
Die Durchführung einer Gefährdungs-
beurteilung psychischer Belastung umfasst 
mehr als nur den einmaligen Einsatz ein-
zelner Messverfahren. Es handelt sich viel-
mehr um einen kontinuierlichen Prozess, 
der den sich ändernden Gegebenheiten 
Rechnung trägt. Dabei sollten folgende 
Prozessschritte eingehalten werden:  

· die Festlegung von Arbeitsbereichen 
und Tätigkeiten 

· die Ermittlung und anschließende Beur-
teilung der Gefährdungen 

· Festlegung und Durchführung konkre-
ter Arbeitsschutzmaßnahmen 

· Überprüfung der Maßnahmen hinsicht-
lich ihrer Wirksamkeit  

Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen Teil 2 

Instrumente zur Durchführung – 
die PREVA-Methodik 

Dr. Sandra Wolf, Dr. Claudia Nebel-Töpfer, Dipl.-Psych. Ina Zwingmann, Prof. Peter Richter 

· das Fortschreiben der Gefährdungs-
beurteilung (Nationale Arbeitsschutz-
konferenz, 2011). 

Inzwischen findet sich eine Vielzahl an 
Erhebungsverfahren, die beispielsweise in 
der BAUA-Toolbox (Bundesanstalt für 
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2014) 
zusammengestellt sind. Für den Anwender 

Teil 1 dieses Beitrags in Ausgabe 11/2014 des Sicherheitsingenieurs gab zunächst 
einen Überblick über theoretische und methodische Grundpositionen zum Thema 
„Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen“. Im 2. Teil werden zunächst 
Instrumente zur Durchführung vorgestellt und anschließend anhand zweier Bei-
spiele die wichtigsten Schritte einer psychosozialen Gefährdungsbeurteilung, ihr 
ökonomischer Nutzen, Erfolgsfaktoren sowie potenzielle Stolpersteine aufgezeigt. 

Häufige Beschwerden von Kunden können ein Indikator für psychische Belastung und Fehlbeanspruchung im Betrieb sein. 
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stellen sich jedoch zwei grundlegende 
Fragen: Welches Instrument ist für das 
eigene Unternehmen am besten geeignet, 
und wie muss mit den Ergebnissen nach 
der Analyse umgegangen werden? Für die 
Beurteilung der Qualität eines Analysein-
struments und somit auch der damit 
gewonnenen Daten sind drei Kenngrößen 
wichtig: Reliabilität (Zuverlässigkeit), Vali-
dität (Gültigkeit) und Objektivität (Schüt-
te & Köper, 2013). 
Eine Erhebungsmethode, die sowohl dem 
Anspruch eines kontinuierlichen Prozes-
ses als auch den qualitativen Anforderun-
gen, die an ein Analyseinstrument gestellt 
werden, gerecht wird, ist die PREVA- 
Methodik. Hierbei handelt es sich um ein 
Vorgehen, das gemeinsam mit der Berufs-
genossenschaft für Energie, Textil, Elektro 
und Medienerzeugnisse (BG ETEM) ent-
wickelt und in Kooperationsbetrieben 
erprobt wurde. PREVA geht über die Erst-
erhebung mit einem einzelnen Instrument 
hinaus und bietet vielmehr die Begleitung 
des Unternehmens über den gesamten 
Prozess der Gefährdungsbeurteilung psy-
chischer Belastungen – von der ersten 
Analyse bis hin zur Maßnahmenableitung 
und Evaluation. Die unternehmensspezifi-
schen Teilschritte des PREVA-Prozesses 
sind in Abbildung 1 dargestellt.  
Der PREVA-Prozess untergliedert sich in 
einen Grund- und einen Vertiefungspro-
zess, der durch einen unternehmensinter-
nen Steuerkreis koordiniert wird. Im 
Grundprozess erfolgt zunächst mittels 
einer schriftlichen Befragung (PREVA-Ba-
sisdiagnostik) eine erste Analyse der psy-
chischen Belastungen und Ressourcen im 
Unternehmen. Bei der PREVA-Basisdiag-
nostik handelt es sich um einen Fragebo-
gen, der aus standardisierten und validier-
ten Verfahren besteht und wissenschaftlich 
international erprobt wurde. Er dient so-
wohl zur Erfassung der gesetzlich gefor-
derten psychosozialen Belastungen als 
auch der Analyse der organisationalen, so-
zialen und personalen Ressourcen und der 
individuellen Beanspruchungsfolgen. Im 
zweiten Prozessschritt erfolgt in Abhän-
gigkeit vom ermittelten Bedarf und den 
zur Verfügung stehenden wirtschaftlichen 
Ressourcen die vertiefende Analyse der 

Arbeitsbedingungen anhand von Inter-
views, Workshops und/oder objektiver Ar-
beitsplatzanalyse. Im Anschluss erfolgt die 
Integration der gewonnenen Daten und 
die Rückmeldung der Ergebnisse sowie 
 risiko- und ressourcenspezifischer Inter-
ventionsmaßnahmen an die Geschäftsfüh-
rung, Führungskräfte und Mitarbeiter. Die 
konkrete Ausgestaltung und Umsetzung 
der Maßnahmen wird nachfolgend ge-
meinsam mit dem Steuerkreis beziehungs-
weise den betroffenen Mitarbeitergruppen 
besprochen. 
Dieses Vorgehen hat sich in der betriebli-
chen Praxis bewährt, da die beschlossenen 
Maßnahmen auf die Situation der Betei-
ligten angepasst sind und die wirtschaft- 
lichen Voraussetzungen des Unterneh-
mens berücksichtigen. Dadurch wird die 
Akzeptanz aller Betroffenen erhöht und 
eine zeitnahe Realisierung ermöglicht. Im 
Sinne einer langfristigen Sicherung der 
physischen und psychischen Gesundheit 
der Mitarbeiter sieht das Vorgehen nach 
PREVA die dargestellten Schritte als Teile 
eines kontinuierlichen Prozesses, der in 
regelmäßigem Turnus (ca. alle zwei Jahre) 
durchlaufen werden sollte. Dies entspricht 
auch den Empfehlungen der Bundes-

anstalt für Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA). Durch dieses Vorgehen 
kann zusätzlich der Erfolg der initiierten 
Maßnahmen überprüft werden.  
Kern des PREVA-Prozesses ist die oben 
erwähnte PREVA-Basisdiagnostik. Dabei 
handelt es sich um ein Fragebogen-Kom-
pendium an etablierten, publizierten und 
mehrjährig international angewandten 
Skalen, die sowohl zur Erfassung der psy-
chosozialen Belastungen als auch mögli-
cher Ressourcen und Beanspruchungsfol-
gen dient. Einige dieser Skalen und deren 
Zuordnung zu den drei Bereichen sind in 
Tabelle 1 zusammengefasst. 
Dabei ist hervorzuheben, dass die PREVA-
Basisdiagnostik kein starres Konzept dar-
stellt, sondern an unternehmensspezi-
fische Bedingungen und Interessen ange-
passt werden kann mit dem Ziel einer 
bedarfsgerechten und ökonomischen Er-
hebung aller relevanten Größen. Häufig 
finden sich in den Unternehmen bereits 
fest etablierte Mitarbeiterbefragungen an-
hand von selbst zusammengestellten Fra-
gebögen. Diese können jedoch nicht für 
die Gefährdungsanalyse psychischer Be-
lastung, wie es das Arbeitsschutzgesetz 
vorsieht, verwendet werden. 
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Abb. 1: Exemplarischer Ablauf der Gefährdungsbeurteilung nach PREVA 

 

 

 
 

 



Ergänzend zur eigentlichen Gefährdungs-
beurteilung erfolgt eine Evaluation des 
gesamten Prozesses (Kirkpatrick, 1979). 
Im ersten Schritt wird die Zufriedenheit 
der am Prozess beteiligten Personen mit-
tels Evaluationsinterviews direkt erfragt. 
Durch den turnusmäßigen Einsatz der 
PREVA-Basisdiagnostik lassen sich zudem 
Rückschlüsse ziehen, ob die Mitarbeiter 
etwas aus den Maßnahmen für sich he-
rausgezogen und in ihr alltägliches Verhal-
ten am Arbeitsplatz integriert haben. Zu-
sätzlich wird die Effektivität der Maßnah-
men mittels Kosten-Nutzen-Analyse ge-
messen. Eine der gebräuchlichsten For-
men sind hierfür Analysen zum Return on 
Investment (ROI) (Cascio & Boudreau, 
2010). Die Ergebnisse können anschlie-
ßend in Form von Gesundheitskennzahlen 
in Qualitätsmanagement-Systeme inte-
griert werden.  

Partizipation und ökonomischer 
Nutzen  

Einen besonderen Stellenwert nimmt 
während des gesamten PREVA-Prozesses 
die Partizipation des Unternehmens gene-
rell sowie der Mitarbeiter und der Akteure 
des betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes im Speziellen ein. Bereits 
während der Prozessvorbereitung ist die 
Beteiligung aller vom Prozess betroffenen 
Personen für die Akzeptanz und den Erfolg 
der anstehenden Befragung und Analyse 
wichtig. Ist diese nicht oder nur in gerin-
gem Maße gegeben, so werden vor allem 
die Daten der subjektiven Erhebung kaum 
zu aussagekräftigen Ergebnissen führen 
(beispielsweise aufgrund eines zu geringen 

Rücklaufs, verfälschter Antworten oder 
Auslassen einzelner Fragen). Erfahrungs-
gemäß treten auch bei der Umsetzung 
der nachfolgenden Maßnahmen häufig 
Hemmnisse, beispielsweise bedingt durch 
interne Faktoren und/oder eine reduzierte 
Akzeptanz, auf, welche zu Lasten der Wirk-
samkeit gehen. Um dem vorzubeugen, ist 
es notwendig einen Steuerkreis zu bilden, 
dem Vertreter aller relevanten Interessen-
gruppen (Arbeitnehmer- und Arbeit-
gebervertretung, Verantwortliche für Ar-
beitssicherheit wie Sicherheitsingenieure, 
SiFa, Sicherheitsbeauftragte, Betriebsarzt, 
einzelne Mitarbeiter, externe Berater) an-
gehören. So können individuelle Bedürf-
nisse und Bedenken rechtzeitig aufgedeckt 
und aktiv angegangen werden.  
Richter, Nebel und Wolf (2010) berichten, 
dass die Effektivität präventiver Gesund-
heitsmaßnahmen deutlich belegt wurde 
(Bamberg, 2006; Richardson & Rothstein, 
2008; Semmer & Mohr, 2001; Van Dieren-
donck, Haynes, Borrill & Stride, 2004; 
Wolf, 2012; Zwingmann, 2012). Der Fokus 
gesundheitsfördernder Arbeiten liegt ge-
genwärtig zumeist auf dem Sektor sekun-
därer Prävention, das heißt, der Korrektur 
ungünstiger Arbeitsgestaltung. Das Ziel 
sollte jedoch das primärpräventive Vor-
beugen sowie das gesundheitsförderliche 
Gestalten von Arbeitsbedingung im Vor-
feld sein (Richter & Wegge, 2011). Parks 
und Steelman (2008) konnten zeigen, dass 
die Teilnahme an betrieblichen Gesund-
heitsförderungsprogrammen Absentis-
mus (Fernbleiben von der Arbeit) redu-
ziert und die Arbeitszufriedenheit deutlich 
zu steigern vermag. Dabei stehen vor allem 

verhaltensorientierte Interventionen wie 
beispielsweise Seminare, Trainings und 
Coachings im Vordergrund. Diese setzen 
am Verhalten der jeweiligen Person an, 
sind schnell zu realisieren und zeigen 
bereits nach kurzer Zeit erste Erfolge. Der 
positive Effekt hält allerdings nur so lange 
an, wie der Stelleninhaber am jeweiligen 
Arbeitsplatz tätig ist. Um eine nachhaltige 
und langfristige Verbesserung herbei-
zuführen, ist es notwendig, die Arbeits-
bedingungen direkt zu modifizieren und 
tätigkeitsspezifische Kompetenzen auf-
zubauen (verhältnisorientierte Präventi-
onsmaßnahmen).  
Die empirischen Befunde bezüglich der 
Wirksamkeit arbeitsplatzbezogener Inter-
ventionsmaßnahmen sind heterogen 
(Bamberg, 2006). Nach der Einschätzung 
von Moldaschl (2010) scheitern siebzig 
Prozent aller Veränderungsprojekte: 
„Scheitern bedeutet: sanft versanden, 
episch einschlafen, unspektakulär aus der 
Aufmerksamkeitszone driften oder vielsa-
gend totgeschwiegen werden“ (S. 301). Für 
die geringere Wirksamkeit arbeitsplatz-
bezogener Maßnahmen werden verschie-
dene Gründe diskutiert (Richter et al., 
2010). Einer der Hauptgründe ist der per-
manente Wandel in Organisationen, der 
die implementierten Maßnahmen beglei-
tet und beeinflusst (Semmer, 2006). Ar-
beitsorganisationen sind offene Systeme 
und damit ständigen Schwankungen und 
Störungen ausgesetzt (Richter et al. 2010). 
Die Wahrscheinlichkeit für Störungen 
steigt mit der Komplexität der Organisati-
on und stellt für die Mitarbeiter einen 
gewissen Grad an Ungewissheit dar. Unter-
suchungen haben gezeigt, dass dieser Fakt 
nicht ungeachtet bleiben sollte. 
Gesundheitsinterventionen sind am erfolg-
reichsten, wenn sie sich an den spezifischen 
Problemen der untersuchten Abteilungen 
orientieren und die betroffenen Mitarbeiter 
partizipativ einbeziehen (Richter et al., 
2010). Veränderungs- oder Umstrukturie-
rungsprozesse beeinflussen in Abhängigkeit 
der Führungsqualitäten der Prozessverant-
wortlichen zusätzlich die psychische Ge-
sundheit der Mitarbeiter. Folglich liegt es 
nahe, bei der Ableitung von Maßnahmen 
hinsichtlich der Arbeitsaufgaben und per-

Tab. 1: Bereiche der PREVA-Basisdiagnostik und deren mögliche Subskalen  

Belastungen Ressourcen Gesundheitsindikatoren 

· Arbeitsintensität 
 

· Teamklima 
 

· Veränderungsprozesse 
 

· Umgebungsbedingungen 
 

· Zeit- und Schichtarbeit 

· Merkmale der Arbeits-
tätigkeit (Aufgabenviel-
falt, Tätigkeitsspielraum) 

 

· Unterstützung durch 
Kollegen 

 

· Führungsqualität 
 

· Wertschätzung/ 
Anerkennung 

· Körperliches und  
psychisches Wohlbefinden 

 

· Erholungsfähigkeit 
 

· Arbeitszufriedenheit 
 

· Identifikation mit dem  
Unternehmen 
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sonellen Ressourcen eventuelle Turbulen-
zen und Störungen, die das ganze Arbeits-
system betreffen, einzubeziehen (Nebel-
Töpfer, Wolf & Richter, 2012). Um dies ge-
währleisten zu können, sollten im Zuge der 
Maßnahmenableitung konkrete Fristen 
und Verantwortlichkeiten festgelegt wer-
den. Zudem empfiehlt es sich, den Fort-
schritt und Erfolg im Rahmen von Ge-
sprächen mit Verantwortlichen und Be-
troffenen in regelmäßigen Abständen zu 
überprüfen. Bei gravierenden organisa-
tionalen Veränderungen wäre hingegen 
eine erneute zeitnahe Durchführung der 
Gefährdungsbeurteilung und somit die 
Verkürzung des empfohlenen Zweijah-
resturnus sinnvoll.  
Neben den unmittelbaren Auswirkungen 
auf unternehmensinterne Kennzahlen 
(z.B. weniger Arbeitsunfähigkeitsstage) 
kann auch der ökonomische Nutzen der 
initiierten Maßnahmen betrachtet wer-
den. Wie Sigrun Fritz 2008 in ihrer Studie 
feststellt, greift es zu kurz, die Ergebnisse 
von Maßnahmen der betrieblichen Ge-
sundheitsförderung allein am Kranken-
stand festzumachen. Allerdings lassen 
sich „weiche“ Faktoren wie Zufriedenheit 
oder Motivation der Mitarbeiter, das all-
gemeine Wohlbefinden oder psychische 
Beschwerden nur schwer in finanzielle 
Kenngrößen übertragen.  
Zur Kalkulation des Nutzens der durch-
geführten Maßnahmen bietet sich eine 
Kosten-Nutzen-Analyse an. Hier stellen 
Analysen zum Return on Investment 
(ROI) eine gebräuchliche Form dar (Cas-
cio & Boudreau, 2010). Dieser Kennwert 
gibt das Verhältnis zwischen Nettonutzen 
und Kosten einer Maßnahme an. Das Er-
gebnis verdeutlicht, wie viel Nutzen (in 
Euro) ein investierter Euro einbringt. In ei-
ner neuen europäischen Studie „Return on 
Prevention“ (2012) konnte gezeigt wer-
den, dass sich jeder Euro, den ein Unter-
nehmen in betriebliche Präventionsarbeit 
investiert, in einem ökonomischen Er-
folgspotenzial von 2,20 Euro auszahlt. Es 
zeichnete sich ab, dass vor allem die mit 
dem Arbeitsschutz verbundene Verbes-
serung des Images in der Öffentlichkeit 
und der Betriebskultur eine gestiegene 
Motivation und Zufriedenheit der Mit-

arbeiter sowie die Reduzierung von Aus-
fallzeiten und Betriebsstörungen mit sich 
zieht. 

Umsetzung in der Praxis 

Erfahrungsgemäß stellt die Umsetzung der 
betrieblichen Gefährdungsbeurteilung ei-
ne große Herausforderung für die Unter-
nehmen dar. Ursächlich hierfür sind zum 
einen die fehlenden zeitlichen Valenzen für 
die eigenständige Planung, Umsetzung 
und Auswertung der Befragung sowie die 
Ableitung von entsprechenden Maßnah-
men. Zum anderen fehlen Kenntnisse und 
Erfahrung in der Auswertung von Befra-
gungsdaten. Nicht zu vernachlässigen ist 
in diesem Zusammenhang die Sicherstel-
lung der Anonymität: Werden die Daten in 
Eigenregie des Unternehmens erhoben, so 
sind Mitarbeiter häufig misstrauisch, was 
dazu führt, dass Antworten beschönigt 
werden oder gar keine Angaben zu be-
stimmten Themen gemacht werden.  
Häufig kommt es durch „betriebsblindes“ 
Verhalten dazu, dass eigentlich relevante 
Aspekte der Arbeitstätigkeit übersehen 
und vernachlässigt werden. Externe Exper-
ten helfen dabei, wichtige Bereiche zu 
identifizieren und bedarfsorientierte 
Maßnahmen zu entwickeln, die zum ge-
wünschten Ziel führen können. Eine wei-
tere Herausforderung stellt die Budget-
planung dar. Diese sollte sich nicht nur 
über den Erhebungszeitraum erstrecken, 
sondern auch genügend finanzielle Res-
sourcen für die Maßnahmenplanung und 

-umsetzung bereithalten. Bekannterma-
ßen ist das Wissen um einen bestehenden 
Veränderungsbedarf bei gleichzeitigem 
Fehlen der nötigen Mittel für die Umset-
zung frustrierend und gefährdend für eine 
positive Entwicklung. 
Viele Unternehmen sind mit der Durchfüh-
rung der Beurteilung psychischer Belastun-
gen überfordert: Gerade für kleinere und 
mittlere Unternehmen (KMU) sowie 
Kleinstunternehmen oder Einzelunterneh-
mer fehlt es bisher an standardisierten und 
geeigneten Unterstützungsangeboten. An 
dieser Stelle sind die Berufsgenossenschaf-
ten gefordert, die den Unternehmen bereits 
erste gute Handlungshilfen zur Verfügung 
stellen. Für eine nachhaltige und erfolgrei-
che Implementierung des Gefährdungs-
beurteilungsprozesses ist eine Unterstüt-
zung durch externe Experten und standar-
disierte Prozesse ratsam, die in die Unter-
nehmenspraxis übernommen werden kön-
nen (beispielsweise Multiplikatorenausbil-
dung). Diese helfen sowohl bei der Planung 
des Prozesses und der Schaffung entspre-
chender Strukturen als auch bei der Qualifi-
kation betrieblicher Akteure (Multiplikato-
ren) für die jeweiligen Bereiche, so dass nach 
einem ersten Durchlauf eine selbstständige 
Weiterführung des Prozesses möglich ist.  
Die PREVA-Methodik wurde bereits in 
vielen unterschiedlichen Branchen zur 
Gefährdungsbeurteilung psychischer Be-
lastung eingesetzt (s. Tabelle 2). Um den 
Anforderungen und Gegebenheiten der 
einzelnen Unternehmen und Branchen 

Abb. 2:Umsetzung des PREVA-Prozesses in einem Großkonzern 



gerecht werden zu können, erfolgte eine 
Anpassung auf den unternehmensspezi-
fischen Kontext. Nachfolgend werden zwei 
Beispiele aus der Praxis näher vorgestellt. 

Gefährdungsbeurteilung in einem 
Großkonzern 

In einem deutschen, international operie-
renden Dienstleistungsunternehmen er-
folgte zunächst die schriftliche Befragung 
des gesamten Konzerns mittels PREVA-
Basisdiagnostik (vgl. Abbildung 2). Ent-
sprechend der Skalenmittelwerte wurde 
eine Klassifizierung der Subskalen (bspw. 
Arbeitsintensität, Tätigkeitsspielraum, so-
ziale Unterstützung, psychisches Wohl-
befinden) in kritisch, bedenklich und 
unkritisch vorgenommen. Bei den Teams, 
in denen drei Subskalen als kritisch ein- 
gestuft wurden, schloss sich die vertiefende 
Analyse mittels Interviews und/oder 
Teamworkshops an. Anschließend erfolgte 
eine Aufstellung wissenschaftlich fundier-
ter Handlungsempfehlungen. Für die Um-
setzung der Maßnahmen wurden ver-
schiedene Prozessbegleiter aus dem Unter-
nehmen rekrutiert.  
Nach knapp drei Monaten erfolgte ein 
circa 60-minütiges Telefoninterview mit den 
jeweiligen Prozessbegleitern, um den aktuel-
len Stand des Maßnahmenplans zu eruie-
ren. Abschließend wurde um eine Einschät-
zung hinsichtlich des weiteren Handlungs-
bedarfs gebeten. Entsprechend wurde an-
schließend das weitere Vorgehen festgelegt. 
Somit kam es entweder zu einer erneuten 
Telefonkonferenz mit relevanten Entschei-
dungsträgern des Unternehmens (in dem 
Fall, dass wesentliche Handlungsfelder noch 
nicht bearbeitet wurden), zu einem wieder-
holten Telefoninterview nach circa drei Mo-
naten mit den Prozessbegleitern (sofern der 
Veränderungsprozess noch nicht abge-
schlossen war) oder zum Abschluss des 
PREVA-Folgeprozesses (wenn kein weiterer 
Handlungsbedarf aus Sicht des Prozess-
begleiters bestand). Nach zwei Jahren erfolg-
te erneut eine psychische Gefährdungs-
beurteilung (Grund- und Vertiefungspro-
zess). Der inzwischen gefestigte Prozess ist 
zu diesem Zeitpunkt fester Bestandteil des 
Gesundheitsmanagements und des Gefähr-
dungsbeurteilungskonzepts. 

Besondere Herausforderungen ergeben sich 
im Hinblick auf die Beurteilung psychischer 
Gefährdungen für Klein- und Kleinstunter-
nehmen: Häufig stehen ihnen nur ein gerin-
ges Investitionsvolumen für die Erhebung 
und die Maßnahmenumsetzung sowie 
knappe zeitliche Ressourcen zur Verfügung. 
Hinzu kommt ein Mangel an professionel-
len Strukturen zum Gesundheitsmanage-
ment und zur Personalentwicklung oder an 
einem festen Betriebsarzt. Aus der geringen 
Beschäftigtenzahl resultieren zudem Ein-
schränkungen und vor allem Befürchtun-
gen hinsichtlich der Anonymität bei den zu 
befragenden Mitarbeitern. Zur Überwin-
dung dieser Herausforderungen bietet sich 
ein unternehmensspezifischer Beratungs-
prozess an, welcher nachfolgend näher vor-
gestellt wird. 

Gefährdungsbeurteilung in einem 
Kleinunternehmen 

In einem kleinen Handwerkerbetrieb mit 
zwanzig Mitarbeitern wurde in einem  
ersten Schritt das Unternehmen hinsicht-
lich der Hintergründe, Anliegen und Ziele 
der psychischen Gefährdungsbeurteilung 
beraten. Gemeinsam wurde ein Vorgehen 
erarbeitet, das für den Betrieb am geeig-
netsten und praktikabelsten war (siehe 
Abb. 3). Im Rahmen dieses ersten Prozess-
schrittes erfolgten weitere Gespräche zur 
Festlegung des genauen Vorgehens, des 
Zeitrahmens, der Kosten und zur Kom-
munikation im Unternehmen. Nachdem 
im Rahmen einer Mitarbeiterversamm-
lung die Vorgehensweise erläutert wurde, 
erfolgten mehrere Analysegespräche. Die 
Teilnahme an den Interviews war freiwillig 
und anonym, sodass dem Arbeitgeber kei-
ne Informationen vorlagen, welcher Mit-
arbeiter sich für ein solches Interview be-
reit erklärt hatte. Ziel der Gespräche war 
die Informationsgewinnung über mögli-
che Fehlbelastungen, Ressourcen und Be-
anspruchungsfolgen. Zusätzlich zu den so 
gewonnenen subjektiven Einschätzungen 
wurden Arbeitsplatzbeobachtungen 
durchgeführt. Die subjektiven Daten aus 
den Interviews und die objektiven Befun-
de auf Grundlage der Arbeitsplatzbeob-
achtungen wurden dann in aggregierter 
Form den Führungskräften und Mitarbei-

tern vorgestellt und im Rahmen von Er-
gebnisworkshops (mit Werkstattmitarbei-
tern und Verwaltungsangestellten) näher 
betrachtet. Ziel der dreistündigen Work-
shops war es, Handlungsfelder zu priori-
sieren und praktikable Maßnahmen abzu-
leiten. Bei der anschließenden Maßnah-
menumsetzung standen dem Unterneh-
men die PREVA-Experten zur Seite. Durch 
die Dokumentation der Maßnahmen so-
wie die Festlegung von Verantwortlichkei-
ten und Fristen erhöhte sich die Verbind-
lichkeit. Im Rahmen von wiederkehrenden 
Gesprächen konnte der aktuelle Stand der 
Maßnahmen besprochen werden.  
Um einen nachhaltigen Präventionserfolg 
erzielen zu können, ist auch bei dieser bei-
spielhaften Vorgehensweise eine Wieder-
holung der Prozessschritte im Zweijahres-
turnus ratsam.  
Die Wirkung von Interventionsprogram-
men ist unmittelbar nach deren Durchfüh-
rung am stärksten und nimmt dann an Ef-
fektivität ab. Um die Effekte langfristig nut-
zen zu können und für die Amortisierung 
der getätigten Investitionen in die Gesund-
heitsförderung müssen die Unternehmen 
nachhaltig und konsequent die Gesundheit 
ihrer Mitarbeiter fördern (Richter, Buruck, 
Nebel & Wolf, 2011). Für die Gefährdungs-
beurteilung hat die Bundesanstalt für Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) in 
Zusammenarbeit mit der Nationalen Ar-
beitsschutzkonferenz (NAK) fünf „Merk-
male guter Praxis“ zusammengetragen. 
Hierzu zählen die Relevanz der beurteilten 
psychischen Belastungsfaktoren, die Glaub-
würdigkeit hinsichtlich deren Darstellung 
und Beurteilung, die Genauigkeit der Be-
schreibung der psychischen Belastungs-
situation, die Nachvollziehbarkeit von Er-
gebnissen und Entscheidungen für die be-
trieblichen Akteure/Aufsicht und die Infor-
mation und Beteiligung von Beschäftigten 
und Führungskräften – Merkmale, die die 
Grundvoraussetzung für eine langfristig er-
folgreiche Gesundheitsförderung bilden 
und die sich auch im Vorgehen nach PREVA 
wiederfinden. 

Resümee 

Mit der Überarbeitung des Arbeitsschutz-
gesetzes hat der Gesetzgeber einen ersten 
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Schritt hin zur langfristigen und nachhalti-
gen Sicherung sowohl der körperlichen als 
auch der geistigen Arbeitsfähigkeit unter-
nommen. Insbesondere die Gefährdungs-
beurteilung psychischer Belastung stellt für 
die Unternehmen eine große Herausforde-
rung dar. Trotz diverser Handlungshilfen 
und Unterstützungsangebote seitens der 
Berufsgenossenschaften gehört die Beurtei-
lung psychischer Risiken bei der Arbeit eher 
zur Seltenheit. Dafür gibt es viele verschie-
dene Gründe: fehlende zeitliche Valenzen, 
unzureichende Budgetplanung, Probleme 
bei der glaubwürdigen Sicherstellung der 
Anonymität bei der Durchführung in Ei-
genregie oder mangelndes Fachwissen und 
Erfahrung.  
Dabei zahlen sich Investitionen in eine 
nachhaltige und konsequente Gesund-
heitsförderung vor allem langfristig aus: 
Zufriedene, engagierte und gesunde Mit-
arbeiter bleiben dem Unternehmen länger 
erhalten und steigern die Attraktivität der 
Firma als (potenzieller) Arbeitgeber. Das 
spart Kosten bei der Akquise und Einarbei-
tung neuer Arbeitnehmer und führt zu ei-
ner Steigerung der Produktivität beispiels-
weise aufgrund geringerer Ausfallzeiten. 
Die Durchführung der Gefährdungs-
beurteilung psychischer Belastung erfor-
dert jedoch auch eine gewisse Expertise, da 
sie über die Ansprüche, die an eine typi-
sche Mitarbeiterbefragung gestellt wer-
den, weit hinausgeht. Um die Beurteilung 
psychischer Risiken fest im Unterneh-
mensalltag zu verankern und die Gesund-
heit der Mitarbeiter langfristig und nach-
haltig fördern zu können, müssen zu-
nächst entsprechende Strukturen im Un-
ternehmen geschaffen und Prozessabläufe 
etabliert werden. Für die Durchführung 
der eigentlichen Gefährdungsbeurteilung 
stehen anschließend eine Vielzahl an Erhe-
bungsinstrumenten zur Verfügung: Doch 
welches ist für die unterschiedlichen An-
forderungsbereiche innerhalb eines Un-
ternehmens geeignet? Und wie werden die 
Ergebnisse anschließend ausgewertet, so 
dass brauchbare Maßnahmen abgeleitet 
werde können? Wie kann überprüft wer-
den, ob die Maßnahmen auch den ge-
wünschten Erfolg bringen? Erfahrungs-
gemäß bestehen diese Probleme in vielen 

Unternehmen. Für die erfolgreiche Erst-
durchführung ist es daher ratsam sich von 
externen Experten beraten zu lassen, um 
zukünftig den Prozess optimal in Eigenver-
antwortung durchführen zu können.  
Bei der Unterstützung durch einen externen 
Berater sollten Unternehmer darauf achten, 
dass dieser aussagekräftige Informationen 
über die einzelnen Prozessschritte, die 
Steuerung des Prozesses, die Nachbereitung 
und hinsichtlich einzubeziehender Gre-
mien geben kann. Des Weiteren sollten die 
Kenntnisse über das eigene präferierte Ver-
fahren hinausgehen und mehrere Instru-
mente, die sowohl über eine wissenschaft-
lich fundierte Basis verfügen als auch bereits 
in der Praxis erprobt wurden, zur Auswahl 
gestellt werden, welche an die Bedürfnisse 
des jeweiligen Unternehmens angepasst 
werden können. Merkmal eines guten Bera-
ters ist ein hohes Maß an Vertrauenswür-
digkeit und Verantwortungsbewusstsein 
hinsichtlich des Datenschutzes, welches sich 
unter anderem in der sorgfältigen Planung 
von Informations- und Kommunikations-
konzepten zeigt. 
 
Literatur 
� Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, 

F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job de-

mands-resources model of burnout. Jour-

nal of Applied Psychology, 86, 499–512. 

� Bamberg, E. (2006). Die Effektivität be-

trieblicher Gesundheitsförderung – eine 

Frage der Untersuchungsmethode. Wirt-

schaftspsychologie, 8, 206–219. 

� Beck, D., Richter, G., Ertel, M. & 

Morschhäuser, M. (2012). Gefährdungs-

beurteilung bei psychischen Belastungen 

in Deutschland – Verbreitung, hemmen-

de und fördernde Bedingungen. Präven-

tion und Gesundheitsförderung, 7, 

115–119. 

� BKK Dachverband. (2013). Gesundheits-

report 2013 – Gesundheit in Bewegung. 

Abgerufen am 06.02.2014 von http://www.

bkk-dv.de/images/bkk/gesundheitsreport/ 

2013/materialien/ 

BKK-Gesundheitsreport_2013.pdf 

� Bödeker, W. & Friedrichs, M. (2011). Gut-

achten von Dr. Wolfgang Bödeker und  

Michael Friedrichs: Kosten der psy-

chischen Erkrankungen und Belastungen 

in Deutschland. In L. Kamp & K. Pick-

shaus (Hrsg.), Regelungslücke psychische 

Belastungen schließen (S. 69–102). Düssel-

dorf: Hans-Böckler-Stiftung. 

� Bundesanstalt für Arbeitsschutz und  

Arbeitsmedizin. (2014). Sicherheit und 

Gesundheit in der Arbeit 2012 – Unfallver-

Abb. 3: Umsetzung des PREVA-Prozesses in einem Kleinunternehmen 

FACHBEITRAG

20 Sicherheitsingenieur 12/2014



Autoren  

Dr. Sandra Wolf, 

Innsicht - entdecken 

und entwickeln GbR 

E-Mail: sandra.wolf@ 

innsicht.de 

Dr. Claudia Nebel- 

Töpfer,  

Innsicht - entdecken 

und entwickeln GbR 

Dipl.-Psych. 

Ina Zwingmann,  

Technische Universität 

Dresden,  

Institut für Arbeits-, 

Organisations- und 

Sozialpsychologie 

Prof. Peter Richter,  

Technische Universität 

Dresden,  

Institut für Arbeits-, 

Organisations- und 

Sozialpsychologie

hütungsbericht Arbeit. Abgerufen am 

01.07.2014 von http://www.baua.de/de/ 

Publikationen/Fachbeitraege/Suga-

2012.html 

� Cascio, W. F. & Boudreau (2010). Financial 

impact of human resource initiatives (2nd 

ed.). Upper Saddle River, N]: Pearson Edu-

cation. 

� Debitz, U., Buruck, G., Mühlpfordt, S. & 

Schmidt, H. (2007). Screening Gesundes 

Arbeiten (SGA) überarbeitete, aktualisierte 

Version. Methodensammlung. Technische 

Universität Dresden. Institut für Arbeits-, 

Organisations- und Sozialpsychologie. 

� Ducki, A. & Kalytta, T. (2006). Gibt es ei-

nen Ressourcenkern? Überlegungen zur 

Funktionalität von Ressourcen. Wirt-

schaftspsychologie, 2/3, 30–39. 

� Ducki, A. (2010). Arbeitsbedingte Mobili-

tät und Gesundheit – Überall dabei – Nir-

gendwo daheim. In B. Badura, H. Schrö-

der, J. Klose & K. Macco (Hrsg.), Fehl- 

zeiten-Report 2009: Arbeit und Psyche: 

Belastungen reduzieren – Wohlbefinden 

fördern (S. 61–70). Heidelberg: Springer. 

� Felfe, J., Six, B. & Schmook, R. (2002). 

Fragebogen zur Erfassung von affektivem, 

kalkulatorischem und normativem Com-

mitment gegenüber der Organisation, 

dem Beruf/der Tätigkeit und der Beschäfti-

gungsform (COBB). In A. Glöckner-Rist 

(Hrsg.), ZUMA-Informationssystem.  

Elektronisches Handbuch sozialwissen-

schaftlicher Erhebungsinstrumente (Ver-

sion 7.00). Mannheim: Zentrum für 

Umfragen, Methoden und Analysen. 

� Hobfoll, S. E. (2002). Social and Psycho-

logical Resources and Adaptation. Review 

of General Psychology, 6, 307–324. 

� Lohmann-Haislah, A. (2012). Stressreport 

Deutschland 2012. Psychische Anforder-

ungen, Ressourcen und Befinden. Dort-

mund: Bundesanstalt für Arbeitsschutz 

und Arbeitsmedizin. 

� Kirkpatrick, D. L. (1979). Techniques for 

evaluating training programs. In D. P. Ely 

& Plomp T. (Eds.), Classic Writings on In-

structional Technology (Vol. 1, pp. 231 – 

241). Englewood: Libraries Unlimited, Inc. 

� Nationale Arbeitsschutzkonferenz (2011). 

Leitlinie Gefährdungsbeurteilung und  

Dokumentation. [Onlinedokument] Ver-

fügbar unter: www.gda-portal.de/de/pdf/

Leitlinie-Gefaehrdungsbeurteilung.pdf 

� Parks, K. M., & Steelman, L. A. (2008).  

Organizational wellness programs: A  

meta-analysis. Journal of Occupational 

Health Psychology, 13(1), 58. 

� Richter, P., Buruck, G., Nebel, C. & Wolf, S. 

(2011). Arbeit und Gesundheit – Risiken, 

Ressourcen und Gestaltung. In E. Bam-

berg, A. Ducki & A.-M. Metz (Hrsg.), 

Gesundheitsförderung und Gesundheits-

management in der Arbeitswelt. Ein Hand-

buch (S. 25–59). Göttingen: Hogrefe. 

� Richter, P., Hemmann, E., Merboth, H., 

Fritz, S., Hansgen, C., & Rudolf, M. 

(2000). Das Erleben von Arbeitsintensität 

und Tätigkeitsspielraum-Entwicklung und 

Validierung eines Fragebogens zur orien-

tierenden Analyse (FIT). Zeitschrift für 

Arbeits-und Organisationspsychologie, 

44(3), 129–139. 

� Richter, P., Nebel, C. & Wolf, S. (2010). 

Ja, mach nur einen Plan! Gesundheits-

interventionen in turbulenten Zeiten. 

In T. Rigotti, S. Korek & K. Otto (Hrsg.), 

Gesund mit und ohne Arbeit (S. 73 – 90). 

Lengerich: Pabst Science Publishers. 

� Richter, P. & Hacker, W. (2012). Belastung 

und Beanspruchung: Stress, Ermüdung 

und Burnout im Arbeitsleben. Kröning: 

Asanger Verlag. 

� Richter, P. & Wegge, J. (2011). Occupatio-

nal Health Psychology- Gegenstand, 

Modellle, Aufgaben. In H.U. Wittchen  

& J. Hoyer (Eds.), Klinische Psychologie 

und Psychotherapie (S. 337–359). 

Heidelberg: Springer. 

� Richardson, K.M. & Rothstein, H.R. 

(2008). Effects of occupational stress 

management intervention programs: 

A meta-analysis. Journal of Occupational 

Health Psychology, 13, 69–93. 

� Schütte, M. & Köper, B. (2013). Verände-

rung der Arbeit. Bundesgesundheitsblatt, 

56, 422–429. 

� Sczesny, C., Keindorf, S. & Droß, P. (2011). 

Kenntnisstand von Unternehmen auf dem 

Gebiet des Arbeits- und Gesundheitsschut-

zes in KMU. Dortmund: Bundesanstalt für 

Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Abge-

rufen am 10.02.2014 von http://www.

baua.de/de/Publikationen/Fach-beitraege/ 

F1913.html?nn=667378 

� Semmer, N. K. (2006). Job stress interven-

21Sicherheitsingenieur 12/2014  

tions and the organization of work. Scan-

dinavian Journal of Work, Environment 

and Health, 32, 515–527. 

� Semmer, N.K. & Mohr, G. (2001). Arbeit 

und Gesundheit: Konzepte und Ergebnisse 

der arbeitspsychologischen Stressforschung. 

Psychologische Rundschau, 52, 150–158. 

� Udris, I., Kraft, U., Mussmann, C. & 

Rimann, M. (1992). Arbeiten, gesund sein 

und gesund bleiben: Theoretische Über-

legungen zu einem Ressourcenkonzept. 

In I. Udris (Hrsg.), Arbeit und Gesundheit: 

Psychosozial (Band 52, S. 9–22). Wein-

heim: Psychologie Verlags Union. 

� Van Dierendonck, D., Haynes, C., Borrill, 

C. & Stride, C. (2004). Leadership 

behavior and subordinate well-being.  

 

FACHBEITRAG



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed false
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /sRGB
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams true
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage false
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 150
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.00000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 150
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.00000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 600
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 400
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.00000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError false
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition (ISO Coated \050Prozess-Standard Offset, gestrichenes Papier, 60 L/cm, ISO 12647-2:2004\051)
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<
    /CHS (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /CHT (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /DAN (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /ESP (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /FRA (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /ITA (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /JPN (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /KOR (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /NLD (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /NOR (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /PTB (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /SUO (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /SVE (OFFSET: Creates PDF for offset printing from Composite-PostScript of layout applications \(XPress, InDesign\) with process and spot colors. Quality: 300/1200 dpi, JPEG Medium. Increase JPEG quality for critical images. Increase resolution for higher screen ruling. Preflight: images below 250/1000 dpi generate a warning; job is cancelled if fonts are missing. Attention: can only be used with Distiller 7.x Professional! \(050418/StJ. Use at your own risk. For more information: www.prepress.ch\))
    /ENU (Einstellungen von Konradin Druck fuer Distiller 7 Professional. PDF ist Acrobat 4.0-kompatibel \(PDF 1.3\), erzeugt kein PDF/X-3. Preflight-Warnungen bei Bildern unter 150 dpi fuer Farb- und Graustufen- und 600 dpi fuer Strichbilder; Abbruch bei fehlenden Schriften.)
    /DEU (KD_Dist7_72dpi)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [14400.000 14400.000]
>> setpagedevice


