und
methodische Konzept

Merkmalsbereiche

— Intellektueller Bereich

— Psycho-sozialer Bereich

— Physischer Bereich

— Fuhrungsverantwortung und besondere Risiken

Blickwinkel

- Anforderungen
- Belastungen

— Zeitanteil

Intellektueller Bereich
Anforderungen

— Fachliche Anforderungen und Verantwortung
— organisatorische Fahigkeiten

Belastungen

- Eingeschrankte Handlungs- und
Entscheidungsspielraume

- Beeintrdchtigende Arbeitsunterbrechungen

Fachliche Anforderungen
und Verantwortung

— Ausbildungsniveau

— Fachbezogenes Zusatzwissen

- Nicht fachbezogenes Zusatzwissen
- Notwendige Erfahrung

Psycho-sozialer Bereich
Anforderungen

— Muindliche Kommunikationsfahigkeit

- Kooperationsfahigkeit

— Einfhlungs- und Uberzeugungsvermégen

Belastungen
— Belastende psycho-soziale Bedingungen

Belastende psycho-soziale

Bedingungen

— Mndliche Vermittlung unerwinschter und
folgenschwerer Inhalte

— Eingeschrankte mundliche Kommunikation

— Erschwerte Kontaktbedingungen

- Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit fiir
Aussenstehende

— Zeitliche Restriktionen

Belastende psycho-soziale

Bedingungen

- Konfrontation mit Problemen und Leid anderer
Personen

- Selbstandiges Treffen folgenschwerer
Entscheidungen

— Konfrontation mit ekelerregenden Situationen

- Offentlich bzw. politisch exponierte Situation

— Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen

Physischer Bereich

Anforderungen

— Muskelkraft

— Bewegungsprazision

Belastungen

— Beeintrachtigende zeitliche Bedingungen
- Belastende Umgebungsbedingungen

=

Sehen Sie
neue
Perspektiven
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