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UBER DEN LEITFADEN

Warum wurde dieser Leitfaden entwickelt? Das Européische Unterstitzungsbiro

fir Asylfragen (EASO) steht — neben anderen Aufgaben — den Mitgliedstaaten der
Européischen Union und assoziierten Staaten (EU+-Lander) helfend zur Seite, und zwar
unter anderem durch Bereitstellung gemeinsamer Schulungen, Qualitatsstandards und
Informationen Uber Herkunftslander. Entsprechend dem Ubergeordneten Ziel des Biiros,
die EU+-Lander bei der Erreichung gemeinsamer Standards und hochwertiger Verfahren
im Rahmen des Gemeinsamen Europdischen Asylsystems zu unterstitzen, entwickelt das
EASO gemeinsame Instrumente und Leitlinien flr die Praxis.

Dieser Leitfaden fiir Personalfirsorge wurde auf Ersuchen des EASO-Netzwerks der
Experten flr SchutzbedUrftigkeit erstellt. Die Arbeit im Asyl- und Aufnahmebereich ist
erwiesenermalien enorm fordernd fir Vorgesetzte und die Teams, die sie leiten. Seitens
der Behoérden wurde der Ruf nach einem Praxisleitfaden laut, um die Firsorge fir das
Personal kiinftig besser in laufende berufsbegleitende Unterstlitzungsmalknahmen
integrieren zu kdnnen.

Wie wurde dieser Leitfaden erarbeitet? Zunachst wurde EU+-weit ermittelt, welchen
Flrsorgebedarf die im Asyl- und Aufnahmebereich tatigen Mitarbeitenden haben, die
in direktem Kontakt mit Antragstellenden stehen. Ferner wurde analysiert, welche
bewdhrten Verfahren es bereits gibt, auf denen sich aufbauen lasst. Die Erkenntnisse
aus dieser Bestandsaufnahme dienten als Grundlage fir den vorliegenden Leitfaden.
Die Erarbeitung der Inhalte erfolgte unter Beteiligung von Sachverstandigen aus

den Mitgliedstaaten, koordiniert wurde die Erstellung des Leitfadens vom EASO.

Vor der Fertigstellung wurden gezielt Fachkrafte aus dem Bereich Personalfiirsorge
konsultiert. Geprift wurde der Leitfaden dann vom EASO-Netzwerk der Experten flr
Schutzbedurftigkeit.

An wen ist dieser Leitfaden gerichtet? Dieser Leitfaden ist in erster Linie an
Flhrungskrafte in Asyl- und Aufnahmebehdrden gerichtet. In Teilen ist der Leitfaden
jedoch auch flr Personalabteilungen, Mitarbeitende mit Direktkontakt, interne und
externe Fachkrafte sowie zivilgesellschaftliche Organisationen von Interesse.

Wie wird dieser Leitfaden genutzt? Der vorliegende Leitfaden ist aus drei eigenstandigen
Teilen zusammengesetzt, die sich jedoch gegenseitig ergdnzen. Teil |: Standards und
Strategie behandelt schwerpunktmaRig die Frage, wie Behorden, die bislang noch Gber
kein derartiges Konzept verfligen, eine eigene Personalfiirsorgestrategie entwickeln
kdnnen; unterstitzend werden einschlagige Standards und Indikatoren vorgeschlagen.
Teil Il: Instrumentarium fur Personalflrsorge enthélt alle Werkzeuge, die sich in einigen
EU+-Ldndern in der Praxis bereits bewahrt haben. Teil Ill: Monitoring und Evaluation hat
ein Uberwachungs- und Bewertungssystem fiir die Behdrden zum Gegenstand, mit dem


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii

UBER DEN LEITFADEN

der Fortschritt der eingefihrten MaRnahmen mit einfachen Mitteln gemessen werden
kann. Dieser Leitfaden ist als Ergdnzung der vor Ort in den Behdérden der EU+-Lander
bereits angewendeten Personalflirsorgemallinahmen und-strategien gedacht, nicht als
Ersatz.

Inwieweit nimmt der Leitfaden Bezug auf nationale Rechtsvorschriften und
Verfahrensweisen? Der Leitfaden ist ein Instrument zur sanften Konvergenz, das rechtlich
nicht bindend ist. Bewahrte Verfahrensweisen aus EU+-Ladndern und von Sachverstandigen
aus diesen Landern wurden gesammelt und zu Standards weiterentwickelt, die den
Behorden im Bereich Personalfiirsorge als Orientierungshilfe dienen sollen.

Kontaktieren Sie uns. Fragen oder Riickmeldungen zu diesem Dokument richten Sie
bitte per E-Mail an das Team ,,Schutzbedurftigkeit” des EASO:

vulnerablegroups@euaa.europa.eu.


mailto:vulnerablegroups%40euaa.europa.eu?subject=
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HINTERGRUND

Wer professionell humanitare Hilfe leistet oder im Asylwesen tatig ist, hat ein héheres
Risiko, Depressionen, Angstzustdnde oder einen Burnout zu entwickeln als Beschaftigte
anderer Bereiche. Dies geht nicht nur aus wissenschaftlichen Studien (*) hervor, sondern
auch aus Gesprachen, die das Europaische Unterstitzungsbiro fir Asylfragen (EASO) mit
Beschaftigten der genannten Berufsfelder geflihrt hat. Haufig genannte Griinde fir den
besonders fordernden Charakter dieses Umfelds sind mangelnde Ressourcen, standige
Konfrontation mit dem Leid der Betroffenen und Unsicherheit des Arbeitsplatzes —
Faktoren, die sich allesamt negativ auf das Wohlbefinden auswirken kénnen.

Anfang 2019 wurde das EASO anlasslich der jahrlichen Sitzung des EASO-Netzwerks der
Experten flr SchutzbedUrftigkeit von den nationalen Kontaktstellen ersucht, bewahrte
Verfahrensweisen in den Bereichen Selbstflrsorge und Personalfiirsorge in ganz Europa
zu sammeln und auszutauschen. Daraufhin richtete das Unterstltzungsbiro in einem
ersten Schritt eine Umfrage an alle nationalen Kontaktstellen der EU+-Lander, die Mitglied
in den EASO-Netzwerken fir Aufnahme- und Asylverfahren und im EASO-Netzwerk der
Experten flr Schutzbedurftigkeit sind. Ziel der Umfrage war es, mehr dartber zu erfahren,
was Behorden und zivilgesellschaftliche Organisationen in puncto Personalfiirsorge
bereits unternehmen. Die Ergebnisse wurden in Form eines Bestandsaufnahmeberichts (?)
aufbereitet und den drei Netzwerken des EASO im Dezember 2019 zugeleitet. Diesem
Bericht sind die derzeit gangigen Verfahrensweisen zu entnehmen, aber auch, welcher
Bedarf noch besteht bzw. wo die Teilnehmenden noch Liicken sehen.

Eine der Hauptlektionen aus der Bestandsaufnahme war, dass chronischer Stress bei der
Arbeit bei den Betroffenen ohne geeignetes Stressmanagement zu einer Veranderung
des Verhaltens, der persénlichen Uberzeugungssysteme und des Gem{tszustands fithren
sowie in der Folge auch negative Auswirkungen auf das korperliche Wohlbefinden

haben kann. Dies ist besonders dann der Fall, wenn die Beschéftigten Gber lange

Zeit diesem Stress ausgesetzt sind. Anhaltender Stress flhrt zu einer Zunahme von
Stimmungsschwankungen und Wutgefihlen, wahrend die Motivation der Beschaftigten
sinkt, so das Ergebnis der 2019 vom EASO in Auftrag gegebenen Studie.

(*)  Solanki, H., Mindfulness and Wellbeing. Mental Health and Humanitarian Aid Workers: A Shift of Emphasis from Treatment to
Prevention, Action Against Hunger, London 2015; Antares Foundation, Managing stress in humanitarian workers — Guidelines for good
practice, 2012.

(3)  Insgesamt beteiligten sich 23 Lander an der Umfrage, davon 21 EU-Mitgliedstaaten. Auch von Norwegen und Serbien gingen Antworten
ein. 89 Einzelpersonen nahmen insgesamt teil. Mitarbeitende mit Direktkontakt zu Antragstellenden gaben als Hauptstressoren das
tagliche Ausgesetztsein gegeniiber traumatischen Inhalten, eine hohe Arbeitsbelastung und zu geringe Bezahlung an. Indes nannten
FUhrungskrafte unter anderem den hohen burokratischen Aufwand, einen Mangel an Struktur bei der Arbeit und die Unsicherheit
ihres Arbeitsplatzes als Hauptgrinde fiir Stress. Die Studie ergab, dass die Teilnehmenden bei sich emotionale Veranderungen und
Verhaltensanderungen festgestellt hatten, und zwar sowohl im Berufs- als auch im Privatleben.


https://gisf.ngo/wp-content/uploads/2015/12/2064-Hitendra-Solanki-2015-Mindfulness-and-Wellbeing.pdf
https://gisf.ngo/wp-content/uploads/2015/12/2064-Hitendra-Solanki-2015-Mindfulness-and-Wellbeing.pdf
https://antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9
https://antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9
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Insgesamt ergab die Studie, dass im Hinblick auf die Prévention von Risiken fur die
(physische und psychische) Gesundheit der Mitarbeitenden in folgenden Bereichen
Verbesserungsbedarf besteht:

— Einsatz und Sensibilisierung der oberen Flihrungsebene fir ihre Fiirsorgepflicht und
fur die Tatsache, dass ihre Mitarbeitenden wahrend des gesamten Entsendungs-/
Beschaftigungszyklus fortlaufend Unterstiitzung benotigen;

— Verstarkung der MaRnahmen im Vorfeld der Einstellung (z. B. medizinische und
psychologische Untersuchung aller Beschéftigten);

— \Verfiigbarkeit von und Zugang zu klaren Informationen Uber Strategien und
Mafsnahmen im Bereich Personalfiirsorge.

Zu guter Letzt scheint der berufliche Druck, der auf den Beschéftigten lastet, auch
maligeblich von der 6ffentlichen Wahrnehmung des Themas Migration in Europa
beeinflusst zu werden. Forschungsergebnisse zeigen, dass das oft eher negative
Bild in der Bevolkerung in die Ermittlung des Flrsorgebedarfs von Fihrungskraften
und Mitarbeitenden mit Direktkontakt einbezogen und auch bei der Einleitung
entsprechender MaRnahmen bericksichtigt werden muss.

Das EASO hat diesen Praxisleitfaden im Laufe des Jahres 2020 gemeinsam mit
Sachverstandigen aus Belgien, Deutschland, Griechenland, den Niederlanden

und Rumanien erarbeitet und sich dabei auf die Erkenntnisse aus der im Jahr 2019
durchgefiihrten Bestandsaufnahme gestitzt. Er umfasst drei eigenstdndige Teile und soll
Asyl- und Aufnahmebehdrden im Bereich Personalfiirsorge als Orientierungshilfe dienen.
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Dieser Leitfaden ist insbesondere an Beschéftigte des operativen Asylwesens mit den
dort vorherrschenden typischen Arbeitsumstanden gerichtet. Dieses Personal ist nicht
selten zahlreichen kérperlich und psychisch belastenden Faktoren ausgesetzt, wobei
Sachbearbeitende (fir Registrierung, Aufnahme, Verfahren fir internationalen Schutz
u. a.) ebenso betroffen sind wie Teamleitende und andere Fihrungskrafte. Das Personal
hat unter anderem mit einer permanent hohen Arbeitsbelastung, den aufgrund des
schwankenden Zustroms an Schutzsuchenden oft unvorhersehbaren Bedingungen, dem
unmittelbaren Kontakt zu Traumatisierten und teils auch mit fehlenden Ressourcen zu
kampfen, um die tagliche Arbeit Gberhaupt bewaltigen zu kénnen.

Fir die Zwecke dieses Leitfadens werden diese Risikofaktoren zwei Hauptkategorien
zugeordnet (3):

— Risikofaktoren fiir Mitarbeitende mit Direktkontakt, also fir Beschéftigte, die
unmittelbar mit den Menschen arbeiten, die internationalen Schutz beantragen. (Q)
Diese Risikofaktoren kénnen potenziell zu einer sekundaren Traumatisierung fihren.

Beispielsweise sind Sachbearbeitende in Verfahren fir internationalen Schutz der
Schilderung der traumatischen Erfahrungen der Antragstellenden ausgesetzt; auch
Aufnahmebeauftragte arbeiten tdglich mit traumatisierten Menschen.

— Stressfaktoren (%), unter denen potenziell ganze Teams leiden. Stressfaktoren,
denen die Betroffenen Uber einen langen Zeitraum ausgesetzt sind, beeintrachtigen
das Wohlbefinden und konnen zu einem Burnout fihren, bei Mitarbeitenden mit
Direktkontakt ebenso wie bei Fihrungskraften.

Bei den Beschaftigten der oben genannten Berufe im Bereich Asyl und Migration handelt
es sich in aller Regel um sehr engagierte Mitarbeitende, die sich fiir die Menschen
einsetzen wollen, die in Europa Schutz suchen. Sie kommen jeden Tag zur Arbeit, weil sie
ihre Tatigkeit als sinnstiftend empfinden und gern fir ihre jeweilige Organisation arbeiten.
Darlber hinaus beschreiben viele ihre Tatigkeit trotz aller Herausforderungen als sehr
bereichernd.

Daher soll dieser Leitfaden Fiihrungskraften eine Orientierungshilfe fir die Pravention,
Reduktion und Bewaltigung der Belastungen bieten, denen Mitarbeitende im Asylwesen
ausgesetzt sind. Berufsbedingte Belastungen und damit einhergehende Risiken fur die
physische und psychische Gesundheit sind in allen Asylorganisationen bzw.-behérden ein
Thema. Belastend wird eine Situation in der Regel dann, wenn die Betroffenen den Stress
und Druck, dem sie am Arbeitsplatz ausgesetzt sind, nicht mehr bewaltigen kénnen.

(®) Indiesem Praxisleitfaden wird nicht oder nur am Rande auf arbeitsplatzbezogene Sicherheitsrisiken wie Unfélle und &hnliche Ereignisse
eingegangen, die durch mangelnde Planung oder Wartung von Buroeinrichtungen, Dienstfahrzeugen u. a. verursacht sein kénnen.

(*) Siehe auch Leka, S., Griffiths, A., und Cox, T., ,Chapter 5.1. Assessing risks at work”, in Work Organisation and Stress,
Weltgesundheitsorganisation, Genf 2004, S. 10 [in englischer Sprache]: ,Stress am Arbeitsplatz ist genauso wie andere grofe
Gesundheits- und Sicherheitsprobleme mittels Risikomanagementansatz effektiv in den Griff zu bekommen. Dabei werden die méglichen
Risiken der Arbeitsumgebung daraufhin bewertet, ob sie potenziell eine Gefahr fiir die Mitarbeitenden sind. Eine Gefahr ist ein Ereignis
oder eine Situation, das bzw. die potenziell schadlich ist. Schaden bezieht sich auf eine physische oder psychische Beeintrachtigung
der Gesundheit. Die Stressursachen sind Gefahren, die durch die Art des Arbeitsplatzes und der Arbeitsbedingungen sowie deren
Management bedingt sind. Der Umgang mit diesen Gefahren und die Kontrolle von deren Auswirkungen unterscheiden sich nicht vom
Umgang mit anderen Gefahren.”


https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42625/9241590475.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Darunter leiden dann gegebenenfalls nicht nur einzelne Mitarbeitende, sondern die
Organisation als Ganzes (°).

Umgekehrt wirkt sich ein Klima, in dem sich das Personal unterstitzt und verstanden
flhlt, positiv auf das subjektive Wohlbefinden und die Leistungsfahigkeit des Einzelnen
aus (8).

Dieser Ansatz, bei dem der Fokus auf der Pravention von beruflichen Belastungen liegt,
wird auch als Trauma Informed Care (TIC) bzw. Traumapadagogik am Arbeitsplatz
bezeichnet. Relevant ist er insbesondere fir Organisationen, die sich um traumatisierte
Menschen kimmern, was zu einem gewissen Grad auch bei Asyl- und Aufnahmebehérden
in Europa der Fall ist. Die Traumapadagogik kommt ganz allgemein in der Firsorge der
Organisation fur ihre Mitarbeitenden zur Anwendung, aber auch im Selbstflrsorge-
Management, bei der Unterstitzung durch Krisenteams sowie bei der Selbstfirsorge
jedes Einzelnen. Ziel ist in jedem Fall, Fallen von Burnout oder Sekundartraumatisierung
in der Belegschaft vorzubeugen und gleichzeitig Mitgefihl, Zufriedenheit und sekundére
Resilienz zu starken. All diese Themen sind Gegenstand des vorliegenden dreiteiligen
Leitfadens.

Der Praxisleitfaden , Personalfiirsorge im Asyl- und Aufnahmebereich” des EASO besteht
aus drei Teilen, die ineinandergreifen und aufeinander aufbauen, und hat zum Ziel, das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden nachhaltig zu verbessern. Die drei Teil-Leitfaden
kdnnen ganz nach Bedarf der Asyl- oder Aufnahmebehorde als Gesamtleitfaden, in
Kombination oder als eigenstandige Einzelleitfaden verwendet werden. Im Leitfaden wird
ein ganzheitlicher, dreiteiliger Ansatz fir die Personalflirsorge verfolgt. In Teil | geht es
um die Festlegung von Standards und die Entwicklung einer Strategie, Teil Il beschaftigt
sich mit der Auswahl und dem Einsatz praktischer Instrumente und Teil lll hat das
Monitoring und die Evaluation der zuvor eingeflihrten Malknahmen zum Gegenstand.
Mit dem letzten Teil wird sichergestellt, dass die Personalflirsorgestrategie jederzeit gut
auf die Erfordernisse der Mitarbeitenden abgestimmt ist. Interventionen sind bedarfs-
und risikobewertungsorientiert und werden partizipativ (also unter Einbeziehung der
Betroffenen) geplant.

(°)  Mezomo, D. S., und de Oliveira, T. S., ,Stress prevention and management program for public security professionals®, in Rossi, A. M.,
Meurs, J. A., und Perrewé, P. L. (Hrsg.), Stress and Quality of Working Life — Interpersonal and occupation-based stress, Information Age
Publishing Inc., Charlotte, NC 2016, S. 166.

(®)  Siehe auch die Studie von Hart, P. M., und Cotter, P, ,Occupational Wellbeing and Performance: A Review of Organisational Health
Research”, in Australian Psychologist, Bd. 38, Nr. 2, 2003, Seite 118-127.


https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
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ABBILDUNG 1. Ganzheitlicher Ansatz fiir die Personalfiirsorge

PERSONALFURSORGE

Teil ll
Instrumentarium
fir Personal-
flirsorge

Teil I: Standards und Strategie. In diesem Teil erfahren Asyl- und Aufnahmeeinrichtungen
der EU+-Lander, wie sie anhand von acht Standards ihre eigene Personalflirsorgestrategie
formulieren, umsetzen und evaluieren konnen. Diese Standards sind an
Qualitatsbewertungsfaktoren (QBF), Indikatoren und MalRnahmenvorschlage gekoppelt,
mit denen die Behdrden fir eine reibungslose Gestaltung der Personalflirsorge in ihren
Abteilungen sorgen kdnnen. Auch Formulierungshilfen fir ein Strategiedokument

sind enthalten. Diese schriftliche Fixierung ist die Basis fir die Entwicklung und
Implementierung einer erfolgreichen Personalfiirsorgestrategie. Die Hauptzielgruppe von
Teil | sind Filhrungskrafte und Personalabteilungen (Human Resources — HR).

Teil Il: Instrumentarium fur Personalfirsorge. In diesem Teil wird eine Reihe praktischer
Instrumente, Ubungen und SchulungsmaRnahmen fiir die Verbesserung der persénlichen
Kompetenzen vorgestellt. Diese sind an Fihrungskrafte und Mitarbeitende mit
Direktkontakt sowie interne und externe Fachkrafte gerichtet und dienen der Umsetzung
der Personalfiirsorgestandards aus Teil |. Bei den genannten Instrumenten, Ubungen

und Malknahmen zur Entwicklung von Handlungskompetenzen handelt es sich um
bewdhrte Verfahrensweisen, die von Sachverstandigen aus den Mitgliedstaaten
Ubermittelt wurden und auch den Bereich der Selbstflirsorge umfassen. Es wird kein
Anspruch auf Vollstandigkeit erhoben. Zur Hauptzielgruppe von Teil Il gehéren alle

im Asyl- und Aufnahmebereich Beschaftigten: Fihrungskrafte, Angehdrige der
Personalabteilung, Krisenmanagementteams und Beschaftigte, die an der Entwicklung
interner Handlungskompetenzen beteiligt sind. Auch externe Fachkréafte, die Asyl-

und Aufnahmeteams in Fragen der Personalflirsorge unterstitzen, sind Teil des
Adressatenkreises.
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Teil 1ll: Monitoring und Evaluation. In diesem Teil werden Methoden vorgestellt,
mit denen die Wirksamkeit der eingefiihrten PersonalfiirsorgemalRnahmen
Uberprift und bewertet werden kann. Hauptzielgruppe von Teil IlI

sind Mitarbeitende, die innerhalb einer Asyl- und Aufnahmebehérde
schwerpunktmiRig mit Uberwachungs- und Berichterstattungsaufgaben
betraut sind. Anhand der durch das Monitoring gewonnenen Erkenntnisse
konnen Fiihrungskrafte bei Bedarf Anpassungen vornehmen, um die Wirksamkeit
insgesamt zu steigern.

Die in dem dreiteiligen Praxisleitfaden , Personalfiirsorge im Asyl- und Aufnahmebereich”
des EASO enthaltene Terminologie (z. B. Begriffe wie ,Wohlbefinden”, , Stress” und
,Burnout”) ist an Definitionen von EU-Einrichtungen wie der Europdischen Agentur fir
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (EU-OSHA) angelehnt oder wurde
wissenschaftlichen Quellen entnommen. Zu der in den drei Leitfadenteilen verwendeten
Terminologie siehe Anhang 1 ,Begriffsbhestimmungen”.

1.1. HAUPTZIELGRUPPE DIESES
PRAXISLEITFADENS

Die Zielgruppe von Teil Il ist eingeladen, auch die anderen beiden Teile des Leitfadens zu
konsultieren, da diese eine sinnvolle Erganzung darstellen und alle drei Teile zusammen
ein gutes Ristzeug sind fur:

— die Formulierung und Einfihrung einer Personalfiirsorgestrategie (Teil |) unter
Rickgriff auf vereinbarte Standards;

— die Entwicklung und Umsetzung geeigneter DurchfiihrungsmalRnahmen anhand
eines klar formulierten Aktionsplans fiir Personalfiirsorge; diese MaRnahmen mussen
auf bestimmte Situationen zugeschnitten und effektiv sein (Teil I1);

— die Beurteilung des Fortschritts im Bereich Personalfiirsorge mit einschlagigen
Instrumenten und anhand der festgelegten Standards sowie der MalRnahmen aus
dem Aktionsplan (Teil I1).

Hauptzielgruppe von Teil lll des Praxisleitfadens , Personalfiirsorge im Asyl- und
Aufnahmebereich” sind Beschéftigte, die innerhalb der Behdrde mit Uberwachungs-

und Bewertungsaufgaben betraut sind. Dazu gehoren interne Monitoring- und
Evaluierungsbeauftragte (7), die einzeln oder im Team arbeiten und bei Bedarf von
externen Fachkraften unterstlitzt werden. Die Ergebnisse der regelmaligen Beurteilungen
werden der oberen Flihrungsebene, der Personalabteilung und den betroffenen
Personalflrsorgeteams zugeleitet. Vorgesetzte und Personalabteilung sorgen dann dafir,

(/) Zu Aufgaben und Zustandigkeiten dieser Position siehe Anhang 3 , Muster-Stellenbeschreibung fir Monitoring- und
Evaluierungsbeauftragte”.
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dass die daraus gewonnenen Erkenntnisse zum Wohle aller Mitarbeitenden in die aktuelle
Personalflirsorgestrategie einflieRen.

Hauptzielgruppen dieses Teils des EASO-Praxisleitfadens sind somit Monitoring- und
Evaluierungsbeauftragte, Angehdrige der Personalabteilung und die betroffenen
Personalflirsorgeteames.

1.2. VERWENDUNG DIESES
PRAXISLEITFADENS

Dieser Leitfaden soll Fihrungskraften eine Orientierungshilfe fiir die Pravention,
Reduktion und Bewiltigung der Belastungen bieten, denen Mitarbeitende im Asyl- und
Aufnahmewesen ausgesetzt sind. Berufsbedingte Belastungen und Gesundheitsrisiken
sind ein Thema, mit dem sich alle Organisationen auseinandersetzen missen. Durch ihren
Beruf belastet flihlen sich Beschaftigte in der Regel dann, wenn sie Stress und Druck bei
der Arbeit nicht bewaéltigen kbnnen — was mitunter nicht nur fir den Einzelnen schéadlich
ist, sondern fr die Organisation als Ganzes (%).

Um sicherzustellen, dass die Behorde ihrer Flrsorgepflicht nachkommt, sollte daher

eine Kontaktperson/ein entsprechendes Team als Anlaufstelle benannt werden, die/

das in regelmalRigen Abstanden prift, ob die FirsorgemalRnahmen aus der Sicht des
Personals erfolgreich sind (°). Diese Ernennung eines Ansprechpartners (oder eines
entsprechenden Teams) wird auch in den acht Personalfiirsorgestandards () als
zentraler Aspekt genannt, siehe Teil |: Standards und Strategie. Mit den Standards wird
der Rahmen abgesteckt. Alle diese Normen stehen gleichwertig nebeneinander und sind
alle gleichermafen wichtig.

(8)  Mezomo, D. S., und de Oliveira, T. S., ,Stress prevention and management program for public security professionals”, in Rossi, A. M.,
Meurs, J. A., und Perrewé, P. L. (Hrsg.), Stress and Quality of Working Life — Interpersonal and occupation-based stress, Information Age
Publishing Inc., Charlotte, NC 2016, S. 166.

(°)  Zu den potenziellen Aufgaben dieses Beauftragten siehe Anhang 3 ,Muster-Stellenbeschreibung fir Monitoring- und
Evaluierungsbeauftragte”.

(1) Siehe Standard 8: Monitoring und Evaluation.
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ABBILDUNG 2. Die acht Personalfiirsorgestandards
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STANDARD 1: Dokumentation und Information
Die Behorde verflgt Gber eine Personalfiirsorgestrategie einschlief3lich der

entsprechenden Dokumentation und kommuniziert diese Uber vorab festgelegte
angemessene Kanile.

STANDARD 2: Beurteilung und Auswahl
Die Behorde schult ihre Fihrungskréfte in Personalflrsorgeangelegenheiten, damit
diese ihre Mitarbeitenden besser beurteilen und Bewerber entsprechend auswahlen

konnen.
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Kommunikation
Die Behdrde verfolgt eine klare und ganzheitliche Kommunikationsstrategie. Die
Kommunikation erfolgt ber verschiedene, vorab festgelegte Plattformen und Kanale.

STANDARD 4: Pravention
Die Behorde ergreift nachhaltige Praventionsmalknahmen zur Férderung und zum
Schutz der psychischen Gesundheit ihres Personals.

Umgang mit schwerwiegenden Ereignissen
Die Behorde halt spezifische Unterstltzungsangebote fir die Bewéltigung
schwerwiegender Ereignisse bereit.

STANDARD 6: Entwicklung von Handlungskompetenzen
Die Behdrde sorgt fir einschlagige Fortbildungsmalnahmen fir ihr Personal.

Sicherheit und Gefahrenabwehr
Die Behorde verfiigt Uber konkrete Leitlinien fir Gesundheitsschutz, Sicherheit und
Gefahrenabwehr und kommuniziert diese. Dabei stiitzt sie sich auf eine Risikoanalyse
der verschiedenen Arbeitsumfelder (einschliellich AuReneinsatz).

Monitoring und Evaluation
Die Behorde beobachtet und beurteilt in regelmaRigen Abstdnden die Wirksamkeit
der eingeflihrten Personalfirsorgemallnahmen und passt ihre Strategie
dementsprechend an.

Die acht Personalfiirsorgestandards sind eine Handreichung fiir verantwortungsvolles
Handeln im Bereich Personalfiirsorge im Asyl- und Aufnahmewesen. Die Qualitats-
bewertungsfaktoren (QBF) werden im Einklang mit diesen Standards definiert und
stellen sicher, dass MaRRnahmen einleitet werden, die fir die Behdrde/Organisation
tatsachlich relevant sind, und dass Personalfiirsorgethemen entsprechend priorisiert
und angegangen werden. Jeder Standard bzw. jeder Qualitdtsbewertungsfaktor ist

mit einer Reihe von Indikatoren verknipft (maximal vier) ('), um die Ergebnisse der
Personalflirsorgestrategie messbar zu machen. Die notwendigen Rahmenbedingungen
dafir, dass die acht vorgeschlagenen Standards auch eingehalten werden, muss die
Behorde selbst schaffen. Das Wohlbefinden der Mitarbeitenden bessert sich in der Regel
dann, wenn die Standards fester Bestandteil der Leitungs- und Verwaltungsstrukturen
einer Behorde geworden sind. Daher sollten Behérden ein Qualitatssicherungssystem
einfGhren, um den Fortschritt ihrer MaSnahmen beurteilen zu kénnen.

Teil 11l gibt Monitoring- und Evaluierungsbeauftragten einige grundlegende Instrumente
an die Hand, die ihnen die Arbeit erleichtern sollen. Diese Instrumente basieren auf den
hier empfohlenen acht Personalfiirsorgestandards, konnen jedoch an eigene Standards,
QBF und Indikatoren der Behorde angepasst werden.

(1Y) Siehe Abschnitt 2.3. ,Standards und Indikatoren fir das Personalfirsorge-Monitoring”.
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Als Teil eines Monitoringpakets fur die Qualitdtssicherung in der Personalflirsorge zeigen
die Instrumente beispielhaft, wie:

— Bestandsaufnahmen und Abschlusserhebungen durchgefihrt,

— laufende MalBnahmen Gberwacht und

— innerhalb eines festgelegten zeitlichen Rahmens Erkenntnisse gewonnen werden
konnen.

Ziel ist, die gewonnenen Erkenntnisse in die Personalfiirsorgestrategie der Behorde sowie
den zugehorigen Aktionsplan einflieRen zu lassen.

ABBILDUNG 3. Monitoringpaket fiir die Qualitatssicherung in der
Personalfiirsorge
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Initiativen zur Férderung des Wohlbefindens der Mitarbeitenden sind zwar in den meisten
Behorden und Organisationen in die Abldufe integriert, werden allerdings oftmals eher
punktuell umgesetzt. Der tatsdchliche Bedarf der einzelnen Teams und Tatigkeitsbereiche
spielt womoglich nur eine untergeordnete Rolle. Im Asyl- und Aufnahmewesen mit
seinem herausfordernden Arbeitsumfeld wird bei einer solchen Vorgehensweise das
eigentliche Ziel, das Wohl der Mitarbeitenden zu verbessern, nicht selten verfehlt: Zu
unvorhersehbar sind Arbeitsbelastung und Anforderungen, zu stressig der Berufsalltag.
Eine sorgfaltig konzipierte und umgesetzte Personalflirsorgestrategie ist im Asyl- und
Aufnahmewesen daher elementar.

Eine stimmige, in sich geschlossene Personalflirsorgestrategie begleitet die
Mitarbeitenden proaktiv Gber den gesamten Beschaftigungszyklus hinweg, von der
Rekrutierung und Einarbeitung bis hin zum Ausscheiden aus dem Dienst. Grundlage
der Strategie sollte zum einen eine regelmalige Analyse der Mitarbeiterprofile und des
Bedarfs innerhalb der Behorde sein. Zum anderen sollten auch die in Teil I: Standards
und Strategie vorgestellten acht Personalflirsorgestandards mit herangezogen werden.
Das Ubergeordnete Ziel der Personalfiirsorgestrategie ist die Schaffung eines moglichst
optimalen Arbeitsumfelds flr die Beschéftigten, um eine hohe Leistungsfahigkeit und
hochwertige Arbeit der Behorde, auch zugunsten der Menschen, die internationalen
Schutz beantragen, zu fordern.

Auf dem Weg zu diesem Ziel kommt keine Personalfiirsorgestrategie ohne Monitoring und
Evaluation aus. Nur mit diesen Schlisselkomponenten kdnnen Behorden die Umsetzung
ihrer FUrsorgestrategie und der einschlagigen MalBnahmen mitverfolgen, Ziele messbar
machen und rechtzeitig Anpassungen vornehmen.

Unter ,,Monitoring” ist die systematische Erhebung und Analyse von Daten zu verstehen.
Die so gewonnenen Erkenntnisse flieRen in laufende MalRnahmen oder die Konzeption
neuer MaRnahmen ein. ,Evaluation” beinhaltet die Analyse der Relevanz und Wirksamkeit
der laufenden FirsorgemalRnahmen oder bereits abgeschlossener Mallinahmen. Kurz
gesagt, dienen Monitoring und Evaluation im Personalfiirsorgekontext der Optimierung
von PersonalfiirsorgemalRnahmen, indem einschlagige Daten zu Umsetzung und
Wirksamkeit gesammelt, ausgewertet und fir Verbesserungen genutzt werden.

Die damit verbundenen Beurteilungen werden haufig als , Auditverfahren
missverstanden. Darum handelt es sich ausdrtcklich nicht. Monitoring und Evaluation
sind notwendig fir den Erkenntnisgewinn und um den Ist-Zustand sowie eingetretene
Veranderungen dokumentieren zu kénnen. Beobachtet werden in diesem Kontext das
Wohlbefinden der Beschéftigten einer Behdrde und die Arbeitszufriedenheit insgesamt.

Die Umsetzung von Interventionen sollte unbedingt anhand eines libersichtlichen
Monitoringplans Gberwacht werden, was im vorliegenden Fall in die Zustdndigkeit
der Behorde fallt. Kohdrenz und Rechenschaftspflicht werden durch sogenannte
Feedbackschleifen sichergestellt. Durch diesen Riickmeldemechanismus wird
korrigierendes Eingreifen moglich: Urspriingliche Annahmen kénnen Uberdacht,
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anvisierte Ergebnisse und Durchfiihrungsprozesse fiir einzelne Interventionen auf

den Prifstand gestellt werden. Eine systematische und kontinuierliche Monitoringpraxis
ermoglicht Anpassungen in Echtzeit. Evidenzbasierter, analytischer Input flielSt
behordenweit in Entscheidungsfindungsprozesse ein, sodass gezielt Korrekturmallnahmen
eingeleitet werden kdnnen. Das Monitoring einer Intervention muss um eine separate
Beurteilung erganzt werden. Durch diese sogenannte Evaluation wird es moglich, die
wichtigsten Ergebnisse zusammenzufassen, die Leistung zu beurteilen und Anderungen
fur kinftige Interventionen vorzuschlagen (*2).

Behorden sollten daher fur eine adaquate Planung ihrer Monitoring- und
Evaluationstdtigkeiten sorgen. Dazu gehoren unter anderem:

— ein Monitoring- und Evaluationsplan,

— ein Monitoring- und Evaluationsverfahren mit sorgfaltig gewahlten QBF und
Indikatoren sowie Datenerhebungswerkzeugen zur Messung des Erfolgs durch
Abgleich gegen die Indikatoren,

— der Rickgriff auf interne oder externe Personalfachkrafte mit einschlagiger
Qualifikation,

— Rickmeldemechanismen, um das Behdrdenpersonal Gber Fortschritte zu informieren,

— Rlckmeldemechanismen, mit denen sichergestellt werden kann, dass Ergebnisse und
Empfehlungen in den aktuellen Aktionsplan fir Personalfiirsorge einflieRen.

Monitoring und Evaluation sind Teamarbeit, wobei Vorgesetzte und Mitarbeitende
gleichermalien aktiv in die Planung und Umsetzung eingebunden werden sollten.
Grundlage sollte méglichst ein durchweg partizipativer Ansatz sein. Ganz wichtig sind
die Mitarbeitenden mit Direktkontakt: Diese sollten unbedingt in die Entwicklung der
Gesamtstrategie fir die Personalfirsorge einbezogen werden (*3), aber auch aktiv an
Monitoring- und Evaluationstatigkeiten teilnehmen, damit die Ergebnisse aussagekraftig
sind.

Monitoring und Evaluation mussen im Bereich Personalfiirsorge an den finf
Standardbewertungskriterien der EU ausgerichtet werden: Relevanz, Wirksamkeit,
Effizienz, Kohdrenz und Mehrwert. Der Evaluationsprozess sollte vor dem Hintergrund
dieser Kriterien gestaltet werden.

(*2)  EASO, Monitoring of Operations User Guide, EASO, Valletta 2019, S. 9 (eingeschréankt zugangliches Dokument).

(*%) Siehe Teil I: Standards und Strategie, Anhang 4 ,Vorlagen flr einen Aktionsplan fur Personalfirsorge und fur die Risikobewertung”.
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KRITERIEN ART DER ZU BEANTWORTENDEN FRAGEN

Standardbewertungskriterien der EU

Relevanz Inwiefern ist die Intervention fur die Bedurfnisse und Prioritdten des Behordenpersonals relevant?

Wirksamkeit Werden die Ziele/Standards erreicht? Wie gut ist die Wirksamkeit bestimmter MaRnahmen im Vergleich zu den
gesteckten Zielen (Vergleich Planung/Ergebnis)?

Effizienz Wie effizient ist der Einsatz der Ressourcen (Vergleich personelle und finanzielle Ressourcen/erzielte Erfolge)?

Koharenz Sind die Personalfiirsorgeangebote und deren Durchfiihrung behérdenweit einheitlich und stimmig?
Dienen diese Angebote der Erganzung einer Ubergeordneten Fursorgestrategie und anderer Leitlinien (z. B.
Verhaltenskodex, Leitlinien gegen (sexuelle) Beldstigung)?

Mehrwert Was ist der zusatzliche Mehrwert, wenn die Behorde eine am EASO-Praxisleitfaden ,, Personalfiirsorge im
Asyl- und Aufnahmebereich” orientierte Personalfirsorgestrategie einfiihrt? Gibt es inzwischen neue, evtl.
nachahmenswerte Verfahrensweisen? Sind neue auf die Vielfalt bezogene Aspekte zutage getreten, die
zu bertcksichtigen sind (z. B. Bedurfnisse entsandter Sachverstandiger im Vergleich zu nicht entsandten
Sachverstandigen, geschlechtsbezogene Faktoren o. A.)?

Sonstige Kriterien

Nachhaltigkeit und | Inwieweit wurden personliche und kollektive/organisatorische lokale Kapazitdten bzw. Handlungskompetenzen

Wirkung ausgebaut, um die Nachhaltigkeit der MaRnahmen und einen nachhaltigen Nutzen sicherzustellen?
Unbeabsichtigte Welche unbeabsichtigten (positiven und negativen) Folgen ergeben sich aus diesen MaRnahmen/Initiativen?
Folgen der

Malnahme

2.1. PROGRAMMMANAGEMENT UND
ERGEBNISORIENTIERTES MONITORING

Monitoring und Evaluation sind wichtige Bestandteile des zyklischen
Programmmanagementprozesses, der auch eine fortwdhrende Anpassung umfasst.

Beim Monitoring werden die Fortschritte in der Umsetzungsphase einer Strategie/
Intervention mitverfolgt. Bei der Evaluation dagegen wird nach Abschluss der Umsetzung
derselben Strategie/Intervention gepriift, ob die geplanten Ergebnisse und Ziele erreicht
wurden. Konkret heillt das, dass die Umsetzung der MaRnahmen aus dem Aktionsplan
flr Personalflirsorge Uber Rickmeldemechanismen in Echtzeit Gberwacht wird, um
sicherzugehen, dass durchweg alles nach Plan verlduft. Die in der Monitoring- und
Evaluationsphase gesammelten Daten werden analysiert und flieRen in Empfehlungen fur
die Anpassung der Strategie, des Programms oder der Intervention ein.
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ABBILDUNG 4. Managementzyklus fiir ein Personalfiirsorgeprogramm
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Quelle: In Anlehnung an das Evaluationshandbuch des Biros der Vereinten Nationen fir Drogen- und
Verbrechensbekampfung: Evaluation Handbook — Guidance for designing, conducting and using independent evaluation at
UNODC, United Nations Office on Drugs and Crime, Wien 2017, S. 44.

Ein ergebnisorientiertes Monitoring der Umsetzung der Personalflirsorgestrategie kann
so aussehen, dass man sich zunachst den Aktionsplan vornimmt, den die Behdrde im
Einklang mit den Personalflirsorgestandards gemal Teil |: Standards und Strategie erstellt
hat. Der Personalfiirsorgestrategie (**) gemaR Teil | und dem zugehorigen Aktionsplan
(Beispielausschnitt siehe unten) sollten die in der Personalfirsorgestrategie der Behorde
festgelegten Ziele und MalRnahmen der Behdrde zu entnehmen sein. Der Aktionsplan
muss einen Verweis auf die jeweilige Zielgruppe enthalten. Dariber hinaus sind bei den
vorgeschlagenen MaRnahmen (*°) jeweils die daflr eingestellten finanziellen Mittel zu
berucksichtigen.

Beispiel-Personalfiirsorgestrategie. Nachfolgend finden Sie den Aktionsplan fir
Personalflirsorge flr das Jahr 20XX. Dieser Plan wurde im Einklang mit den von der
Behorde XX flr den Zeitraum 20XX bis 20XX festgelegten Firsorgezielen erstellt.

(*) Siehe auch: Anhang 5 ,Muster-Personalfiirsorgestrategie”.

(*) Samtliche Vorschlage mussen zwingend mit anderen geltenden Regelungen (z. B. Leitlinien gegen Beldstigung, sexuelle Ausbeutung und
Missbrauch) sowie mit dem Verhaltenskodex vereinbar sein.
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BEISPIELAUSSCHNITT
ZIEL 1: PRAVENTION UND REDUKTION VON ARBEITSBEDINGTEM STRESS

Zustandige Abteilung | Umsetzung durch
(Personalkategorie:
intern/extern)

Zielgruppe | Zeitrahmen und
Haufigkeit

MaRBnahme

Supervision Personalabteilung Personalfiirsorgeberater Mitarbei- Einmal pro Monat
und zugeordneter oder externe Fachkraft tende mit und auf Nachfrage
Personalfiirsorgeaus- Direktkon-
schuss takt

Das obige Beispiel bezieht sich auf Personalfiirsorgestandard 4: Pravention, QBF2
und zugehorige Indikatoren (siehe Abschnitt 2.3 ,Standards und Indikatoren fir das
Personalflirsorge-Monitoring“).

Der logische Weg von den Inputs und MaRnahmen hin zu den Ergebnissen in Form von
Outputs (im Sinne von Leistungen) und direkten sowie langerfristigen Wirkungen wird
Ublicherweise als Wirkungskette dargestellt. Die Ergebnismatrix erklart, wie die Ergebnisse
erreicht werden kénnen, beginnend mit den Inputs Gber die Maknahmen und Outputs bis
hin zu den direkten und langerfristigen Wirkungen, die Teil der Wirkungskette sind.

ABBILDUNG 5. Wirkungskette

ERGEBNIS

* (wahrscheinliche
kurz-/mittelfristige

Auswirkungen oder
Ergebnisse)

BEDURFNISSE INPUTS OUTPUTS

> b >

Beispiel: Beispiel: Beispiel: Beispiel: Beispiel: Stress
Steigerung Budgetbedarf/ RegelmaRige RegelmaRige wird durch die
des Wohl- Personalbedarf/ Supervision Supervisions- kontinuierliche
befindens Logistikbedarf sitzungen, die Teilhabe an der
d von einem Supervision

s Spezialisten verringert
Personals durchgefiihrt

werden
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WIRKUNGEN
ODER ZIELE

(langfristige Ziele

Beispiel: Das
Wohlbefinden
des Personals
wurde
gesteigert

Durch Umsetzung der in der obigen Beispiel-Wirkungskette dargestellten MaRnahme
kann in Verbindung mit anderen, ebenfalls im Aktionsplan flr Personalflirsorge
genannten MaRnahmen das Ubergeordnete Ziel oder die langerfristige Wirkung erreicht
werden, namlich die Schaffung eines sicheren und gesunden Arbeitsumfelds fir alle
Beschiftigten. Dies wiederum hat positive Auswirkungen fiir die Antragstellenden, die
einer Behorde anvertraut sind.

Manche Behorden arbeiten bei Planung und Fortschrittsmessung lieber mit dem
sogenannten Theory-of-Change-(ToC-)Ansatz, der ,Theorie des Wandels”. Die ToC hilft bei
der Skizzierung der Schritte, die zur Erreichung des Ziels eingeplant werden mussen. So
kann die Behdrde die verschiedenen Optionen fir Interventionen leichter gegeneinander
abwdgen. Die Methode stellt eine Form der Interventionslogik dar.
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Die Unterschiede zwischen der ToC-Methode und der Ublicherweise verwendeten
Wirkungskettenmethode bestehen darin, dass man bei der ToC:

— vom gewiinschten Ergebnis ausgehend plant (Was ist unsere Vision/unser
Ubergeordnetes Ziel?);

— mit Kausalzusammenhangen (Wenn ..., dann ...) arbeitet und dabei
e von bestimmten Annahmen/Hypothesen ausgeht.

Bei einem ToC-Ansatz formuliert man langfristige Ziele und arbeitet sich dann gedanklich
zurtick, um die notwendigen Voraussetzungen fir deren Erreichung zu ermitteln.

Daher miissen wir uns zunichst folgende Fragen stellen:

— Was muss sich andern?

— Was brauchen wir, um dieser Veranderung den Weg zu bereiten?

— In anderen Worten: Was sind die Voraussetzungen, um den Wandel in Gang zu
bringen und Erreichtes langfristig zu konsolidieren?

Typisch fur eine ToC sind Wenn-dann-Aussagen, was eine gewisse Kausalitdt oder
Konditionalitat impliziert.

Die logische Verkniipfung kann folgendermaRen formuliert werden:
— ,,Durch Umsetzung von MalRnahme X/Wenn MaRnahme X umgesetzt wird,
e wirdY eintreten,
e weil Z stattfindet (rational),

e wodurch wiederum der angestrebte Wandel eintreten wird.”

Eine ToC kann entweder als Flussdiagramm gestaltet oder als Text ausformuliert werden.
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BEISPIEL EINS: WIR WOLLEN ..., INDEM ... BEISPIEL ZWEI: WENN ..., DANN ...

Unsere Vision ist ein sicheres und gesundes
Arbeitsumfeld fiir alle Mitarbeitenden, denn davon
profitieren auch die Antragstellenden, die uns
anvertraut sind. Dies wollen wir erreichen,

— indem wir der Firsorge fUr unser Personal
auf héchster Fihrungsebene einen hohen
Stellenwert einrdumen;

— indem wir fir klare und relevante Einfihrungs-/
EinarbeitungsmaRnahmen sorgen;

— indem wir Mittel und Instrumente (z. B.
Standardarbeitsanweisungen) zur Pravention
von und zum Umgang mit schwerwiegenden
Ereignissen bereitstellen;

— indem wir die Bedirfnisse des Personals
regelmaRig beurteilen und darauf
reagieren; dies tun wir mit formellen
UnterstitzungsmaRnahmen (Jours fixes,
Einzelberatungsangebote, didaktische
Supervision usw.) und informellen Interventionen
(z. B. kollegiale oder Peer-to-Peer-Unterstitzung);

— indem wir die Handlungskompetenz aller
Beschaftigten (Fihrungskrafte und Mitarbeitende
mit Direktkontakt) zu einschlagigen Themen
starken, die das Wohlbefinden positiv
beeinflussen (z. B. Kommunikationsfahigkeiten,
Stressbewaltigungstechniken, Bedeutung von
Teamwork und Setzen gesunder Grenzen);

— indem wir fir das Thema Selbstfirsorge
sensibilisieren;

— indem wir fiir eine enge Zusammenarbeit
und transparente Kommunikation
zwischen betroffenen Abteilungen sorgen
(Personalabteilung, Sicherheit und
Gefahrenabwehr, Haustechnik usw.).

Die mit der ,Wir wollen ..., indem ...“-Methode

ermittelten MaRRnahmen zur Herbeiflihrung des

gewlinschten Wandels konnen dann z. B. in den
behordeneigenen Aktionsplan fir Personalfiirsorge
aufgenommen werden.

— Wenn die Mitarbeitenden Zugang zu passenden
Unterstltzungsangeboten des Arbeitgebers
(der Behorde) haben — beispielsweise
Stressbewadltigungsschulungen, didaktische
Supervision oder Unterstiitzung durch Kollegen —
und von Flhrungskraften dazu ermutigt werden,
diese Angebote auch zu nutzen und

— wenn Fihrungskréfte parallel dazu darin geschult
werden, regelmaRig und in empathischer Weise
konstruktiv Feedback zu geben,

— dann sind die Mitarbeitenden in der Lage,
berufsbedingte Belastungen wirksam und zeitnah
zu bewaltigen.

Dies wird nicht nur bewirken, dass unsere

Mitarbeitenden professionell arbeiten und den

Menschen, die internationalen Schutz beantragen,

engagierter helfen kénnen, sondern auch, dass

kinftig weniger Falle von Burnout (und anderen
stressbedingten Problemen) auftreten und sich das

Personal im Asyl- und Aufnahmebereich insgesamt

wohler fuhlt.

Daruber hinaus kodnnen wir mit diesen Malnahmen

unsere Vision in die Tat umsetzen: Die Schaffung

eines sicheren und gesunden Arbeitsumfelds

fur alle Mitarbeitenden, wovon auch die

Antragstellenden profitieren, die uns anvertraut

sind.

Die zugrunde liegenden Annahmen sind:

derartigen Interventionen profitieren wiirde.

— Die obere Fihrungsebene der betreffenden Behorde hat die Personalfiirsorge als Problembereich
erkannt und will sich fir die Verbesserung der Lage einsetzen.
— Es sind noch keine nutzbringenden Personalfiirsorgemalnahmen in Kraft, sodass die Behérde von

Erzielung von Ergebnissen im passenden Umfang.

— Was muss getan werden, um die groRtmogliche Wirkung zu erzielen?

2.2. UBERLEGUNGEN ZUR FESTLEGUNG

VON INDIKATOREN

Ein solides Monitoringsystem setzt bereits in der Entwurfsphase einer Intervention

an, also unter anderem bei der Entwicklung einer stimmigen Ergebnismatrix und

aussagekraftiger Indikatoren (*°). Indikatoren sind quantitative oder qualitative Variablen.

(*)  EASO, Internal Monitoring User Guide, EASO, Valletta 2019, S. 18-19 (eingeschrankt zugangliches Dokument).
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Mithilfe dieser Variablen kann gemessen, Gberprift und bewertet werden, was sich im
Vergleich zur Planung durch eine Intervention verandert hat.

Mit quantitativen Indikatoren lassen sich Verdnderungen als Zahlenwert im Zeitverlauf
messen. Sie werden ausgedrickt als Zahl, Prozentsatz oder Verhaltniswert.

Mit qualitativen Indikatoren lassen sich Veranderungen messen, die nicht so einfach in
Zahlen ausgedrickt werden kdnnen, beispielsweise prozessbezogene Verbesserungen
oder Verbesserungen in den Bereichen Dienstleistungsqualitat, Strategie oder
Leistungsfahigkeit. Diese Indikatoren basieren haufig auf Meinungen oder Einschatzungen
(wie dem MaR der Zufriedenheit) und beschreiben die Veranderung oder den Erfolg mit
Worten. Um ein Ziel zu setzen und den Erfolg mit einem qualitativen Indikator zu messen,
missen der Indikator aufgeschlisselt und der angestrebte Fortschritt hin zum Wandel
beschrieben werden.

Die Herausforderung bei der Auswahl von Indikatoren liegt darin, ein MaR zu finden,

das geeignet ist, die wichtigsten Veranderungen zu erfassen; dabei muss das, was zur
Darstellung des gewiinschten Ergebnisses wesentlich ist, mit den Aspekten verknipft
werden, die in Bezug auf Datenerhebung und-management praktikabel und realistisch
sind. Wird der falsche Indikator gemessen oder wird er mit der falschen Methode
gemessen, so sind die Daten gegebenenfalls irrefihrend, was sich negativ auf die Qualitat
der getroffenen Entscheidungen auswirken kann.

Damit ein Indikator ordnungsgemaR Uberwacht werden kann und aussagekraftige Daten
liefert, muss er im Allgemeinen , SMART" sein (spezifisch, messbar, ausfiihrbar, relevant

und terminiert).

— Spezifisch. Ist klar, was genau gemessen werden soll? Ist der Indikator spezifisch
genug, um den Fortschritt im Hinblick auf das gewlinschte Ergebnis messen zu
kdnnen?

— Messbar. Sind Verdnderungen objektiv Gberprifbar? Wird der Indikator angestrebte
Veranderungen anzeigen? Lassen sich mit dem Indikator zuverldssig und eindeutig
Ergebnisse messen?

— Ausfihrbar. Welche Veranderungen werden als Ergebnis der Intervention erwartet?
Sind die Ergebnisse, in Bezug auf die der Indikator den Fortschritt erfassen soll,
realistisch bzw. erreichbar?

— Relevant. Ist der Indikator in Bezug auf die beabsichtigten Ergebnisse und die direkten
und langerfristigen Wirkungen der Malknahme relevant?

— Terminiert. Kbnnen Daten mit angemessenem zeitlichem und finanziellem Aufwand
erhoben werden? Gibt es einen Indikator-Monitoring-Plan?
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2.3. STANDARDS UND INDIKATOREN FUR
DAS PERSONALFURSORGE-MONITORING

Flr die Zwecke des EASO-Praxisleitfadens , Personalfiirsorge im Asyl- und

Aufnahmebereich” sind die Standards aus Abbildung 2 an eine Reihe genau definierter

Qualitatsbewertungsfaktoren (QBF) und Indikatoren gekoppelt, die nachfolgend

vorgestellt werden. In Kapitel 3 ,,Monitoringpaket fir die Qualitatssicherung in der

Personalflrsorge” wird eine Reihe konkreter Instrumente fir Monitoring und Evaluation

vorgestellt, die an den QBF und Indikatoren zu den acht Personalfiirsorgestandards

orientiert sind. Abschnitt 3.1. , Leitfaden fiir Monitoringbeauftragte (Instrument 1)“

enthélt einige wesentliche Uberlegungen, die jeder Monitoring- und/oder

Evaluationstatigkeit vorausgehen sollten.

2.3.1. STANDARD 1: DOKUMENTATION UND INFORMATION

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Es gibt eine
Personalflirsorgestrategie, in der
definiert ist, was unter ,Wohlbefinden
des Personals” zu verstehen ist. Ferner
sind darin die zur Unterstitzung des
Personals getroffenen MaBnahmen
festgelegt.

1a. Eine Expertengruppe schlagt eine
Personalfiirsorgestrategie vor. Dazu gehéren auch
einschlagige MaRnahmen und Verweise auf andere
relevante Bestimmungen (z. B. Leitlinien gegen Belastigung,
Verhaltenskodex usw.).

1b. Die obere Flihrungsebene billigt die
Personalflirsorgestrategie.

1c. Es gibt einen Aktionsplan fur Personalfiirsorge, in dem
die wichtigsten, im Laufe des Jahres durchzufihrenden
MaRknahmen im Einzelnen aufgefihrt sind.

1d. Es gibt einen Zeitplan fiir die Uberarbeitung und
Anpassung der Personalfiirsorgestrategie.

QBF2. Es sind Standard-
arbeitsanweisungen (SAA) in Kraft.

2a. SAA liegen vor, einschlieflich Rollen und Zustandigkeiten.

2b. Fuhrungskrafte wenden SAA an.

QBF3. Die Personalfiirsorgestrategie

ist leicht zuganglich und in einer
prazisen, flr alle versténdlichen Sprache
formuliert.

3a. Alle Beschaftigten kennen die Personalfiirsorgestrategie
und haben Zugang dazu.

3b. Die Beschaftigten haben Informationsmaterial zu
moglichen Malknahmen erhalten.

QBF4. Alle Beschaftigten

werden systematisch Uber die
Personalfiirsorgestrategie, den
Aktionsplan und die angebotenen
MafRnahmen unterrichtet und wissen,
wie sie Unterstltzung in Anspruch
nehmen kénnen.

4a. Anzahl der Beschaftigten, die mit den verfigbaren
FlrsorgemalRnahmen erreicht wurden

4b. Einfihrungsmodule fir neue Beschaftigte einschlieRlich
Informationen zur Personalfiirsorge

Standard 1:
Die Behorde
verfiigt iiber
eine Perso-
nalfiirsorge-
strategie ein-
schlieB3lich der
entsprechen-
den Dokumen-
tation und
kommuniziert
diese uiber vor-
ab festgelegte
angemessene
Kanale.
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Standard 2:
Die Behorde
schult ihre
Fiihrungskraf-
te in Personal-
fiirsorgeange-
legenheiten,
damit diese
ihre Mitarbei-
tenden besser
beurteilen
und Bewerber
entsprechend
auswadhlen
kénnen.

Standard 3:
Die Behorde
verfolgt eine
klare und
ganzheitliche
Kommunika-
tionsstrategie.
Die Kommuni-
kation erfolgt
tiber verschie-
dene, vorab
festgelegte
Plattformen
und Kanale.
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2.3.2. STANDARD 2: BEURTEILUNG UND AUSWAHL

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Personalabteilung und 1a. Die Anforderungen an Fihrungskrafte und Mitarbeitende
Fuhrungskrafte sind in der Lage, sind in Stellen- und Aufgabenbeschreibungen klar formuliert.
klare Stellenbeschreibungen zu 1b. Der Gespréachsleitfaden fur die Personalauswahl
verfassen und einschlagige Fragen fur beinhaltet einen Fragenkatalog zum Thema Wohlbefinden
Einstellungsgesprache zu formulieren. (Stressbewaltigung) und eine Frage zum Verhaltenskodex.

QBF2. Fuhrungskrafte sind grundsatzlich | 2a. Eine bestimmte Anzahl an FUhrungskraften nimmt an

in der Lage, korperliche und Schulungen zur Erkennung kérperlicher und psychischer

psychische Stresssymptome bzw. die Stresssymptome teil.

entsprechenden BedUrfnisse ihrer 2b. Die Bedurfnisse aller Beschaftigten werden Uber die

Teammitglieder zu erkennen. gesamte Beschaftigungsdauer hinweg einmal pro Jahr im

Rahmen eines formalen Monitoring-Verfahrens erhoben.
2c. Der prozentuale Anteil an Rickmeldungen der
Beschaftigten ldsst darauf schlieRen, dass die direkten
Vorgesetzten sich bemiht haben, berufsbedingte und
personliche Belastungen zu erkennen.

2.3.3. STANDARD 3: KOMMUNIKATION

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Fiihrungskrafte und Mitarbeitende 1a. Anzahl Mitarbeitenden und Flihrungskrafte, die
verpflichten sich zu einer aufrichtigen, an Kommunikationstrainings teilnehmen
transparenten und respektvollen Kommunikation. 1b. Prozentualer Anteil der Beschéftigten, die

angeben, dass die Kommunikation ihrer direkten
Vorgesetzten professionell, transparent und
respektvoll ist

1c. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse der
jahrlichen Personalfeedback-Umfrage ist fir alle
Beschaftigten zuganglich.

QBF2. Es bestehen Strukturen fir den 2a. Anzahl der Einzelgesprache, die gefihrt bzw. an
personlichen Austausch aller Beschaftigten mit denen teilgenommen wurde

ihren unmittelbaren Vorgesetzten, und zwar 2b. Angabe dazu, wie viel positives (konstruktives/
sowohl zu fachlichen Fragen als auch zu Themen, hilfreiches) Feedback ein Beschéftigter bei diesen
die das personliche Wohlbefinden betreffen. regelmaRigen Meetings erhalten hat
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2.3.4. STANDARD 4: PRAVENTION

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Mitarbeitende und Fihrungskrafte
haben Zugang zu einem umfassenden
Schulungsprogramm zur Erkennung von
Stresssymptomen, zur Stresspravention und
zur Forderung der psychischen Gesundheit
im Allgemeinen.

1a. Anzahl der Beschéftigten, die an
Stressbewaltigungsschulungen teilnehmen

1b. Prozentualer Anteil der Beschaftigten, die angeben,
dass die vermittelten Inhalte fir ihren Arbeitsalltag
relevant waren

QBF2. Mitarbeitende und

Flhrungskrafte haben Zugang zu
UnterstltzungsmaRnahmen und-angeboten
(hausintern und/oder von externen
Dienstleistern).

2a. Einschlagige Anlaufstelle(n) wurde(n) bestimmt/
Interventionsteams zusammengestellt und geschult.

2b. Die Zustandigkeiten der ausgewahlten Kontaktperson/
der Mitglieder des Interventionsteams bzw. die
auszufiihrenden Aufgaben sind geklart.

2c. Bei Bedarf stehen eindeutige Kriterien fir die

Auswahl externer Fachkrafte und deren Zustandigkeit zur
Verfligung.

QBF3. Mitarbeitende und Flihrungskrafte
haben Zugang zu gesundheitsférdernden
MafRnahmen.

3a. Anzahl der durchgefiihrten gesundheitsférdernden
MaRnahmen

2.3.5. STANDARD 5: UMGANG MIT SCHWERWIEGENDEN

EREIGNISSEN

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Es wurde eine unabhangige,
speziell geschulte Vertrauensperson (oder
ein entsprechendes Team) innerhalb

der Behorde als Anlaufstelle nach
schwerwiegenden Ereignissen ernannt.

1a. Eine Aufgabenbeschreibung fiir ein solches Team bzw.
eine solche Kontaktperson liegt vor.

1b. Das Team bzw. die Kontaktperson verflgt tber die
notwendigen Kompetenzen bzw. wurde dem Bedarf
entsprechend geschult.

QBF2. Es existieren klare Leitlinien fur
FUhrungskréfte dazu, was nach einem
schwerwiegenden Ereignis zu tun ist.

2a. Es liegen SAA fur den Umgang mit schwerwiegenden
Ereignissen vor.

QBF3. Mitarbeitende und Fihrungskrafte
wissen, wie und wo sie nach einem
schwerwiegenden Ereignis Hilfe erhalten
konnen.

3a. Alle beteiligten Beschaftigten sind dartber

informiert, dass es eine Kontaktperson/ein spezielles
Interventionsteam gibt, und kennen deren/dessen
Aufgaben und Zustandigkeiten.

3b. Auf Informationsveranstaltungen (im Rahmen

der Einarbeitung/sonstiger Schulungen) werden

die Beschaftigten fur die SAA sensibilisiert und

darlber aufgeklart, wie und wo man im Falle eines
schwerwiegenden Ereignisses Unterstitzung erhalt.

3c. Gesamtzahl und Art der verzeichneten
schwerwiegenden Ereignisse im Vergleich zu Vorfallen,
die eine Nachbesprechung mit einem Mitarbeitenden
erfordern

3d. Prozentualer Anteil der betroffenen Beschaftigten, die
zufrieden sind mit der Hilfe, die sie durch die Anlaufstelle/
das Team erhalten haben
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Standard 4:
Die Behorde
ergreift nach-
haltige Pra-
ventionsmafl3-
nahmen zur
Férderung und
zum Schutz
der psychi-
schen Gesund-
heit ihres Per-
sonals.

Standard 5:
Die Behorde
halt spezi-
fische Unter-
stiitzungsan-
gebote fiir die
Bewaltigung
schwerwie-
gender Ereig-
nisse bereit.



32

Standard 6:
Die Behorde
sorgt fiir ein-
schlagige Fort-
bildungsmaf-
nahmen fiir ihr
Personal.

Standard 7:
Die Behorde
verfiigt Gber
konkrete
Leitlinien fir
Gesundheits-
schutz, Sicher-
heit und Ge-
fahrenabwehr
und kommuni-
ziert diese. Da-
bei stiitzt sie
sich auf eine
Risikoanalyse
der verschie-
denen Arbeits-
umfelder
(einschlieBlich
AuBeneinsatz).
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2.3.6. STANDARD 6: ENTWICKLUNG VON

HANDLUNGSKOMPETENZEN

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Die Behorde ermittelt regelmaRig

den Schulungsbedarf und unterzieht die
Schulungspldne systematischen Evaluationen,
um sicherzustellen, dass die Inhalte qualitativ
hochwertig sind und im Arbeitsalltag wirksam
umgesetzt werden.

1a. Es werden Bedarfsermittlungen unter den
Beschaftigten der Behorde durchgefihrt.

1b. Ein Schulungsplan fur die Mitarbeitenden ist
vorhanden und enthélt u. a. Angebote zum Thema
,Wohlbefinden”.

1c. Das Schulungsprogramm ist stets auf dem neuesten
Stand.

QBF2. Die Behorde hat ein umfassendes,
bedarfsgerechtes und standardisiertes
Schulungsangebot eingefiihrt.

2a. Anzahl der durchgefiihrten Schulungen

2b. Anzahl der durchgefiihrten Schulungen mit Bezug
zum Thema ,,Personalfiirsorge”

2c. Anzahl der Beschéftigten, die an Schulungen
teilgenommen haben, pro Jahr

QBF3. Die Behorde bietet zusatzlich
einschlagige berufliche Weiterbildungsformate
an, um sicherzustellen, dass Wissen
weitergegeben wird.

3a. Anzahl an Beschaftigten, die innerhalb eines
Berichtszeitraums an UnterstitzungsmaRnahmen
teilgenommen haben (kollegiale Unterstitzung,
Intervision, Einzel-/Gruppenberatung usw.)

3b. Prozentualer Anteil der Beschaftigten, die in
Feedback-Sitzungen angegeben haben, dass die
jeweilige Intervention hilfreich fur ihr Wohlbefinden
war

2.3.7. STANDARD 7: SICHERHEIT UND GEFAHRENABWEHR

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN INDIKATOREN

QBF1. Mitarbeitende und Fihrungskrafte sind
mit der Meldehierarchie fur andere Notfélle/
sicherheitsrelevante Ereignisse, die nicht als
schwerwiegende Ereignisse eingestuft werden,
vertraut.

1a. Eine ergdnzende SAA zur SAA fir den Umgang mit
schwerwiegenden Ereignissen liegt vor und ist den
Beschaftigten zugegangen.

QBF2. Mitarbeitende und Fihrungskrafte
erhalten Informationen und Anweisungen zum
Zugang zu Gesundheitsschutz-, Sicherheits- und
GefahrenabwehrmaRnahmen.

2a. Ein eigenes Postfach flr Fragen des Personals und
deren Beantwortung wurde eingerichtet.

2b. Dokumentation der geduRerten Bedenken (*)

2c. Prozentualer Anteil der Beschaftigten, die in
Feedback-Sitzungen angeben, dass sie sich am
Arbeitsplatz hinreichend sicher fiihlen

QBF3. Die Behdrde Gberwacht die Risiken jedes
Arbeitsplatzes kontinuierlich und passt ihr
Risikomanagement sowie die zu ergreifenden
SicherheitsmaRnahmen laufend anhand der
Ruckmeldungen der Mitarbeitenden mit
Direktkontakt an.

3a. Methode und Plan fir Risikomonitoring sind
etabliert bzw. in Kraft.

3b. Der Risikomonitoring-Plan wird regelmaRig auf den
neuesten Stand gebracht.

3c. Anzahl der Mitarbeitenden mit Direktkontakt,

die an der jahrlichen Risikomonitoring-MaRnahme
teilgenommen haben

(*)  Samtliche Personalfiirsorgeangelegenheiten sind grundsatzlich vertraulich zu behandeln.



2. MONITORING UND EVALUATION IN DER PERSONALFURSORGE 33

2.3.8. STANDARD 8: MONITORING UND EVALUATION

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN | INDIKATOREN

QBF1. Ein Monitoring- und 1a. Ein Monitoring- und Evaluationsverfahren fiir den Bereich

Evaluationsverfahren zur Beurteilung Personalfiirsorge ist vorhanden.

der Wirksamkeit der eingeftihrten 1b. Eine Kontaktperson wurde bestimmt bzw. ein

PersonalfiirsorgemalRnahmen ist Monitoringteam aufgestellt. Standard 8: Die

vorhanden.

QBF2. E d ImaR 2a. M d Eval berich d hrlich FE O

. Es werden regelmaliig a. Monitoring- und Evaluationsberichte werden jahrlic

Monitoring- und Evaluationstatigkeiten erstellt. obachtet und

durchgefihrt, auch zum 2b. Gewonnene Erkenntnisse gehen der oberen beurteilt in

Stressrisikomanagement (*8). FUhrungsebene regelmélig in Form von Empfehlungen zu. sy
2c. Die Personalfursorgestrategie und der Aktionsplan werden regelmaﬁlgen
innerhalb eines definierten Zeitfensters entsprechend den Abstanden die
Empfehlungen angepasst. Wirksamkeit

der eingefiihr-
ten Personal-

2.4. ANFANGLICHE BESTANDSAUFNAHME, fiirsorgemaR-
ABSCHLUSSERHEBUNG UND ZIELE nahmen und

passt ihre Stra-

tegie dement-
Indikatoren sind stets an bestimmte Ziele und eine vorab durchgefiihrte Bestandsaufnahme sprechend an.

gekoppelt (letztere wird auch Baseline oder Ausgangslage genannt) (*°). Ohne vorherige
Bestandsaufnahme und ohne Ziele ist die Messung von Verdnderungen im zeitlichen Verlauf
ohne Aussagekraft.

Mit der Bestandsaufnahme wird der Wert des Indikators vor Beginn einer Intervention
festgelegt bzw. die Ausgangslage bestimmt. An diesem Wert kann dann der Fortschritt
gemessen werden. Mit der Bestandsaufnahme wird eine Datengrundlage geschaffen.
Auf dieser Basis kdnnen dann wahrend der Umsetzung einer MalRnahme oder auch im
Anschluss daran der Fortschritt und die Wirksamkeit beobachtet und bewertet werden.

Manchmal liegen die Daten, die man benotigt, um wahrend der Umsetzung einer
Malnahme das Ausmals und die Qualitat der Veranderung beurteilen zu kédnnen,

bereits vor. In diesem Fall missen die Daten nur noch zugeordnet werden und es ist
sicherzustellen, dass diese langerfristig im Rahmen des Monitorings aktualisiert werden
kdnnen. Der erste Schritt ist daher immer zu prifen, ob die benétigten Daten bereits
vorliegen. Auch allgemeine Tatigkeitsberichte, Fokusgruppendiskussionen (FGD) und
Besuchsberichte sind gute Quellen, um die Lage vor Ort einschatzen zu kénnen. Wenn
keine Daten vorliegen oder vorhandene Daten llUckenhaft sind, missen sie ad hoc mittels
Datenerhebung erganzt werden.

Fir Bestandsaufnahmen sind diejenigen Beschaftigten zustandig, die die betreffenden
MaRnahmen planen, und zu einem gewissen Grad auch die an der Umsetzung beteiligten
Personen. Idealerweise sollte die Ausgangslage in der Planungsphase bestimmt

(*8) Fur eine Risikobewertungsvorlage und eine Erlauterung des Risikobewertungszyklus siehe Anhang 6 ,Vorlage fir die Risikobewertung”.

(*) EASO, Internal Monitoring User Guide, EASO, Valletta 2019, S. 27-28 (eingeschréankt zugangliches Dokument).
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werden, in diesem Fall also vor der Entwicklung und Umsetzung des Aktionsplans fir
Personalfiirsorge. Die beauftragte Person bzw. das entsprechende Team stellt sicher, dass
erforderlichenfalls entsprechend aufgeschlisselte Daten erhoben werden. Dies ist auch
mittels Fragebogen, teilstandardisierten Befragungen, Gruppenmeetings und bei Vor-Ort-
Terminen moglich.

Eine Abschlusserhebung (,,Endline-Erhebung®) wird nach dem Ende einer Intervention
durchgeflihrt, um die dann gewonnenen Daten mit den Bedingungen der Bestandsaufnahme
abzugleichen und die Veranderung zu bewerten. Statt einer einzigen Abschlusserhebung kénnen
auch Zwischenerhebungen nach wichtigen Schritten (zum Beispiel am Ende einer Phase)
durchgefiihrt werden. Bestandsaufnahme und Abschlusserhebung gehéren zusammen. Auf eine
Bestandsaufnahme folgt also Ublicherweise eine dhnliche Erhebung zu einem spateren Zeitpunkt
(zum Beispiel nach Abschluss der Intervention), um die Daten abzugleichen und Veranderungen
beurteilen zu kdnnen.

In diesem Zusammenhang mdchten Vorgesetzte der oberen Fiihrungsebene wissen,
inwiefern sich bestimmte MaRnahmen der Behorde positiv auf das Wohlbefinden der
Mitarbeitenden ausgewirkt haben.

Ziele sind das, was man nach Abschluss der Intervention erwartet (z. B. dass ein bestimmter
Prozentsatz an Beschéftigten an einer bestimmten Flrsorgemalnahme teilgenommen

hat, woraus sich die Arbeitsplatzzufriedenheit ableiten lasst). Ziele sind gleich in zweifacher
Hinsicht nutzbringend:

— Sie dienen dem in die Intervention involvierten Personal und anderen Beteiligten als
Orientierung, was zu tun ist bzw. was erreicht werden soll;
— sie dienen als Fortschrittsmarker.

Dabei gibt es ein natlrliches Spannungsfeld zwischen der Tatsache, dass die Ziele nicht
zu hoch gesteckt werden diirfen, damit sie realistisch und erreichbar sind, andererseits
aber auch hoch genug gesteckt sein missen, damit die flr eine Intervention verfligbaren
Ressourcen bestmoglich genutzt werden und langfristig wirklich etwas bewegt wird.
Motivierte Mitarbeitende erreichen oft mehr, wenn die Ziele ehrgeizig sind. Sind die Ziele
aber unrealistisch hoch, leiden Selbstvertrauen und Vertrauen in den Arbeitgeber.

MONITORING UND EVALUATION IM BEREICH
PERSONALFURSORGE: WAS ZU BEACHTEN IST

— Verwenden Sie Ihren eigenen Indikatorsatz flir das Monitoring. Alternativ kdnnen Sie
auch die in diesem dreiteiligen EASO-Leitfaden in den Abschnitten zu Standards, QBF
und Malinahmen definierten Indikatoren entsprechend einbinden. Die letztendlich
ausgewahlten Indikatoren dienen dazu, den Erfolg einer Intervention zu messen.
Welche Indikatoren schliel’lich verwendet werden, hangt von den bereits laufenden
oder geplanten MaRRnahmen der Behérde ab und auch davon, was umsetzbar ist.
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— Grundsatzlich sollten die Indikatoren ,SMART” sein (spezifisch, messbar, ausfihrbar,
relevant und terminiert).

— Eine gegebenenfalls notwendige Datenerhebung und-aufschlisselung erfolgt unter
Einhaltung des Datenschutzes.

— In der Regel ist nur das Monitoring einiger weniger Indikatoren langfristig praktikabel.
Beschranken Sie sich daher auf das Wesentliche, ganz nach dem Grundsatz ,Weniger
ist mehr”. Die Indikatoren sollten so gewahlt werden, dass sie bewertet werden
kdnnen, ohne die alltdgliche Arbeit des Teams insgesamt zu storen. Des Weiteren
sollten Indikatordaten, sofern irgend moglich, nach Geschlecht, Tatigkeitsbereich und
Ort aufgeschlUsselt werden.

— Nutzen Sie das Monitoring flr Reflexion, Erkenntnisgewinn und Wandel. Die
Datenerhebung zu den einzelnen Indikatoren kann regelmélig alle paar Monate
oder Jahre erfolgen. Wenn beispielsweise ein bestimmter Sachverhalt im Rahmen
der Bestandsaufnahme bewertet und analysiert wurde, kann dasselbe Verfahren
spater in regelmaligen Abstdnden (nach 12, 18, 24 Monaten usw.) wiederholt
werden. So lassen sich Verdanderungen sichtbar machen, und der Monitoring-
und Evaluierungsbeauftragte kann MaRnahmen leichter gemeinsam mit den
verantwortlichen Entscheidungstragern Gberdenken und gegebenenfalls anpassen.

— Fir Reflexion, Erkenntnisgewinn und Wandel ausgesprochen forderlich sind
partizipative Dialoge: Man tritt gemeinsam einen Schritt zurick und analysiert, was
die Daten bedeuten und wie die Malknahmen im Lichte der gewonnenen Erkenntnisse
angepasst werden kdnnen. Bewahrt hat sich zum Beispiel, ausgewahlte Mitarbeitende
mit Direktkontakt aktiv einzubinden, da diese wertvolle Einblicke geben kénnen.

— Die wichtigsten Ergebnisse und Erkenntnisse aus der Datenanalyse werden genutzt,
um Empfehlungen abzuleiten, die wiederum in die Strategie bzw. in die Malnahmen
einflieRen bzw. zur Anpassung der Planung genutzt werden.

— Die wesentlichen Schlussfolgerungen aus den Monitoring- und Evaluationstatigkeiten
sollten allen betroffenen Beschéftigten zugeleitet werden.

Wichtig: Fir alle hier vorgestellten Interventionen gilt Vertraulichkeit. Die Gesprachs-
oder Umfrageinhalte durfen ausdricklich nur nach vorherigem Einverstandnis des oder
der Betroffenen an Kollegen oder Vorgesetzte weitergegeben werden. Ausnahmen gelten
lediglich fir Falle, in denen Gefahr fir Leib und Leben des Betroffenen oder anderer
Beschaftigter droht. Wichtig ist aulRerdem, die Beurteilung der Personalfiirsorge nicht mit
einer Leistungsbeurteilung zu verwechseln. Es geht darum, die BedUrfnisse der einzelnen
Beschaftigten zu bewerten, einschliellich im Bereich der beruflichen Entwicklung.
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Bei der Entwicklung und Umsetzung einer Personalfiirsorgestrategie kdnnen

sich Behorden insbesondere auf folgende drei Dokumente stiitzen: Die
Personalflirsorgestrategie selbst, einen einschlagigen Aktionsplan und geeignete
Verfahrensleitlinien fir Monitoring und Evaluation. Wahrend die Strategie den groben
Rahmen vorgibt, enthalt der Aktionsplan die Ziele und MaRnahmen im Einzelnen, deren
Umsetzung wiederum systematisch durch Monitoring und Evaluation Uberwacht werden
muss. Aus den Ergebnissen des Monitorings und der Evaluation lasst sich ableiten, in
welchen Punkten die Personalflirsorgestrategie gegebenenfalls angepasst werden muss.

Das hier vorgeschlagene Monitoringpaket fir die Qualitatssicherung in der
Personalflirsorge enthélt drei Instrumente, mit denen die Firsorgestrategie und die
einschlagigen Interventionen einer Asyl- oder Aufnahmebehorde Uberwacht und
evaluiert werden kénnen. Auch die Qualitat der Flrsorgeangebote ldsst sich damit
kontrollieren. Die Instrumente wurden im Einklang mit den QBF und Indikatoren der acht
Personalfursorgestandards entwickelt, siehe Teil I: Standards und Strategie (?°). Darlber
hinaus stehen sie in engem Zusammenhang mit den PersonalfiirsorgemalRnahmen

aus Teil II: Instrumentarium fur Personalfirsorge. Alle drei Instrumente sind integraler
Bestandteil der behtrdeneigenen Personalfiirsorgestrategie: Dank dieser Instrumente
kann eine Behorde beurteilen, ob mit den fir ein bestimmtes Jahr geplanten
Malnahmen und Interventionen die zuvor gesteckten Ziele erreicht wurden bzw. ob
diese MaRnahmen/Interventionen zu einem guten Personalflirsorgeangebot beitragen.
Nur durch eine systematische Monitoring- und Evaluationstatigkeit kommen Asyl- und
Aufnahmebehdrden an die Daten, die sie flr evidenzbasierte Empfehlungen bzw.

die Anpassung ihrer Flrsorgestrategien und-interventionen benoétigen. Nur durch
Beobachtung und Beurteilung werden die Bedurfnisse der Beschaftigten und etwaige
Schwachstellen des Flirsorgesystems offenbar.

Das Monitoringpaket flr die Qualitatssicherung in der Personalfiirsorge enthélt folgende

Instrumente:

— Leitfaden fiir Monitoringbeauftragte.
Bietet eine grobe Orientierungshilfe fiir Entwurf, Planung und Umsetzung von
Monitoring- und Evaluationstatigkeiten.

— Bestandsaufnahme und Abschlusserhebung zur Personalfiirsorge.

Enthalt Umfragebogen, die vor und nach Umsetzung einer Personalfiirsorgestrategie
oder eines Personalfiirsorgeprogramms verteilt und ausgewertet werden. Mithilfe
dieses Instruments kann der Fortschritt der PersonalfiirsorgemaRnahmen Uber einen
relativ langen Zeitraum beobachtet werden (2 bis 3 Jahre).

— Fortschrittsiiberwachung der Personalfiirsorge.
Enthalt eine Checkliste zur Fortschrittsanalyse und zwei qualitative Fragebogen. Mit
diesen Mitteln kénnen Behorden die Fortschritte verfolgen, die in Bezug auf alle acht
Personalflirsorgestandards erzielt wurden.

(%) Siehe Abschnitt 2.3. ,Standards und Indikatoren fir das Personalfiirsorge-Monitoring”.

o
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Die vorgestellten Instrumente sind nur eine von vielen Méglichkeiten, wie Behérden
die Umsetzung ihrer PersonalfiirsorgemaRnahmen Uberwachen und Fortschritte
bewerten kénnen. Es spricht nichts dagegen, ein bereits funktionierendes System
weiterzuverwenden, sofern dieses System auch Indikatoren zur Messung des
Wohlbefindens des Personals beinhaltet.

3.1. LEITFADEN FUR
MONITORINGBEAUFTRAGTE
(INSTRUMENT 1)

Im nachfolgenden Leitfaden fiir Monitoringbeauftragte sind die grundlegenden Punkte
zusammengefasst, die bei der Fortschrittsiberwachung und-bewertung im Bereich
Personalflirsorge zu beachten sind. Es wurde versucht, die potenziell unterschiedlichen
Voraussetzungen in den EU+-Landern zu bericksichtigen. In manchen Landern ist

bereits ein leistungsfahiges Unterstitzungssystem etabliert, sodass die meisten der

hier gemachten Vorschldge nicht benotigt werden. Andere Lander dagegen arbeiten
gerade daran, ihr System zu verbessern und zu optimieren. Wieder andere kbnnen die
Leitlinien verwenden, um den Aspekt ,Personalflirsorge” systematisch zu integrieren.
Tabelle 1 zeigt auf einen Blick alles, was bei Feedback-Sitzungen (?!), Bestandsaufnahmen,
Abschlusserhebungen und anderen Umfragen oder Befragungen wichtig ist.

TABELLE 1. Monitoring-Leitfaden fiir die Personalfiirsorge

ASPEKTE, DIE BEI DER BEWERTUNG DES FORTSCHRITTS EINER BEHORDE IN DEN EU+-LANDERN IM BEREICH
PERSONALFURSORGE ZU BEACHTEN SIND

Grundlegende Betrachtungen

Was sind lhre wichtigsten Fragen bei der Evaluation?

Welche Informationen zu Personalfiirsorgeinterventionen braucht die Behorde zum jetzigen Zeitpunkt am
dringendsten?

Welche Fragen mussen bezlglich eines eingefiihrten Kriteriums gestellt werden, damit man Erkenntnisse
gewinnen und Verfahrensweisen etablieren kann, die nachhaltig wirksam sind und die Anforderungen an Relevanz,
Wirksamkeit, Effizienz und Kohéarenz erfillen?

Welches Evaluationsverfahren ist fur diese Fragen am sinnvollsten?

Was ware das geeignete Format (z B. Online-Fragebogen, Vor-Ort-Besuche, FGD, Einzelgesprache)?

Wird der Vielfalt Rechnung getragen, also der Geschlechterverteilung, aber auch dem Alter, dem kulturellen
Allgemeines Hintergrund (z. B. bei Sachverstandigen, die in andere EU+-Léander entsandt werden) und anderen Faktoren?
Betrachtungen rund um Ressourcen

Bei der Planung von Bewertungsbesuchen muss dartiber hinaus der Tatsache Rechnung getragen werden, dass
jede Behorde ihre eigenen Grenzen hat, was den zur Verfiigung stehenden Etat, die Logistik und Ressourcen
betrifft. Wenn Zeit und Ressourcen sehr begrenzt sind, helfen folgende Kriterien, den Ort und die Auswahl der zu
befragenden Beschéftigten (Datenquelle) festzulegen:

(1) Erreichbarkeit — Besuchen Sie z. B. vorrangig Beschaftigte, die in gut/mit geringem finanziellem Aufwand
erreichbaren Aufnahme-/Befragungseinrichtungen arbeiten.

(2) Informationsliicken — Konzentrieren Sie sich entweder zuerst auf die Bereiche, in denen es Informationslicken
gibt, auf die bislang nicht eingegangen wurde, oder auf die Bereiche, bei denen Ziele und eine Bestandsaufnahme
vorliegen und der Fortschritt gemessen werden kann.

(2Y) Fur weitere Informationen siehe Anhang 4 ,Feedback-Sitzungen”.
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Achten Sie auf die Ldnge lhrer Fragebogen und anderer BefragungsmaRnahmen.

Halten Sie Fragebogen und Fragenkataloge kurz und biindig. Andernfalls besteht die Gefahr, dass Fragebogen
nicht ausgeflllt werden; stundenlange Gruppendiskussionen sind ebenfalls abschreckend. Fir bestimmte Aspekte
und Variablen, z. B. qualitative Informationen, empfiehlt es sich, Einzelgesprache oder Fokusgruppen fir die

Fragebogen

undgandgere Datenerhebung zu nutzen.

RN, Machen Sie einen Testlauf mit Ihren Fragebogen/Gesprichsleitfiden
Unterziehen Sie Ihre Fragebogen zunachst einem Praxistest mit wenigen Teilnehmenden: Verstehen die Befragten
Ihre Fragen? Wie lange dauert die Beantwortung aller Fragen? Passen Sie |hr Material vor Beginn des eigentlichen
Monitoringverfahrens entsprechend an. Nutzen Sie in jedem Fall auch Instrumente, mit denen Sie qualitative
Informationen gewinnen kénnen (z. B. Feedback, das Sie bei FGD erhalten).
Auf das Standard-Monitoring-Tool fiir die Personalfirsorge kann (offline) zu Dokumentationszwecken mittels

Dokumentation Tablet-PC/Laptop zugegriffen werden. Daten kénnen so unkompliziert eingegeben und bereits gewonnene

Erkenntnisse nachverfolgt werden. Die Ergebnisse werden spater online analysiert und von den zustandigen
FUhrungskraften oder Teammitgliedern in Form eines zusammenfassenden Berichts zur Verfigung gestellt.

Beurteilender

dass die betroffene Person sich selbst und/oder anderen Schaden zufligen konnte.

Als Fortschrittsbeurteilender kommen entweder speziell qualifizierte Beschaftigte (sogenannte Monitoring- und
Evaluierungsbeauftragte) infrage oder externe, befristet eingestellte Berater. Fir Falle, in denen eine befragte
Person ernsthafte korperliche oder psychische Probleme dullert, missen vertrauliche Kommunikationswege
zur Verfugung stehen. Der Beurteilende darf bei der Weitergabe von Klagen und dhnlichen Informationen der
Beschaftigten niemals deren Identitat offenlegen. Ausnahmen sind nur dann zuldssig, wenn die Gefahr besteht,

Fahrplan

Datenerhebung

Datenquelle —
Aktenpriifung

einen groben Arbeitsplan erstellen.

Dieser Plan sollte mindestens Folgendes enthalten:

— einen Zeitplan;

— die Datenquellen (wer sind die Befragten und wie viele Personen werden befragt?);

‘ Beschreibung

Vor der Bewertung/dem Monitoring ist eine kurze Aktenprifung vorzunehmen. Diese

beinhaltet:

— die Sichtung von Personalfiirsorgeberichten und-statistiken (sofern vorhanden),
einschlieRlich schwerwiegender Ereignisse im Betrachtungszeitraum. Auch andere
Tatigkeitsberichte geben moglicherweise Aufschluss Gber vorhandene Problemfelder,
zum Beispiel Programmauswertungen, aus denen Herausforderungen und Erfolge
hervorgehen;

— die Heranziehung von Berichten externer Fachkrafte (Psychologen), sofern vorhanden,
wobei stets die Vertraulichkeit gewahrt bleiben muss.

Je nach Anzahl der geplanten Gesprache oder Fokusgruppen sollte die Person, die die Beurteilung durchfihrt,

— die Orte (falls zur Durchfihrung der Befragungen verschiedene Arbeitsorte aufgesucht werden mussen).

Die Erstellung eines Arbeitsplans ist insbesondere in EU+-Landern mit groRer Beschaftigtenzahl, zahlreichen
Aufnahmeeinrichtungen oder bei mehreren Arbeitsorten unbedingt angeraten. Anstehende Besuche werden
der Behorde und den fiir die Befragung ausgewahlten Personen zeitnah mitgeteilt, damit Letztere zur Verfigung
stehen und eine aussagekréftige Interaktion zustande kommt. Die Informationen, die der Beurteilende dabei
erhélt, sollten bei Folgetreffen/weiteren Feedback-Sitzungen fur Vergleichszwecke mitgefiihrt werden.

‘ Anmerkung

Falls Berichte/
Statistiken
vorliegen, nur
Dokumente
neueren Datums
berlcksichtigen.

Datenquelle —
Befragte

Als Datenquelle fir das Monitoring fungiert ein Minimum von zwei bis drei Beschéftigten
pro Personalkategorie. Diese MalRnahme wird einmal jahrlich in Form von qualitativen
und/oder teilstandardisierten FGD oder Gruppenmeetings durchgefuhrt. Die letztendliche
Teilnehmerzahl ist abhangig von der GréRe der Behorde. Teilnehmen sollte jeweils ein Mix
aus:
— Angehorigen der Personalabteilung, Fihrungskraften, Mitarbeitenden mit Direktkontakt,
internen/externen Fachkraften und Anlaufstellen fiir Personalfiirsorgeangelegenheiten;
— gegebenenfalls ist auch die Teilnahme nicht unmittelbar involvierter Personen sinnvoll,
die z. B. einer anderen Abteilung oder der Hauptverwaltung angehoren oder fur
Interessentrager wie zivilgesellschaftliche Organisationen oder lokale Partner tatig sind.

Die Teilnahme ist
freiwillig.

Es ist stets
Vertraulichkeit zu
wahren.
Waéhrend der
Sitzungen ist auf
eine kultur- und
gendersensible
Vorgehensweise zu
achten.

Datenquelle —
Umfrageteil-
nehmer

Mit Umfragen — online oder in Papierform — kann eine gréRere Zahl und Bandbreite

an Beschaftigten erreicht werden. Diese Methode ist insbesondere bei Behérden mit

einer groRen Zahl an Beschaftigten und verschiedenen Verwaltungsstandorten sinnvoll.
Angestrebt werden sollte, dass so viele Beschaftigte wie moglich teilnehmen (und zwar aus
allen Personalkategorien): Fihrungskrafte, Mitarbeitende mit Direktkontakt, Angehorige
der Personalabteilung, interne/externe Fachkrafte, Anlaufstellen fur Personalfiirsorge.

Die Teilnahme ist
freiwillig.

Die Teilnahme kann
anonym erfolgen.
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Vor der eigentlichen Beurteilung/Evaluation stellen die Beurteilenden sich vor und Falls notig, Zu-
versichern sich, dass alle beteiligten Freiwilligen verstanden haben, worum es geht. satzdaten aller Art
Die Fragen sollten so gestellt werden, dass eine Bewertung im Hinblick auf jeden der sammeln, die ge-
Indikatoren des vorgeschlagenen Standard-Monitoring-Tools fiir die Personalfiirsorge eignet sind, die Be-
moglich ist. Gegebenenfalls ist eine allgemeine Diskussion dariiber, wie die urteilung zu unter-
PersonalfiirsorgemalRnahmen angenommen wurden und ob sie funktionieren, ein guter mauern, beispiels-
,Eisbrecher” fur die Teilnehmenden, wahrend sich gleichzeitig wichtige Erkenntnisse weise weitere, von
gewinnen lassen. den Beschéftigten
Bei dieser teilstandardisierten Befragung diirfen die Teilnehmenden in gewissen Grenzen | selbst entwickelte
frei erzdhlen. Die Gesprachsatmosphare sollte eher locker sein. Diese Form der Beurteilung | Verfahrensweisen,

Beurteilung ist fir die Einholung von qualitativem Feedback geeignet, um Zusammenhange und neue Ubungen/

Triebkrafte rund um bestimmte Prozesse besser einordnen zu kbnnen und zu verstehen,
warum bestimmte MaRnahmen zu einem gegebenen Zeitpunkt vielleicht besser greifen
als andere. Der Beurteilende lenkt das Gesprach geschickt und ohne die Teilnehmenden zu
unterbrechen so, dass alle Standards/Indikatoren berlcksichtigt werden.

Wenn bei einer Befragung nur positive Ergebnisse/Leistungen zur Sprache kommen, sollte
gegengeprift werden, ob es nicht auch Mangel in Bezug auf die Erfillung der Standards
gibt. Wird dagegen nur betont, welche Herausforderungen noch zu bewaltigen sind,

sollte nachgehakt werden, ob es nicht auch Positives zu berichten gibt. Je nach Umfeld/
Konstellation sind entweder Einzelsitzungen oder aber Gruppendiskussionen zu dem
betreffenden Thema sinnvoller.

Aktivitdten zur
Selbstfiirsorge oder
die Weitergabe be-
wahrter Verfahren,
die noch keinen
Eingang in die
eingeflihrten Per-
sonalfirsorgemal-
nahmen gefunden
haben.

3.2. BESTANDSAUFNAHME UND
ABSCHLUSSERHEBUNG ZUR
PERSONALFURSORGE
(INSTRUMENT 2)

Mittels Bestandsaufnahme und Abschlusserhebung lasst sich der Fortschritt im zeitlichen

Verlauf messen. Der hier vorgeschlagene Fragebogen fir die beiden Erhebungen sollte

FOhrungskradften und Mitarbeitenden mit Direktkontakt jeweils zweimal vorgelegt

werden: einmal vor Umsetzung der MaRnahmen eines bestimmten Aktionsplans/

einer bestimmten Strategie und einmal nach dem Ende des Umsetzungszeitraums fir

die jeweilige MalRnahme/Strategie. Die Ergebnisse der Bestandsaufnahme dienen als

VergleichsmaRstab fiir die Ergebnisse der Abschlusserhebung. Aus den Anderungen bei

den Antworten lassen sich Rickschlisse auf den Fortschritt in den einzelnen Bereichen

ziehen. In Abhangigkeit von den Beddrfnissen des Personals und je nachdem, wie weit

die Personalfursorgestrategie einer Behdrde und das zugehdrige Programm ausgereift

sind, kann der Schwerpunkt bei Bestandsaufnahme und Abschlusserhebung auch nur auf

einzelne Standards gelegt werden, die fir die Behorde besonders wichtig sind.

Weitere Anmerkung: Bestandsaufnahme und Abschlusserhebung sollten, wenn irgend

moglich, mit derselben Personalgruppe oder anhand einer reprasentativen Stichprobe

erfolgen. Aus Datenschutzgriinden ist die Nennung ihres Namens fir die Teilnehmenden

optional. Wenn sich die Behdrde fir die Arbeit mit Fokusgruppen entscheidet, muss der

Ansatz fur die Datengewinnung angepasst werden. Fokusgruppendiskussionen (FGD) sind

hilfreich, um Informationen zu bestimmten Sachverhalten zu sammeln. Kaum geeignet sind

sie jedoch fur die Erhebung numerischer oder prozentualer Werte, also um beispielsweise

die genaue Anzahl besuchter Schulungen in einem bestimmten Bereich zu ermitteln.
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Nichtsdestotrotz kann das bei FGD gewonnene qualitative Feedback zum Beispiel helfen,

den Kontext und die Teamdynamik besser zu verstehen; auch lasst sich eventuell leichter

einordnen, warum bestimmte MaRnahmen greifen, andere jedoch nicht. Darlber

hinaus zeichnen sich bei Gruppendiskussionen mitunter bestimmte Tendenzen ab,

beispielsweise, dass insgesamt mehr in die Gestaltung der Arbeitsbereiche investiert

werden sollte oder dass in bestimmten Bereichen weiterer Schulungsbedarf besteht.

Wenn Sie sich flr den Gruppenarbeitsansatz entscheiden, dokumentieren Sie die
Teilnehmerzahl sowie Geschlecht und durchschnittliche Beschéaftigungsdauer der

Teilnehmenden. Es empfiehlt sich, Gruppendiskussionen dieser Art gegebenenfalls um

einen Basisfragebogen zu erganzen, um auch quantitative Daten zu erhalten. Das Gleiche

gilt fur Einzelsitzungen, wobei die Namensnennung optional sein sollte.

Individuelles Instrument: Muster fiir Bestandsaufnahme/
Abschlusserhebung

OPTIONAL: NAME DES TEAMMITGLIEDS

GE-
SCHLECHT:
M/W/D

BESCHAFTIGT SEIT: < 1J./1-3 J./MEHR ALS 3 J.

PERSONALKATEGORIE:

FUHRUNGSKRAFT/

MITARBEITENDE(R) MIT
DIREKTKONTAKT/HR-ANGEH./
ANGEH. SICHERHEITSABT./SONST.

(bitte erganzen):

DATUM DER BESTANDSAUFNAHME/DER ABSCHLUSSERHEBUNG (nicht Zutreffendes bitte streichen):

BEURTEILUNGSSKALA: 1 = Giberhaupt nicht zufrieden/hilfreich/konstruktiv; 2 = teilweise zufrieden/hilfreich/konstruktiv; 3 = zufrieden/
hilfreich/konstruktiv; 4 = sehr zufrieden/hilfreich/konstruktiv; 5 = hervorragend

ANTWORT ANTWORT AB-
FRAGENKATALOG, AUFGESCHLUSSELT NACH VORGESCHLAGENEN STANDARDS BESTANDSAUF- SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
Allgemeine | Wie zufrieden sind Sie im Groen und Ganzen damit, wie lhr Arbeitgeber 1-7-3-4-5 | 1-2-3-4-5
Frage derzeit fur Ihr personliches Wohlbefinden am Arbeitsplatz sorgt?
ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 1: Dokumentation und Information BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
Wlss“en Sie, ob Ihre Behtrde/Organisation Giber eine Personalfirsorgestrategie JA/NEIN JA/NEIN
verflgt?
Wissen Sie, ob in lhrer Behérde/Organisation
A/NEIN A/NEIN
Personalfursorgemalnahmen/-interventionen durchgefiihrt werden? a Xl
Sind §|e der Memung, dass die aktuellen Personalfiirsorgemaflnahmen JA/NEIN JA/NEIN
ausreichend sind?
Gibt es mulhrer Behord“e/O'rgamsann Infomaterial zu Selbstfirsorge, JA/NEIN JA/NEIN
Personalfursorge und dhnlichen Themen?
ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 2: Beurteilung und Auswahl BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
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Meinen Sie, dass Fihrungskrafte und Personalsachbearbeitende ausreichend

kiimmert? (1 = kein Vertrauen, 5 = sehr groRes Vertrauen)

darin geschult sind, bei Einzelpersonen oder Teams Anzeichen flr chronischen JA/NEIN JA/NEIN

Stress oder Burnout zu erkennen?

Hat lhre Behorde ein Monitoringverfahren entwickelt, um das Wohlbefinden

der einzelnen Beschéftigten im Blick zu haben? JA/NEIN JA/NEIN

Hat Ihr unmittelbarer Vorgesetzter/lhre unmittelbare Vorgesetzte sich je

nach Ihrem Wohlbefinden erkundigt (in beruflicher, aber auch in persénlicher JA/NEIN JA/NEIN

Hinsicht)?

Was glauben Sie, wie wichtig ist Ihnrem Arbeitgeber, dass das Personal sich

wohlfihlt? Betrachten Sie dabei den gesamten Beschaftigungszyklus von der 1-2-3-4-5 | 1-2-3-4—_5

Mitarbeiterauswahl und-einarbeitung Uber die Begleitung bei der taglichen

Arbeit bis hin zum Ausscheiden aus der Behorde.

ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 3: Kommunikation BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG

Wissen Sie, wohin Sie sich innerhalb der Behérde in Flrsorgeangelegenheiten

wenden kdnnen (z. B. Stressbewaltigungsteam, Personalfiirsorgeausschuss, JA/NEIN JA/NEIN

Mitarbeiterberatung, andere (%2))?

Haben Sie an Kommunikationsschulungen teilgenommen? JA/NEIN JA/NEIN

Gibt es regelmaRig Meetings mit lhrer/Ihrem unmittelbaren Vorgesetzten, bei

denen Sie berufsbedingte Herausforderungen und andere Dinge besprechen JA/NEIN JA/NEIN

konnen?

Wie konstruktiv finden Sie das Feedback Ihrer/lhres unmittelbaren

Vorgesetzten zu lhrer Leistung? Wie hilfreich ist es fir lhre weitere 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5

Entwicklung?

Wie respektvoll finden Sie die Kommunikation Ihrer/lhres unmittelbaren

Vorgesetzten lhnen gegenliber? Wie sachdienlich schatzen Sie ihre/seine 1-2-3-4-5 1-2-3-4-5

Kommunikationsfahigkeiten ein?

ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 4: Pravention BESTANDSAUF- SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG

Finden Sie, dass in Ihrer Behorde die Fiihrungskrafte und Beschéftigten im

Allgemeinen ausreichend dariber Bescheid wissen, wie man Stress und JA/NEIN JA/NEIN

Burnout vorbeugt und der Gesundheit zuliebe Grenzen setzt?

Hatten“S|e im Bedarfsfall Zugang zu internen oder externen Spezialisten/ JA/NEIN JA/NEIN

Fachkraften?

Waurden Sie im Bedarfsfall die Unterstiitzung dieser internen/externen

Spezialisten/Fachkrafte in Anspruch nehmen? JA/NEIN JA/NEIN

Ha‘ben Sie an Schulungen zur Forderung der psychischen Gesundheit JA/NEIN JA/NEIN

teilgenommen?

Nehmen SA|e regelmaRig Eursorgemg@nahmen Ihrgs Arbeltgebers/jhrer JA/NEIN JA/NEIN

Abteilung in Anspruch, mit denen Sie Ihr Wohlbefinden steigern kénnen?

Sind diese Angebote kostenlos? JA/NEIN JA/NEIN

Wie grof ist Ihr Vertrauen in lhren Arbeitgeber, dass er seiner Fursorgepflicht

nachkommt und sich auch in Bezug auf arbeitsbedingten Stress gut um Sie 1-2-3-4-5| 1-2-3-4-5

(22) Bitte diese Funktions-/Aufgabenbeschreibungen an die behérdenibliche Terminologie anpassen.
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Betreiben Sie regelmaRig Selbstflirsorge, indem Sie z. B. Sport treiben, Yoga JA/NEIN JA/NEIN
machen, anderen Hobbys nachgehen oder Zeit mit der Familie verbringen?
Uberlegen Sle-, Wenn Sie geﬂstresst s_l_nd, warum das so ist und wie Sie diesen JA/NEIN JA/NEIN
Stress auf positive Art bewaltigen kénnen?
. . : o . 5
Glaube-n Sie, dgss Sie Bgrufund Privatleben gut miteinander vereinbaren? 1-2-3-4-5 1—2-3-4-5
(1 =nein, gar nicht, 5 = ja, sehr gut sogar)
Haben Sie weitere Vorschlage fir PraventionsmalRnahmen, die |hr Arbeitgeber
ergreifen sollte, um die derzeitige Situation zu verbessern?
ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 5: Umgang mit schwerwiegenden Ereignissen BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
Waren Slg innerhalb dles 'Ietzten.Jahres an Ihrem Arbeitsplatz in ein JA/NEIN JA/NEIN
schwerwiegendes Ereignis verwickelt?
W‘|ssen Sie, gb es intern e|.ne'Standa.rdarbe|ts‘anwe|sung '(SAA) fir den Umgang JA/NEIN JA/NEIN
mit schwerwiegenden Ereignissen gibt? Falls ja: Haben Sie Zugang dazu?
Wie wirksam kann Beschéftigten, die von einem schwerwiegenden Ereignis
betroffen sind, mit dem aktuellen System geholfen werden? 1-2-3-4-5| 1-2-3-4-5
(1 = gar nicht wirksam, 5 = sehr wirksam)
W|ssen S|e,' ng Sie ein schyverW|egend§s Erelgms m.elden missen? Wissen JA/NEIN JA/NEIN
Sie, was bei einem schwerwiegenden Ereignis zu tun ist?
Glauben §|e, dass Antr‘agstellende dgrzqt agsrelchend gut unterstltzt werden, JA/NEIN JA/NEIN
sodass keine schwerwiegenden Ereignisse eintreten?
ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 6: Entwicklung von Handlungskompetenzen BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
Haben Sie dieses Jahr einschlagige Schulungsangebote im Bereich Flrsorge
wahrgenommen (Stressbewaltigung, Selbstfirsorge, Kommunikation, JA/NEIN JA/NEIN
sonstige)?
Wissen Sie, ob es Auffrischungskurse gibt? JA/NEIN JA/NEIN
Waren die Schulungen tberwiegend so praxisnah gestaltet, dass Sie das
Gelernte im Berufsalltag anwenden konnen? 1-2-3-4-5 [ 1-2-3-4-5
(1 = gar nicht praxisnah, 5 = ausgesprochen praxisnah)
ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 7: Sicherheit und Gefahrenabwehr BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
Wie S|che.r fuhl'en Sie sich an Ihrem aktue‘IIen Arbeitsplatz® 1-2-3-4—5 1-2-3-4—5
(1 = gar nicht sicher, 5 = ausgesprochen sicher)
Kennen Sie die Meldehierarchien fir Notfalle/Sicherheitsvorfalle? JA/NEIN JA/NEIN
ANTWORT ANTWORT AB-
Standard 8: Monitoring und Evaluation BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG
Werden regelma@.lg Feedback—Sltz"unggr'\ flr alle Beschaftigten abgehalten, JA/NEIN JA/NEIN
sodass potenzielle Belastungen friihzeitig erkannt werden?
Stimmen Sie zu, dass Feedback von Mitarbeitenden mit Direktkontakt zu
Personalfiirsorgeangelegenheiten ausreichend bertcksichtigt wird? 1-2-3-4-5| 1-2-3-4-5
(1 = stimme Uberhaupt nicht zu, 5 = stimme voll und ganz zu)
Wurden Sie jemals im Rahmen einer Umfrage, einer Fokusgruppendiskussion
(FGD), eines Gesprachs mit lhrer/Ihrem unmittelbaren Vorgesetzten oder einer JA/NEIN/NICHT JA/NEIN/NICHT
dhnlichen Gelegenheit dazu befragt, ob es aus lhrer Sicht Risikofaktoren gibt, SICHER SICHER
die Ihr eigenes Stresslevel und das lhrer Kollegen in die Héhe treiben?
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ANTWORT ANTWORT AB-
Allgemeine Abschlussfragen BESTANDSAUF- | SCHLUSSERHE-
NAHME BUNG

Wird das Personal in Ihrem Arbeitsumfeld aktiv in die Entwicklung von
PersonalfiirsorgemaRnahmen eingebunden? Werden Rickmeldungen (Feedback) beim JA/NEIN JA/NEIN
Personal eingeholt?

Offene Angenommen, Sie kénnten in Ihrem Arbeitsumfeld eine Sache dandern, um das
Frage Wohlbefinden der Beschaftigten zu steigern. Welche ware das?
Frage nur ) ) ) . . . ) g
fiir Ab- Sind Sie der Ansicht, dass die obere Fihrungsebene mehr fiir das Wohlbefinden der Beschaftigten
schlusser- unternimmt, seitdem die Personalfirsorge in der Behdrde thematisiert wird? JA/NEIN. Falls ,ja“: Bitte erlautern:
Bitte erlautern Sie kurz, inwiefern.
hebungen
Frage nur ) . . ) . " - . .
ﬁjrib-u Finden Sie, dass sich |hr eigener Arbeitsalltag positiv verdandert hat, seitdem lhre Behorde das
Thema ,Wohlbefinden des Personals” proaktiver und systematischer angeht als friiher? Fihlt es Bitte erldutern:
schlusser- S ) o - . o
sich jetzt besser an, zur Arbeit zu kommen? JA/NEIN. Falls ,ja“: Bitte erlautern Sie kurz, inwiefern.
hebungen

3.3. FORTSCHRITTSUBERWACHUNG DER
PERSONALFURSORGE
(INSTRUMENT 3)

Instrument 3 umfasst zum einen die Fortschrittsanalyse im Bereich Personalfiirsorge und
zum anderen die Fragebogen, die zur Uberwachung der Fortschritte verwendet werden.

Die Checkliste zur Fortschrittsanalyse fiir die Personalfiirsorge in Tabelle 3 zeigt
beispielhaft, wie der Fortschritt fir alle acht Flrsorgestandards unter Bericksichtigung
der jeweiligen QBF innerhalb eines festgelegten Zeitraums professionell beobachtet

und gemessen werden kann. Der Farbcode zeigt klar an, welche Standards erreicht
wurden (grin), welche fast erreicht wurden (gelb) und welche noch verstarkter
Anstrengungen bedurfen (rot). Fihrungskrafte kdnnen damit auf einen Blick sehen,

bei welchen Standards und zugehdrigen QBF Fortschritte erzielt wurden. Wahrend fiir
manche Behorden in den EU+-Landern Fortschritte bei allen acht Standards wichtig sind,
entscheiden sich andere moglicherweise, den Fokus nur auf einen oder zwei Standards zu
richten — je nach Dringlichkeit und Relevanz fir die Behérde. Zu guter Letzt wird anhand
dieses Instruments deutlich, in welchen Bereichen noch keine ,Klarheit” herrscht bzw. ob
es Schwankungen bei dem Erreichten gibt. Sind Bereiche, die vor einiger Zeit griin waren,
jetzt immer noch griin oder vielleicht wieder gelb oder gar rot?
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TABELLE 3. Checkliste zur Fortschrittsanalyse fiir die Personalfiirsorge

@ A erreicht/umgesetzt ¢ B teilweise erreicht/umgesetzt @ C noch nicht erreicht/umgesetzt @ D nicht sicher

STANDARD

1: Dokumentation
und Information

BESCHREIBUNG

Die Behérde verfiigt
tiber eine Personal-
flirsorgestrategie
einschliefSlich der
entsprechenden
Dokumentation und
kommuniziert diese
liber vorab festge-
legte angemessene
Kandile.

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN

Es gibt eine Personalfiirsorgestrategie,
in der definiert ist, was unter
,Wohlbefinden des Personals” zu
verstehen ist. Ferner sind darin die
zur Untersttzung des Personals
getroffenen MalRnahmen festgelegt.

Es sind SAA in Kraft.

Die Personalflirsorgestrategie ist leicht
zuganglich und in einer prazisen, fur
alle verstandlichen Sprache formuliert.

Alle Beschaftigten werden systematisch
Uber die Personalflirsorgestrategie,
den Aktionsplan und die angebotenen
MaRnahmen unterrichtet und wissen,
wie sie Unterstiitzung in Anspruch
nehmen kénnen.

2: Beurteilung und
Auswahl

Die Behérde schult
ihre Fiihrungskrifte
in Personalfiirsorge-
angelegenheiten,
damit diese ihre
Mitarbeitenden bes-
ser beurteilen und
Bewerber entspre-
chend auswdhlen
kénnen.

Personalabteilung und
Flhrungskréfte sind in der Lage,

klare Stellenbeschreibungen zu
verfassen und einschlagige Fragen fur
Einstellungsgesprache zu formulieren.

Flhrungskrafte sind grundsatzlich

in der Lage, koérperliche und
psychische Stresssymptome bzw. die
entsprechenden Bedrfnisse ihrer
Teammitglieder zu erkennen.

3: Kommunikation

Die Behérde verfolgt
eine klare und ganz-
heitliche Kommu-
nikationsstrategie.
Die Kommunikation
erfolgt (ber ver-
schiedene, vorab
festgelegte Plattfor-
men und Kandle.

Flhrungskrafte und Mitarbeitende
verpflichten sich zu einer aufrichtigen,
transparenten und respektvollen
Kommunikation.

Es bestehen Strukturen fir den
personlichen Austausch aller
Beschaftigten mit ihren unmittelbaren
Vorgesetzten, und zwar sowohl zu
fachlichen Fragen als auch zu Themen,
die das personliche Wohlbefinden
betreffen.

4: Pravention

Die Behérde ergreift
nachhaltige Préiven-
tionsmafsnahmen
zur Férderung und
zum Schutz der psy-
chischen Gesundheit
ihres Personals.

Mitarbeitende und Fihrungskrafte
haben Zugang zu einem umfassenden
Schulungsprogramm zur Erkennung von
Stresssymptomen, zur Stresspravention
und zur Férderung der psychischen
Gesundheit im Allgemeinen.

Mitarbeitende und

Fihrungskrafte haben Zugang zu
UnterstitzungsmaRnahmen und
-angeboten (hausintern und/oder von
externen Dienstleistern).

Mitarbeitende und
Flhrungskrafte haben Zugang zu
gesundheitsfordernden MalRnahmen.
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STANDARD

5: Umgang mit
schwerwiegenden
Ereignissen
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BESCHREIBUNG

Die Behdrde hdlt
spezifische Unter-
stitzungsangebote
fir die Bewdltigung
schwerwiegender
Ereignisse bereit.

QUALITATSBEWERTUNGSFAKTOREN

Es wurde eine unabhangige, speziell
geschulte Vertrauensperson (oder

ein entsprechendes Team) innerhalb
der Behorde als Anlaufstelle nach
schwerwiegenden Ereignissen ernannt.

Es existieren klare Leitlinien fur
Fihrungskrafte dazu, was nach einem
schwerwiegenden Ereignis zu tun ist.

Mitarbeitende und Fihrungskrafte
wissen, wie und wo sie nach einem
schwerwiegenden Ereignis Hilfe
erhalten konnen.

6: Entwicklung von
Handlungskompe-
tenzen

Die Behérde sorgt
flir einschldgige
Fortbildungsmapf3-
nahmen fiir ihr
Personal.

Die Behorde ermittelt regelmalig

den Schulungsbedarf und unterzieht

die Schulungsplane systematischen
Evaluationen, um sicherzustellen, dass die
Inhalte qualitativ hochwertig sind und im
Arbeitsalltag wirksam umgesetzt werden.

Die Behorde hat ein umfassendes,
bedarfsgerechtes und standardisiertes
Schulungsangebot eingefihrt.

Die Behorde bietet zusatzlich
einschlagige berufliche
Weiterbildungsformate an, um
sicherzustellen, dass Wissen
weitergegeben wird.

7: Sicherheit und
Gefahrenabwehr

Die Behérde verfiigt
liber konkrete
Leitlinien fir
Gesundheitsschutz,
Sicherheit und
Gefahrenabwehr
und kommuniziert
diese. Dabei stiitzt
sie sich auf eine
Risikoanalyse der

Mitarbeitende und Fihrungskrafte sind
mit der Meldehierarchie fir andere
Notfélle/sicherheitsrelevante Ereignisse,
die nicht als schwerwiegende Ereignisse
eingestuft werden, vertraut.

Mitarbeitende und Fihrungskrafte
erhalten Informationen und
Anweisungen zum Zugang zu
Gesundheitsschutz-, Sicherheits- und
Gefahrenabwehrmalnahmen.

Evaluation

achtet und beurteilt
in regelmdfigen
Abstdnden die Wirk-
samkeit der einge-
flihrten Personalfiir-
sorgemafnahmen
und passt ihre
Strategie dement-
sprechend an.

verschiedenen

Ar.be/tsu‘mfglder Die Behérde Giberwacht die Risiken

(e/nsch//‘ejﬁ//ch jedes Arbeitsplatzes kontinuierlich und

Aufeneinsatz). passt ihr Risikomanagement sowie die
zu ergreifenden Sicherheitsmalnahmen
laufend anhand der Riickmeldungen
der Mitarbeitenden mit
Direktkontakt an.

8: Monitoring und Die Behérde beob- Ein Monitoring- und

Evaluationsverfahren zur Beurteilung
der Wirksamkeit der eingefthrten
PersonalfiirsorgemaRnahmen ist
vorhanden.

Es werden regelmaRig Monitoring- und
Evaluationstatigkeiten durchgefihrt,
auch zum Stressrisikomanagement (%).

(%) Fur eine Risikobewertungsvorlage und eine Erlduterung des Risikobewertungszyklus siehe Anhang 6 ,Vorlage fur die Risikobewertung”.
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3.3.2. FRAGEBOGEN ZUR FORTSCHRITTSUBERWACHUNG DER

PERSONALFURSORGE

Die Fragebogen zur Qualitatssicherung im Bereich Personalflirsorge sind an Fihrungskrafte,

Angehorige der Personalabteilung und Mitarbeitende mit Direktkontakt gerichtet und

kénnen auch fir interne/externe Fachkrafte angepasst werden. Die damit erhobenen

Daten lassen Ruickschlisse auf die bei der Umsetzung der Personalflrsorgestandards

erzielten Fortschritte zu und zeigen an, inwieweit einschlagige Ziele erreicht wurden.

Entsprechend aufbereitet und analysiert kdnnen die gesammelten Daten in die Checkliste

zur Fortschrittsanalyse aus Abschnitt 3.3.1. einflieRen. Die Beispiel-Fragebogen wurden fiir

teilstandardisierte Gesprache mit Fiihrungskraften und Mitarbeitenden konzipiert.

Personalfiirsorge-Fragebogen: Fiihrungskrafte

NAME DER BEHORDE/DER ABTEILUNG/DES TEAMS:

DATUM DER MONITORINGMASSNAHME:

NAME DES/DER BEURTEILENDEN:

BEISPIELFRAGEN AN DIE DATENQUELLEN/BEFRAGTEN
ZU DEN VORGESCHLAGENEN QBF UND DAMIT
VERBUNDENEN INDIKATOREN

Standard 1: Dokumentation und Information
Fragen

Gibt es in Ihrer Behorde ein Verfahren zur Ermittlung des
Flrsorgebedarfs der Beschaftigten? Werden die Ergebnisse
genutzt, um eine Personalflirsorgestrategie zu entwickeln?
Bitte erldutern Sie.

Haben Sie eine Personalfiirsorgestrategie (in Form
eines Dokuments)? Bitte erlautern Sie. Ist die
Personalfiirsorgestrategie fir alle Beschéftigten frei zuganglich?

Hat die obere Fihrungsebene das diesbeziigliche Dokument
offiziell genehmigt/befiirwortet?

Ist die Personalfiirsorgestrategie an einen einschlagigen
Aktionsplan gekoppelt?

Wurde die Personalfiirsorgestrategie seit ihrer Einfihrung
Uberarbeitet/angepasst? Bitte erldutern Sie.

Wie stellt Ihre Behorde sicher, dass alle Beschéftigten die
Personalfiirsorgeangebote kennen und wissen, wie sie diese
Angebote in Anspruch nehmen kénnen (Beispiel: mittels SAA)?

Uber welche Kanile informieren Sie die Beschéftigten Gber
PersonalfiirsorgemaRnahmen (Broschiiren, Faltblatter,
Poster, Infoveranstaltungen, Sonstiges)?

Werden bei Einfihrungsveranstaltungen
oder Einarbeitungsmafnahmen auch die
Personalfiirsorgeangebote der Behdrde behandelt?

Haben die fur Personalfiirsorge zustandigen Referate Ihrer
Behorde eine eigene E-Mail-Adresse, unter der sie fir
Fragen der Mitarbeitenden erreichbar sind?

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Es gibt eine
Personalfiirsorgestrategie,
in der definiert ist, was
unter ,Wohlbefinden des
Personals” zu verstehen ist.
Ferner sind darin die zur
Unterstltzung des Personals
getroffenen MaflRnahmen
festgelegt.

QBF2. Es sind SAA in Kraft.
QBF3. Die Personalflrsorge-
strategie ist leicht zugdnglich
und in einer prazisen, fur
alle verstandlichen Sprache
formuliert.

QBF4. Alle Beschaftigten
werden systematisch Gber die
Personalfiirsorgestrategie,
den Aktionsplan und die
angebotenen MaRnahmen
unterrichtet und wissen,
wie sie Unterstitzung in
Anspruch nehmen konnen.

ANTWORTEN DER DATENQUELLEN
(FUHRUNGSKRAFTE,
PERSONALABTEILUNG, FACHKRAFTE
U.A)

Anmerkungen
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Standard 2: Beurteilung und Auswahl
Fragen

Sind die Stellenbeschreibungen lhrer Meinung nach
klar formuliert? Melden sich daraufhin die ,richtigen”
Bewerber?

Beinhaltet das Auswahlverfahren auch Fragen zu
Stressbewaltigung und Selbstfirsorge?

Werden Flhrungskrafte und Angehorige der
Personalabteilung zum Thema ,Wohlbefinden

des Personals” geschult? Wissen die betreffenden
Beschaftigten, wie man Anzeichen fiir Stress und Burnout
erkennt?

Falls es Schulungen gibt: Was fur Schulungen gibt es?

Wie viele Sitzungen werden pro Kurs anberaumt? Wie

groR ist der Anteil der teilnehmenden Fuhrungskrafte/
Personalsachbearbeitenden (in Prozent der Gesamtzahl der
Beschaftigten der jeweiligen Kategorie)?

Haben Sie schon einmal an einer Umfrage zur
Mitarbeiterzufriedenheit teilgenommen? Falls ja: Wie oft
werden diese Umfragen durchgefiihrt?

Standard 3: Kommunikation
Fragen

Erhalten Fihrungskrafte und Mitarbeitende intern eine
Einfuhrung zum Thema ,wirksame Kommunikation“?

Falls ja: Wie viele Schulungssitzungen wurden im gegebenen
Zeitraum durchgefuhrt? Wie groR war jeweils der Anteil der
neuen Mitarbeitenden, die daran teilnahmen?

Werden bei lhnen regelméRig Einzelgesprache zur
Beurteilung von Leistung und Wohlbefinden gefuhrt?
Erhalten die Feedbacknehmer dabei ein 360-Grad-
Feedback, d. h. eine Einschatzung von verschiedenen
Mitbeschaftigten (ranghdhere/rangniedrigere/gleichrangige
Kolleginnen und Kollegen)? Bitte erldutern Sie.

Kénnen Beschéftigte ihre Vorgesetzten bei Bedarf selbst um
ein Einzelgesprach bitten (z. B. wenn sie sich bei der Arbeit
nicht wohl oder nicht leistungsfahig genug fihlen)? Gibt es
flr solche Gesprachsersuchen ein eigenes Verfahren?

Wie stellen Sie sicher, dass Fiihrungskrafte ihren
Mitarbeitenden regelmalig Feedback zu ihrer Leistung
geben? Wie stellen Sie sicher, dass es sich um konstruktives
Feedback handelt?

Flhren Sie Mitarbeiterumfragen zur Qualitat der Fihrung
und zur Qualitdt der Kommunikation durch?

Falls ja: Wurde die Kommunikationspolitik der Behorde im
Bereich Personalfiirsorge schon einmal basierend auf den
Ergebnissen solcher Umfragen angepasst?

Praxisleitfaden ,Personalfiirsorge im Asyl- und Aufnahmebereich”: Teil IlI

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Personalabteilung
und Fihrungskrafte

sind in der Lage, klare
Stellenbeschreibungen

zu verfassen und
einschlagige Fragen fir
Einstellungsgesprache zu
formulieren.

QBF2. Fihrungskrafte sind
grundsatzlich in der Lage,
korperliche und psychische
Stresssymptome bzw. die
entsprechenden Beddirfnisse
ihrer Teammitglieder zu
erkennen.

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Fihrungskrafte

und Mitarbeitende
verpflichten sich zu einer
aufrichtigen, transparenten
und respektvollen
Kommunikation.

QBF2. Es bestehen
Strukturen fir den
personlichen Austausch
aller Beschaftigten mit ihren
unmittelbaren Vorgesetzten,
und zwar sowohl zu
fachlichen Fragen als auch zu
Themen, die das persénliche
Wohlbefinden betreffen.

Anmerkungen

Anmerkungen
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Standard 4: Pravention

Fragen

Gibt es regelmaRige Mitarbeiterschulungen rund um
Stresspravention, Vermeidung von Burnout, Grenzen
setzen ...? Gibt es solche Schulungen auch fur Sie als
Fuhrungskraft/Angehorige(n) der Personalabteilung/
Fachkraft usw.?

Wie viele Schulungseinheiten werden angeboten? Wie viel
Prozent aller Beschéftigten nehmen daran teil? Wie viel
Prozent aller Fihrungskrafte nehmen daran teil?

Werden Auffrischungskurse zu denselben Themen
angeboten? Falls ja: Wie viele Schulungseinheiten sind es?
Wie viel Prozent aller Beschaftigten nehmen daran teil? Wie
viel Prozent aller Fiihrungskrafte nehmen daran teil?

Kénnen Sie die Personalfirsorgeinterventionen/
UnterstitzungsmaRnahmen nennen, die lhre Behorde
eingefihrt hat?

Gibt es in lhrer Behorde eine Kontaktperson oder
Anlaufstelle(n) fur Beschéftigte mit Flrsorgebedarf (zum
Beispiel ein Stressbewaltigungsteam, ein integriertes
Notfallteam, einen Personalflirsorgeausschuss oder einen
oder mehrere Personalfiirsorgeberater)?

Koénnen auch Beschaftigte, die als externe Sachverstandige
in einem anderen Mitgliedstaat tatig sind, diese
Unterstitzungsleistungen in Anspruch nehmen?

Ist das Geschlechterverhaltnis bei den
Unterstitzungsbeauftragten ausgewogen?

Gibt es in Ihrer Behorde eine SAA fur
UnterstltzungsmaRnahmen? Falls ja: Hat das Personal
Zugang zu dieser SAA? Falls ja: Uber welche Kanale?

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Mitarbeitende und
Flhrungskrafte haben Zugang
zu einem umfassenden
Schulungsprogramm

zur Erkennung von
Stresssymptomen, zur
Stresspravention und zur
Forderung der psychischen
Gesundheit im Allgemeinen.
QBF2. Mitarbeitende

und Fihrungskrafte

haben Zugang zu
UnterstltzungsmaRnahmen
und-angeboten (hausintern
und/oder von externen
Dienstleistern).

QBF3. Mitarbeitende und
Flhrungskrafte haben Zugang
zu gesundheitsfordernden
Malnahmen.

Anmerkungen

Sie merken, dass eine Kollegin/ein Kollege sehr gestresst
ist. Was tun Sie? Beispiel: Ein Teammitglied macht plotzlich
ungewohnliche Fehler. Diese wirken sich negativ auf das
Team und dessen Gesamtleistung aus. Wie gehen Sie damit
um? Bitte erldutern Sie.

Gibt es eine Liste mit internen/externen Fachkraften fur
Problemfalle? Haben alle Beschaftigten Zugang zu dieser
Liste?

Sind diese Angebote kostenlos?
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Standard 5: Umgang mit schwerwiegenden Ereignissen
Fragen

Wissen Sie, wer in lhrer Behorde fir die Unterstitzung bei
schwerwiegenden Ereignissen zustandig ist (Einzelperson
oder Team als Anlaufstelle)? Kennen Sie Rollen und
Zustandigkeiten dieser Anlaufstelle?

Haben Sie interne Leitlinien/eine SAA fir den Umgang
mit schwerwiegenden Ereignissen? Sind Sie mit diesen
Leitlinien/der SAA vertraut? Haben die Mitarbeitenden
Zugang zu dem entsprechenden Dokument? Falls ja: Gber
welche Kanéle?

Haben Sie die Mitarbeitenden gefragt, was sie nach einem
schwerwiegenden Ereignis am dringendsten brauchten?
Haben Sie sie gefragt, was ihnen dann am besten helfen
wirde?

Welche Unterstiitzungsangebote gibt es fir Betroffene?
Ist es moglich, Betroffene gegebenenfalls an externe
Fachkrafte (z. B. einen Psychologen) weiterzuvermitteln?

Flhlen Sie sich gut fir schwerwiegende Ereignisse
gewappnet?

Sind Ihnen schwerwiegende Ereignisse aus der
Vergangenheit bekannt? Werden schwerwiegende
Ereignisse in lhrer Behorde systematisch dokumentiert?

Standard 6: Entwicklung von Handlungskompetenzen

Fragen

Flhren Sie Bedarfsermittlungen durch, um den
Schulungsbedarf lhrer Behorde zu ermitteln und ein
entsprechendes Schulungsprogramm zu erstellen? Bitte
erldutern Sie.

Haben die Beschéftigten (Fuhrungskrafte/Mitarbeitende
mit Direktkontakt) dieses Jahr Personalfiirsorgeschulungen
besucht? Welche Themen wurden behandelt?

Wie viele Kurse/Schulungseinheiten wurden abgehalten?
Wie viel Prozent aller Mitarbeitenden bzw. Fihrungskrafte
haben teilgenommen?

Bieten Sie Auffrischungsschulungen an? Falls ja: zu welchen
Themen? Wie viele? Wie viel Prozent aller Mitarbeitenden/
FUhrungskréfte haben teilgenommen?

Bietet Ihre Behorde auch alternative Schulungsformate an,
beispielsweise Peer-to-Peer-Schulungen oder Online-Kurse?
Bitte erlautern Sie.

Besteht darlber hinaus bei Fihrungskraften/
Mitarbeitenden weiterer Schulungsbedarf? Falls ja: Was
sollte angeboten werden? Warum sollte es angeboten
werden? Wie sollte das Angebot aussehen? Bitte
beschreiben Sie.

Verfugen Sie Gber Instrumente fir die Evaluation von
Schulungsprogrammen? Fiihren Sie solche Evaluationen
durch?

Uberarbeiten/Aktualisieren Sie Ihr Schulungsprogramm
regelmaRig? Bitte erlautern Sie.

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Es wurde eine
unabhéangige, speziell
geschulte Vertrauensperson
(oder ein entsprechendes
Team) innerhalb der
Behorde als Anlaufstelle
nach schwerwiegenden
Ereignissen ernannt.

QBF2. Es existieren klare
Leitlinien far Fihrungskrafte
dazu, was nach einem
schwerwiegenden Ereignis zu
tun ist.

QBF3. Mitarbeitende und
Flhrungskrafte wissen,

wie und wo sie nach einem
schwerwiegenden Ereignis
Hilfe erhalten konnen.

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Die Behorde

ermittelt regelmaRig

den Schulungsbedarf

und unterzieht die
Schulungspléane
systematischen Evaluationen,
um sicherzustellen, dass die
Inhalte qualitativ hochwertig
sind und im Arbeitsalltag
wirksam umgesetzt werden.
QBF2. Die Behorde

hat ein umfassendes,
bedarfsgerechtes

und standardisiertes

Schulungsangebot eingefihrt.

QBF3. Die Behorde

bietet zusatzlich
einschlagige berufliche
Weiterbildungsformate an,
um sicherzustellen, dass
Wissen weitergegeben wird.

Anmerkungen

Anmerkungen
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Standard 7: Sicherheit und Gefahrenabwehr
Fragen

Wissen Fihrungskrafte und Mitarbeitende

hinreichend gut tGber den Zugang zu Gesundheits- und
SicherheitsmalRnahmen Bescheid? Falls ja: Wie erhalten

die Fuhrungskrafte/Mitarbeitenden diesbezigliche
Informationen? Welche Informationskanale gibt es, um
entsprechende Mitteilungen zu machen? Welche Kanale
werden genutzt, um einschldgige Informationen zu suchen?

Kennen Sie die Meldehierarchien fur Notfalle oder
Sicherheitsvorfalle? Bitte erlautern Sie.

Findet ein regelmaRiges Monitoring der Arbeitsplatze statt?
Werden die Arbeitsplatze regelmaRig einer Risikobewertung
unterzogen? Werden Mitarbeitende mit Direktkontakt in
diesen Prozess einbezogen?

Werden Anderungen vorgenommen, wenn neue
Anforderungen im Sicherheitsbereich zutage treten? Bitte
erldutern Sie.

Standard 8: Monitoring und Evaluation
Fragen

Haben Sie ein Monitoringverfahren, um das Wohlbefinden
der Beschaftigten im Blick zu behalten? Falls ja: Wird dieses
Verfahren regelmaRig angepasst (z. B. auf Grundlage der
Jahresziele fur die Personalfiirsorge)?

Welche Art von Monitoringtatigkeiten fihren Sie durch?
Bitte erldutern Sie (Beispiele kdnnen sein: Personalfeedback-
Umfrage, Monitoring von Umsetzungsmalnahmen).

Wird konstruktives und kritisches Feedback genutzt,
um die PersonalfiirsorgemaRnahmen und/oder die
Personalfiirsorgestrategie anzupassen?

Werden regelmaRig Feedback-Sitzungen fur alle
Beschaftigten abgehalten, sodass potenzielle Belastungen
frihzeitig erkannt werden?

Welche Personalfiirsorgeaktivitdten/-malknahmen werden
zurzeit durchgefhrt? Bitte erlautern Sie.

Gibt es Daten dazu, wie viele Beschéftigte regelmaRig an
diesen Aktivitdten teilnehmen bzw. diese MaRnahmen
durchfihren?

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Mitarbeitende und
Flhrungskréfte sind mit der
Meldehierarchie fir andere
Notfalle/sicherheitsrelevan-
te Ereignisse, die nicht als
schwerwiegende Ereignisse
eingestuft werden, vertraut.
QBF2. Mitarbeitende und
Flhrungskrafte erhalten
Informationen und Anweisun-
gen zum Zugang zu Gesund-
heitsschutz-, Sicherheits- und
GefahrenabwehrmafRnah-
men.

QBF3. Die Behorde Uber-
wacht die Risiken jedes
Arbeitsplatzes kontinuierlich
und passt ihr Risikomanage-
ment sowie die zu ergreifen-
den SicherheitsmaRnahmen
laufend anhand der Rickmel-
dungen der Mitarbeitenden
mit Direktkontakt an.

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Ein Monitoring- und
Evaluationsverfahren zur
Beurteilung der Wirksamkeit
der eingeflhrten
PersonalfiirsorgemaRnahmen
ist vorhanden.

QBF2. Es werden
regelmaRig Monitoring-

und Evaluationstatigkeiten
durchgefihrt, auch zum
Stressrisikomanagement.

Anmerkungen

Anmerkungen

Wir danken lhnen fiir lhre Mitwirkung.
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Personalfiirsorge-Fragebogen: Mitarbeitende mit Direktkontakt und
Aufnahmebeauftragte. Der nachfolgende Fragebogen dient der Beurteilung der
Dienstleistungsqualitdt der Behorde. Er ist an Mitarbeitende mit Direktkontakt gerichtet,
zu denen auch externe entsandte Sachverstandige gerechnet werden.

NAME DER BEHORDE/DER ABTEILUNG/DES TEAMS:

DATUM DER MONITORINGMASSNAHME:

NAME DES/DER BEURTEILENDEN:

BEISPIELFRAGEN AN DIE DATENQUELLEN/BEFRAGTEN ANTWORTEN DER DATENQUELLEN
ZU DEN VORGESCHLAGENEN QBF UND DAMIT (MITARBEITENDE MIT
VERBUNDENEN INDIKATOREN DIREKTKONTAKT)

Standard 1: Dokumentation und Information

Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen
Haben Sie schon einmal an einer Umfrage zur Ermittlung QBF1. Es gibt eine

des Personalfuirsorgebedarfs teilgenommen? Bitte erldutern | Personalfirsorgestrategie,

Sie. in der definiert ist, was

unter ,Wohlbefinden des
Personals” zu verstehen ist.
Ferner sind darin die zur
Unterstitzung des Personals

Gibt es in Ihrer Behorde eine Personalfirsorgestrategie
(in Form eines Dokuments)? Haben Sie Zugang zu diesem
Dokument?

Wissen Sie, ob die Personalfiirsorgestrategie (bzw. das getroffenen MaRnahmen

entsprechende Dokument) aktualisiert wird? festgelegt.

QBF2. Es sind SAA in Kraft.
Wissen Sie, welche Personalfiirsorgeangebote es fir Sie QBF3. Die Personalfiirsorge-
gibt? Falls ja: Uber welche Kanile werden lhnen diese strategie ist leicht zugénglich
Angebote mitgeteilt? und in einer prazisen, fur

] R R N alle verstandlichen Sprache

Haben Sie Zugang zu Broschiren, Faltblattern, Postern o. A., ;

formuliert.

in bzw. auf denen die Personalflirsorgeangebote vorgestellt
werden? In welchen Formaten liegen diese vor? Sind diese
Formate zweckdienlich?

QBF4. Alle Beschaftigten
werden systematisch Uber die
Personalfiirsorgestrategie,

Haben Sie eine Einfilhrung in die Personalfiirsorgeangebote | den Aktionsplan und die

Ihrer Behorde erhalten? Bitte erldutern Sie. angebotenen MaRnahmen
unterrichtet und wissen,

Wissen Sie, an wen Sie sich wenden kénnen, wenn Sie wie sie Unterstiitzung in

Fragen zum Thema Personalfiirsorge haben oder einen Anspruch nehmen koénnen.

Bedarf anmelden méchten? Haben Sie die Kontaktdaten der
zustandigen Person oder Stelle?
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Standard 2: Beurteilung und Auswahl

Konnten Sie sich wahrend lhrer Einarbeitungszeit mit der
Arbeit, den Teams und Aufgaben, der Logistik und anderen
Themen vertraut machen? Gab es dazu Schulungen?

Nehmen Sie Einzelgesprache mit Ihrem/lhrer unmittelbaren
Vorgesetzten wahr? Wird dabei Gber lhre Arbeitsleistung,
aber auch tber Ihr Wohlbefinden gesprochen? Falls ja: Wie
oft finden diese Gesprache statt?

Haben Sie selbst schon ein- oder mehrmals um ein
Einzelgesprdch gebeten, um Uber Ihre Arbeitsleistung
oder Ihr Wohlbefinden zu sprechen? Falls ja: Wie hat Ihr
Vorgesetzter/lhre Vorgesetzte reagiert?

Wenn lhr unmittelbarer Vorgesetzter/Ihre unmittelbare
Vorgesetzte Feedback zu lhrer Arbeitsleistung gibt: Ist dieses
Feedback konstruktiv? Ist es hilfreich fur Sie?

Haben Sie schon einmal an einer Umfrage teilgenommen,
bei der Sie beurteilen sollten, wie effektiv und transparent
Ihre Vorgesetzten Personalfiirsorgethemen kommunizieren?

Haben alle Beschéftigten die Moglichkeit, sich intern oder
extern Hilfe zu suchen, wenn es ein Problem gibt? Wissen
Sie, ob es eine entsprechende Liste mit Kontaktdaten (z. B.
von Psychologen) gibt?

QBF1. Fihrungskrafte

und Mitarbeitende
verpflichten sich zu einer
aufrichtigen, transparenten
und respektvollen
Kommunikation.

QBF2. Es bestehen
Strukturen fir den
personlichen Austausch
aller Beschaftigten mit ihren
unmittelbaren Vorgesetzten,
und zwar sowohl zu
fachlichen Fragen als auch zu
Themen, die das personliche
Wohlbefinden betreffen.

Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen
Wurden Sie beim Bewerbungsgesprach (oder wahrend QBF1. Personalabteilung
der Einarbeitung) gefragt, ob Sie mit Stress umgehen und Fihrungskrafte
konnen? Wurden Sie gefragt, was Sie zum Ausgleich (als sind in der Lage, klare
Selbstfiirsorge) tun? Stellenbeschreibungen
] ] ] zu verfassen und
Wurden Sie schon einmal dazu aEJfgeforder't, an einer einschldgige Fragen fir
F-eedbac“k—Umfra.ge zur Personalfursorge teilzunehmen? Einstellungsgespriche zu
Bitte erldutern Sie. formulieren.
Hatten Sie schon einmal ein Feedbackgesprich (einzeln QBF2. Fuhrungskrafte sind
oder in einer Fokusgruppe), bei dem es um die Qualitat der | 8rundsatzlich in der Lage,
Personalfiirsorge ging? korperliche und psychische
Stresssymptome bzw. die
Wurden Sie schon einmal aufgefordert, die Leistung Ihrer entsprechenden Beddrfnisse
Vorgesetzten oder Kolleginnen und Kollegen umfassend zu ihrer Teammitglieder zu
beurteilen (,,360-Grad-Feedback”)? Wenn ja, in welcher erkennen.
Form?
Standard 3: Kommunikation
Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen
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Standard 4: Pravention

Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen
Haben Sie schon an Schulungen zur Férderung der QBF1. Mitarbeitende und
psychischen Gesundheit teilgenommen (Stresspravention, Flhrungskrafte haben Zugang
Vermeidung von Burnout, Grenzen setzen usw.)? zu einem umfassenden
] ] B Schulungsprogramm
Haber.1 Sie an Auffr|scht.mgsjschulungen z?ur For'derung der zur Erkennung von
psychischen Gesundheit teilgenommen? FaII§Ja. VYeIche Stresssymptomen, zur
Schulun"gen?waren das und warum wurden Sie dafir Stresspravention und zur
ausgewahlts Forderung der psychischen
Welche PersonalfiirsorgemaRnahmen hat Ihre Behorde Gesundh'eit im.AIIgemeinen.
eingefilhrt? Nennen Sie einige Beispiele. QBF2. Mitarbeitende
und Fihrungskrafte
Gibt es in lhrer Behérde eine Kontaktperson oder haben Zugang zu
Anlaufstelle(n) fir Beschaftigte mit FUrsorgebedarf (z. B. ein UnterstitzungsmaBnahmen
Stressbewaltigungsteam, ein integriertes Notfallteam, einen | und-angeboten (hausintern
Personalfiirsorgeausschuss oder eine Mitarbeiterberatung)? | und/oder von externen
. - Dienstleistern).
Iljt;:IasEischlecbhter\;terhiltms bei den . QBF3. Mitarbeitende und
nterstitzungsbeauftragten ausgewogens Fthrungskrafte haben Zugang
[Fur entsandte Sachverstiandige] Fiihlen Sie sich gut genug zu gesundheitsférdernden
auf Ihre Entsendung vorbereitet? Haben Sie auch aus der MaRnahmen.
Ferne Zugang zu PersonalfirsorgemalRnahmen?
Kennen Sie die SAA fur UnterstitzungsmaRnahmen lhrer
Behorde? Falls ja: Uber welche Kanile kénnen Sie auf diese
SAA zugreifen?
Sie merken, dass eine Kollegin/ein Kollege sehr gestresst
ist. Was tun Sie? Beispiel: Ein Teammitglied macht plotzlich
ungewohnliche Fehler. Diese wirken sich negativ auf das
Team und dessen Gesamtleistung aus. Wie gehen Sie damit
um? Bitte erldutern Sie.
Gibt es eine Liste mit internen/externen Fachkraften fur
Problemfélle? Haben alle Beschdftigten Zugang zu dieser Liste?
Sind diese Angebote kostenlos?
Standard 5: Umgang mit schwerwiegenden Ereignissen
Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen

Haben Sie interne Leitlinien/eine SAA fir den Umgang
mit schwerwiegenden Ereignissen? Sind Sie mit diesen
Leitlinien/der SAA vertraut?

Wie wurde die SAA kommuniziert? Wie wurde sie lhnen
erldutert? Glauben Sie, dass Sie den Inhalt gut genug
verstanden haben?

Wurden Sie gefragt, was Sie nach einem schwerwiegenden
Ereignis am dringendsten brauchten? Wurden Sie gefragt,
was lhnen dann am besten helfen wiirde?

Wissen Sie, was nach einem schwerwiegenden Ereignis zu
tun ist (z. B. Ausflllen eines Ereignisberichts)? Wissen Sie,
wer dafir zustandig ist?

Wissen Sie, an wen Sie sich bei einem schwerwiegenden
Ereignis wenden kénnen?

Welche Unterstiitzungsangebote gibt es fir Sie? Kann
man sich gegebenenfalls an eine externe Fachkraft
weitervermitteln lassen (z. B. an einen Psychologen)?

Fuhlen Sie sich gut fir schwerwiegende Ereignisse gewappnet?
Glauben Sie, dass Sie dann gut unterstitzt wiirden?

QBF1. Es wurde eine
unabhéangige, speziell
geschulte Vertrauensperson
(oder ein entsprechendes
Team) innerhalb der
Behdrde als Anlaufstelle
nach schwerwiegenden
Ereignissen ernannt.

QBF2. Es existieren klare
Leitlinien fur Fihrungskrafte
dazu, was nach einem
schwerwiegenden Ereignis zu
tun ist.

QBF3. Mitarbeitende und
Flhrungskrafte wissen,

wie und wo sie nach einem
schwerwiegenden Ereignis
Hilfe erhalten kénnen.
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Standard 6: Entwicklung von Handlungskompetenzen

Wissen Sie hinreichend gut Gber den Zugang zu
Gesundheitsschutz- und SicherheitsmafRnahmen Bescheid?
Falls ja: Wie erhalten Sie diesbezugliche Informationen?

Kennen Sie die Meldehierarchien fur Notfélle oder
Sicherheitsvorfalle?

Wissen Sie, ob ein regelmaliges Monitoring lhres
Arbeitsplatzes stattfindet? Wissen Sie, ob Ihr Arbeitsplatz
regelmaRig einer Risikobewertung unterzogen wird? Falls
ja: Werden Sie/werden Mitarbeitende mit Direktkontakt in
diesen Prozess einbezogen?

Wird Feedback, das Sie/das Mitarbeitende mit Direktkontakt
einbringen, ausreichend beriicksichtigt?

Wissen Sie, ob Anderungen vorgenommen werden, wenn
neue Anforderungen im Sicherheitsbereich zutage treten?
Bitte erldutern Sie.

QBF1. Mitarbeitende und
Flhrungskrafte sind mit der
Meldehierarchie fir andere
Notfalle/sicherheitsrelevan-
te Ereignisse, die nicht als
schwerwiegende Ereignisse
eingestuft werden, vertraut.
QBF2. Mitarbeitende und
Fihrungskréfte erhalten
Informationen und Anweisun-
gen zum Zugang zu Gesund-
heitsschutz-, Sicherheits- und
Gefahrenabwehrmafnah-
men.

QBF3. Die Behorde Uber-
wacht die Risiken jedes
Arbeitsplatzes kontinuierlich
und passt ihr Risikomanage-
ment sowie die zu ergreifen-
den SicherheitsmaRnahmen
laufend anhand der Riickmel-
dungen der Mitarbeitenden
mit Direktkontakt an.

Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen

Haben Sie schon an Personalfiirsorgeschulungen QBF1. Die Behorde

teilgenommen? Welche Themen wurden behandelt? Wie ermittelt regelmaRig

viele verschiedene Schulungen haben Sie besucht? den Schulungsbedarf

- und unterzieht die

Werden regelmaRig P?rson.alschulunggn angeboten zu Schulungsplane

den Themen Stresspravention, Vermeidung von Burnout, systematischen Evaluationen,

Grenzen setzen usw.? um sicherzustellen, dass die

Haben Sie an Auffrischungsschulungen teilgenommen? Falls | Inhalte qualitativ hochwertig

ja: zu welchen Themen? sind und im Arbeitsalltag
wirksam umgesetzt werden.

Meinen Sie, dass noch weiterer Bedarf an QBF2. Die Behorde

Personalschulungen besteht? Falls ja: Bitte erldutern Sie. hat ein umfassendes,

] bedarfsgerechtes
Wurden lhnen auch alternative Schulungsformate d standardisiertes
angeboten, beispielsweise Online-Kurse oder Trainings lsm . .
’ ) chulungsangebot eingefihrt.

durch spe2|e‘ll geschulte Kollegen? Haben Sie an solchen QBF3. Die Behorde

Formaten teilgenommen? bietet zusitzlich

Wurden Sie aufgefordert, das Schulungsprogramm lhrer einschlagige berufliche

Organisation zu beurteilen (im Rahmen einer Umfrage)? Weiterbildungsformate an,
um sicherzustellen, dass
Wissen weitergegeben wird.

Standard 7: Sicherheit und Gefahrenabwehr

Fragen Vorgeschlagene QBF Anmerkungen




56 Praxisleitfaden ,Personalfiirsorge im Asyl- und Aufnahmebereich”: Teil IlI

Standard 8: Monitoring und Evaluation
Fragen

Was meinen Sie: Wurde kritisches Feedback des

Personals in der Vergangenheit genutzt, um die
Personalfiirsorgestrategie und entsprechende MaRhahmen
anzupassen?

Welche PersonalfiirsorgemaRRnahmen werden zurzeit
umgesetzt? Bitte erldutern Sie.

Waurden Sie nach lhrer Meinung dazu gefragt, wie sinnvoll
die PersonalfirsorgemaRnahmen aus lhrer Sicht sind? Bitte
erldutern Sie.

Haben Sie Zugang zu Personalfirsorge-Trendberichten, die
auf einem Monitoring und einer Evaluation der MalRnahmen
basieren?

Vorgeschlagene QBF

QBF1. Ein Monitoring- und
Evaluationsverfahren zur
Beurteilung der Wirksamkeit
der eingeflihrten
PersonalfiirsorgemaRnahmen
ist vorhanden.

QBF2. Es werden
regelmaRig Monitoring-

und Evaluationstatigkeiten
durchgefiihrt, auch zum
Stressrisikomanagement.

Anmerkungen

Wir danken lhnen fiir Ihre Mitwirkung.
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4. MONITORING- UND EVALUATIONSBERICHTE

Wie bereits erlautert, missen die im Rahmen des Monitorings erhobenen Daten
verarbeitet, analysiert, aufbereitet und dokumentiert werden. Einschlagige
zusammenfassende Berichte werden den betreffenden Anlaufstellen der Behorde
zugeleitet. Diese leiten die Berichte wiederum an die obere Fihrungsebene oder

an andere Fihrungskrafte und deren Mitarbeiter weiter. Anhand der gewonnenen
Erkenntnisse sollten die in Kraft befindlichen Malknahmen gegebenenfalls zeitnah

erganzt und/oder angepasst werden. Damit das reibungslos funktioniert, sind klare
Zustandigkeiten notig: Eine Person oder ein Team muss damit beauftragt werden, die im
Bericht genannten Empfehlungen und Erkenntnisse umzusetzen. Neue Verfahrensweisen,
die nachahmenswert erscheinen, sind besonders herauszustellen und — falls méglich und

sinnvoll —in das Konzept zu integrieren.

Die von Monitoring- und Evaluierungsbeauftragten erstellten Berichte sollten folgende
Schlisselelemente (**) enthalten:

— Inhaltsverzeichnis,

— Zusammenfassung der wichtigsten Punkte/Erkenntnisse,

— Einleitung,

— Hintergrund und Kontext,

— angewendetes Monitoring-/Evaluationsverfahren,

— Prasentation der Ergebnisse — die Resultate der Evaluation werden dabei zu
den Kriterien Relevanz, Effizienz, Wirksamkeit, Wirkung und Mehrwert in Bezug
gesetzt und eindeutig den einschlagigen Stellen der Personalfiirsorgestrategie und
zugehorigen MaRnahmen zugeordnet,

— geschlechtsspezifische und die Vielfalt betreffende Erkenntnisse,

— Schlussfolgerungen und Empfehlungen,

— gewonnene Erkenntnisse und nachahmenswerte Verfahrensweisen,

— weiteres Vorgehen.

Anhdnge:

— Anzahl der Personen und Aufgabenbereiche, die in die Beurteilung einbezogen
wurden,

— Fragenkatalog/andere verwendete Instrumente,

— eingesehene Berichte (falls zutreffend).

() In Anlehnung an das Evaluationshandbuch des Buros der Vereinten Nationen fiir Drogen- und Verbrechensbekampfung: Evaluation
Handbook — Guidance for designing, conducting and using independent evaluation at UNODC, United Nations Office on Drugs and
Crime, Wien 2017, S. 42.


https://www.unodc.org/documents/evaluation/Tools/UNODC_Evaluation_Handbook.pdf
https://www.unodc.org/documents/evaluation/Tools/UNODC_Evaluation_Handbook.pdf
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ANHANG 1: BEGRIFFSBESTIMMUNGEN

In diesem Leitfaden wird Personalfiirsorge (*°) als Uberbegriff fiir Strategien und
MaRnahmen verwendet, die zur Verbesserung des korperlichen und psychischen
Wohlbefindens der Beschaftigten ergriffen werden. Diese Fursorge fur das Personal ist
eng verbunden mit der Erhaltung von Gesundheit und Sicherheit, und zwar in allen auf
die Arbeitstatigkeit bezogenen Aspekten. Um dieses Ziel zu erreichen, bewertet der
Arbeitgeber die Risiken, denen das Personal in seiner Arbeitsumgebung gegebenenfalls
ausgesetzt ist, und ergreift entsprechende Praventions- und SchutzmafRnahmen.
Beispielsweise muss er sicherstellen, dass alle Beschaftigten Informationen Uber die
gesundheits- und sicherheitsbezogenen Aspekte ihrer Arbeitstatigkeit erhalten und an
entsprechenden SchulungsmaBnahmen teilgenommen haben.

Der Begriff ,Wohlbefinden” (?®) bezeichnet einen Zustand, in dem die Beschéftigten
korperlich gesund sind und in seelischer und sozialer Hinsicht Erfallung empfinden.
Es geht also um mehr als nur um die Verhitung von Berufskrankheiten und Unfallen.
Zu den positiven Aspekten des Wohlbefindens am Arbeitsplatz gehort es, sich

selbst anzunehmen, eigenstandig zu handeln, begeistert zu sein, sich beruflich
weiterzuentwickeln, die Arbeit als sinnstiftend zu empfinden, an seinen Aufgaben zu
wachsen und positive Beziehungen zu anderen aufzubauen (¥).

Stress (?%) wird hier (im Sinne des transaktionalen Stressbewaltigungsmodells) als
dynamische Interaktion zwischen einem Individuum und seiner Umgebung definiert.
Haufig resultiert Stress aus einer Disharmonie zwischen Person und Umgebung, wobei die
durch den bzw. die ,Stressor(en)” ausgeldsten emotionalen Reaktionen eine verstarkende
Wirkung haben.

Arbeitsbedingter Stress (*) entsteht, wenn die Anforderungen dauerhaft als zu

hoch empfunden werden oder die Betroffenen Gber einen langen Zeitraum anderen
arbeitsbedingten Stressoren ausgesetzt sind und den daraus resultierenden Druck nicht
mehr bewadltigen kdnnen.

() Your Europe, Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, 2020.

(%) EU-OSHA, Work-life balance — Managing the interface between family and working life, OSHwiki, 2015. Im weiteren Sinne resultiert
Wohlbefinden daraus, dass wichtige persénliche Bedirfnisse erfllt und Lebensziele und-pléne verwirklicht werden kdnnen. Wenn
Menschen sich wohlfiihlen, entwickelt sich ihr Leben positiv, sie haben positive Gefiihle, bringen sich ein, sind zufrieden und empfinden
ihr Tun als sinnstiftend.

(¥) ,Growth and transformation”, InPractice: The EAWOP Practitioners E-Journal, Nr. 12, 2020, S. 17. Obgleich Glick und Wohlbefinden von
Arbeitnehmenden teilweise vom Verdienst abhédngen, ist Geld nicht der einzige ausschlaggebende Faktor. Ab einem bestimmten Punkt
hat die Hohe des Einkommens keinen Einfluss mehr darauf, wie glicklich und zufrieden sich jemand fihlt.

(%) Cox, T, Griffiths, A. J., und Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Amt fur Veroffentlichungen der Europaischen Union,
Luxemburg 2000.

(*) Hassard, J., und Cox, T., Work-related stress: Nature and management, OSHwiki, 2015.


https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/social-security-health/work-safety/index_de.htm
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.eawop.com/ckeditor_assets/attachments/1296/99_inpractice_12_journal_v2.pdf?1584822506
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
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Der Begriff ,arbeitsbedingter Stress” ist klar von beruflichen Herausforderungen
abzugrenzen (). Eine Arbeit, die als Herausforderung empfunden wird, kann korperlich
und seelisch neue Energie freisetzen und ein Ansporn sein, sich neue Fahigkeiten
anzueignen. Fir eine langfristig gesunde Arbeitsumgebung ist es durchaus wichtig,

dass die Beschaftigten sich gefordert fihlen. Fihlen sie sich dagegen tUberfordert bzw.
gestresst, leidet das psychische Gleichgewicht: Denken und Empfinden verkehren sich ins
Negative — mit entsprechend nachteiligen Folgen fir die Gesundheit des Einzelnen und

die Behorde insgesamt.

Stress kann zu kognitiven, emotionalen und psychischen Reaktionen und einem
veranderten Verhalten fihren. Wenn dieser Zustand Uber lange Zeit andauert, kdnnen
(gesundheitliche) Probleme die Folge sein, die unter Umstanden langwierig und damit
nicht mehr so leicht zu beheben sind. Chronische Mudigkeit, Mitgefiihlsmudigkeit,
Burnout, sekundare Traumatisierung, Erkrankungen des Bewegungsapparats und Herz-

Kreislauf-Probleme sind nur einige Beispiele.

Mitgefiihlsmiidigkeit (*!) bezeichnet eine Verringerung der Fahigkeit, Empathie zu
empfinden, zum Beispiel fur Antragstellende und/oder Kolleginnen und Kollegen oder
auch Familienmitglieder. Von Mitgefiihlsmudigkeit betroffen sein kdnnen beispielsweise
Mitarbeitende mit Direktkontakt: Wenn sie jahrelang Schilderungen der traumatischen
Erfahrungen der Antragstellenden ausgesetzt sind, kann es passieren, dass sie abstumpfen
und die Geschichten keine Emotionen mehr bei ihnen ausldsen.

Burnout (*?) ist eine psychische Reaktion auf chronische Stressoren bei der Arbeit.
Obgleich dieses ,, Ausgebranntsein® nicht als Krankheit im eigentlichen Sinne betrachtet
wird, kann es den Gesundheitszustand negativ beeinflussen und ist moglicherweise
behandlungsbedurftig. Der Begriff wird teils so weit gefasst, dass er generell ein gestortes
Verhéltnis einer Person zu ihrer Arbeit beschreibt.

Am Arbeitsplatz dulRert sich ein Burnout durch Symptome wie (emotionale) Erschopfung,
Zynismus (Depersonalisierung) und verminderte berufliche Leistungsfahigkeit.

— Erschépfung bezeichnet ein Gefiihl der vélligen Uberlastung und tiefen Miidigkeit, das
sich einstellt, wenn sich Betroffene den beruflichen Anforderungen Gber einen langen
Zeitraum hinweg nicht gewachsen fihlen.

— Zynismus bezeichnet eine gleichgliltige und distanzierte Haltung gegeniber der
Arbeit; Betroffene haben sich entfremdet und sind nicht mehr begeisterungsfahig. Bei
dieser dysfunktionalen Bewaltigungsstrategie flir erschdpfende Situationen schwindet
die Fahigkeit, kreative Losungen zu finden.

() Cox, T, Griffiths, A. J., und Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Amt fir Veréffentlichungen der Europaischen Union,
Luxemburg 2000.

(1) Vlack, T. V., Tools to Reduce Secondary Trauma and Compassion Fatigue, Tend Academy, 2017.

(2) EU-OSHA, Understanding and Preventing Worker Burnout, OSHwiki, 2013. Die Weltgesundheitsorganisation betrachtet Burnout als

berufsbedingtes Phdanomen: ,Burnout ist ein Syndrom, das durch nicht angemessen bewdltigten chronischen beruflichen Stress bedingt
ist.” Siehe Weltgesundheitsorganisation, Burn-out an ,,occupational phenomenon®, International Classification of Diseases, 2019.


https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risk_factors_for_musculoskeletal_disorders_(MSDs)
https://oshwiki.eu/wiki/Health#Cardiovascular_disorders
https://oshwiki.eu/wiki/Health#Cardiovascular_disorders
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
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— Die berufliche Leistungsfahigkeit impliziert das Gefiihl, kompetent und erfolgreich
zu sein und etwas erreicht zu haben; bei fortschreitendem Burnout-Syndrom nimmt
dieses Gefihl ab.

Ein Burnout kann sich negativ auf den Gesundheitszustand, das Erkenntnisvermogen,
die Arbeitsfahigkeit sowie generell auf die Wahrnehmung der eigenen Leistungsfahigkeit
auswirken.

Ein sekundéres Trauma (*) ist gewissermafRen der ,Preis, der fir das Helfen gezahlt
wird”“ Von einer sekundéren Traumatisierung spricht man, wenn Personen, die die
traumatischen Erfahrungen anderer mitbekommen, selbst starke Reaktionen entwickeln,
die denen von direkt Betroffenen dhneln. Im Asylwesen kommt dies haufig bei
Beschaftigten vor, die unmittelbar mit Antragstellenden zu tun haben. Dadurch, dass

sie immer wieder dem Leid der Schutzsuchenden ausgesetzt sind, verandert sich die
Wahrnehmung und es wird irgendwann schwierig, sich gegeniiber den Antragstellenden
abzugrenzen. Es fallt den Betroffenen schwer, abzuschalten, wenn sie nach einem
Arbeitstag das Biro verlassen. Auch kénnen sich Gefiihle der Sinn- und Hoffnungslosigkeit
einstellen.

Psychologisches Risiko (>*) bezeichnet die Wahrscheinlichkeit, mit der sich berufsbedingte
psychosoziale Gefahren aufgrund dessen, wie sie erlebt werden und mit welchen
Empfindungen sie verbunden sind, negativ auf die Gesundheit und Sicherheit eines
Beschaftigten auswirken. Psychosoziale Risiken ergeben sich aus Umstanden, die

die psychische oder auch die kdrperliche Gesundheit potenziell beeintrachtigen,
beispielsweise eine unzulangliche Arbeitsgestaltung und-organisation und ein
ungunstiges soziales Umfeld bei der Arbeit. Psychologische Risiken gehtren zu den
grofiten arbeitsmedizinischen Herausforderungen unserer Zeit. Psychologische Risiken
stehen im Zusammenhang mit Problemen am Arbeitsplatz, z. B. arbeitsbedingtem Stress,
Gewalt und Belastigung (Mobbing) sowie weiteren Problemen. Zu den negativen Folgen
fir den Einzelnen gehoren gesundheitliche Probleme und mangelndes Wohlbefinden
sowie Probleme mit zwischenmenschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz ebenso wie im

Privatleben.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (*°) bezeichnet einen Zustand, bei dem
Berufstatigkeit und Privatleben so miteinander in Einklang stehen, dass es wenig
Reibungspunkte zwischen den verschiedenen Rollen einer Person gibt und der Mensch
zufrieden ist. Fir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sind insbesondere
folgende drei Sdulen wichtig, die zusammenhéangen: 1. Ein ausgeglichenes Verhaltnis von
Arbeitszeit und freier Zeit, 2. ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen der psychischen
Beanspruchung durch die Arbeit und der Beanspruchung durch die familidre Rolle (oder
andere Rollen auBerhalb der Arbeit) und 3. ein ausgeglichenes Verhéltnis zwischen der

(3¥) Siehe auch die Informationen des Headington Institute: Pearlman, L. A. und McKay, L., Vicarious Trauma: What Can Managers Do?,
Headington Institute, Pasadena (CA) 2008.

(3*) EU-OSHA, Managing psychological risks: Drivers and barriers, OSHwiki, 2017.
(*) EU-OSHA, Work-life balance — Managing the interface between family and working life, OSHwiki, 2015.
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https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_issues_%E2%80%93_the_changing_world_of_work
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_managing_conflicts_at_work
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_ñ_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_ñ_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.headington-institute.org/fr/resource/vicarious-trauma-what-can-managers-do/
https://oshwiki.eu/wiki/Managing_psychosocial_risks:_Drivers_and_barriers
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
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Zufriedenheit mit der Arbeit und der Zufriedenheit in der familidaren Rolle (bzw. in Rollen
aullerhalb des Arbeitsumfelds).

Far die Zwecke des vorliegenden Leitfadens definiert das EASO die einzelnen
Personalkategorien im Asyl- und Aufnahmebereich wie folgt:

Mitarbeitende mit Direktkontakt: Beschéftigte, die in einem Asyl- und/oder
Aufnahmeumfeld unmittelbar mit Antragstellenden auf internationalen Schutz zu tun
haben.

Mitarbeitende mit Direktkontakt kdnnen zum Beispiel sein:

— Aufnahmebeauftragte: Personal, das in Aufnahmeeinrichtungen Unterstitzung
leistet;

— Sachbearbeitende im Bereich Registrierung: Personal, das in den zustdndigen
nationalen Behdrden in jede Stufe der Registrierung und der formlichen
Antragstellung involviert ist;

— Sachbearbeitende in Verfahren fiir internationalen Schutz: Personal, das Gesprache
mit Antragstellenden auf internationalen Schutz fihrt und/oder Gber diese Antrége
entscheidet (alternative Bezeichnung: ,Befragende” bzw. , Entscheidende”).

Flihrungskrafte (auch bezeichnet als , Aufsichtspersonen”, ,Teamleitende” oder

,direkte/unmittelbare Vorgesetzte”): Personen, die gegeniiber einem oder mehreren

Mitarbeitenden mit Direktkontakt oder — je nach Dienstalter — gegentiber anderen

FUhrungskraften weisungsberechtigt sind. Im Sinne dieses Leitfadens schlieRt die

Begriffsbestimmung auch andere Personen als unmittelbare Vorgesetzte ein, die

eine Koordinierungs- oder Aufsichtsfunktion innehaben, zum Beispiel Teamleitende,

Aufsichtspersonen und Koordinatoren.
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ANHANG 3: MUSTER-
STELLENBESCHREIBUNG

FUR MONITORING- UND
EVALUIERUNGSBEAUFTRAGTE

Funktionsbezeichnung: Monitoring- und Evaluierungsbeauftragter (M/W/D)
Behorde: ... Dienstort: ...
Laufbahngruppe (falls zutreffend): ... Art der Stelle (befristet/unbefristet): ...

Ziele der Stelle:

Der/Die Monitoring- und Evaluierungsbeauftragte ... ist verantwortlich fir die
Konzeption, Umsetzung und Steuerung eines Rahmens fiir Uberwachung, Bewertung,
Rechenschaftspflicht und Erkenntnisgewinn in Bezug auf (alle und/oder mit dem
Wohlergehen des Personals zusammenhangende) Aktivitaten in der Behorde. Dariiber
hinaus unterstltzt der/die Beauftragte Fihrungskrafte und Personalabteilung regelmalig
beim Monitoring von Personalfiirsorgemalinahmen. Die Nutzung aktueller und
gewonnener Daten und Erkenntnisse ist die Voraussetzung flr die Entscheidungsfindung
und Rechenschaftspflicht der Behorde sowie fir die kontinuierliche Verbesserung ihrer
Ubergeordneten Aufgabenstellung.

Berichterstattungsstruktur
Der/Die Monitoring- und Evaluierungsbeauftragte ... fir die Behorde ... ist ... unterstellt.

Er/Sie berichtet an: ...
Dieser Funktion unterstelltes Personal (falls zutreffend): ...

Hauptzustandigkeitsbereiche:

— Konzeption und Umsetzung des Monitoring- und Evaluationsrahmens fir die
Abteilungen ..., einschlieRlich MaBnahmen im Bereich Personalflirsorge

— Leitung der Umsetzung der Monitoring- und Evaluationstatigkeiten und Festlegung/
Aktualisierung von Mindeststandards fir alle betroffenen Aktivitaten

— Mitwirkung an der Weiterentwicklung von ..., einschlieflich der
Personalfiirsorgestrategie, auf der Grundlage von Evaluationen und Lernprozessen

— Unterstltzung und Durchfiihrung von regelmaRigen Beurteilungen in Zusammenarbeit
mit dem Team ..., Konzeption von Aktionsplanen in Abstimmung mit ...

— Ausarbeitung von Monitoring- und Evaluationsplanen im Einklang mit
Personalflirsorgestandards sowie Leitung der Umsetzung von Monitoring und
Evaluation des Aktionsplans fir Personalfiirsorge (und der Finanzmittel), einschlieflich
der Entwicklung hochwertiger Methoden fir die Erhebung, Speicherung und
Validierung von Daten
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— Gegebenenfalls Schulung, dienstbegleitende Unterstlitzung und Supervision von
Beschéftigten und/oder Partnern zur Anwendung einschlagiger Monitoring- und
Evaluationsinstrumente

— Leitung der zeitnahen Auswertung, Analyse und Synthese von Daten und Erstellung
interner und externer Qualitatsberichte

— RegelmaRige Vor-Ort-Besuche, um Monitoring- und Evaluationsprozesse an
Einsatzorten des Personals zu unterstitzen

Verhaltenskodex

Der Stelleninhaber/die Stelleninhaberin ist bestens mit dem Verhaltenskodex der Behorde
sowie erganzenden Leitlinien (z. B. gegen (sexuelle) Belastigung) vertraut, verhalt sich
dementsprechend und sorgt dafilr, dass die Arbeitsablaufe so gestaltet sind, dass weder
die Beschaftigten noch die Personen, die internationalen Schutz beantragen, gefahrdet
sind.

Wichtige personliche Fahigkeiten und Eigenschaften sind unter anderem:

— Verantwortungsbereitschaft, effizientes Ressourcenmanagement, wertorientiertes
Handeln und Erfillung einer diesbezlglichen Vorbildfunktion;

— Ehrgeiz und Streben nach persénlicher Weiterentwicklung;

— Zuganglichkeit und Fahigkeit, gut zuzuhoren;

— Wertschatzung der Vielfalt, Akzeptanz gegeniiber den Einstellungen von Kolleginnen
und Kollegen, Kultursensibilitat;

— Losungsorientiertheit;

— Rechtschaffenheit und Transparenz;

— erwiesenes Engagement fur folgende Werte: ...

MaRgebliche Qualifikationen und Berufserfahrung sind unter anderem:

— Sach- und Fachkompetenz sowie Einsatzbereitschaft im Bereich ...;

— Erfahrung in der Entwicklung funktionierender Monitoring- und Evaluationssysteme;

— Erfahrung im Bereich Planung, Monitoring und Evaluation, sowie in der Uberpriifung
von ..., auch auf dem Gebiet der Personalfirsorge;

— nachweisliche Vertrautheit mit Planungs-, Monitoring-, Evaluations- und
Rechenschaftsinitiativen im Asyl- und Aufnahmewesen;

— Organisationstalent;

— Erfahrung in der Entwicklung von Handlungskompetenzen;

— ausgepragte Sozialkompetenz, Organisationsfahigkeit und Belastbarkeit;

— nachweisliche analytische Fahigkeiten und Problemlésungskompetenz;

— hervorragende Ausdrucksfahigkeit in Wort und Schrift in folgenden Sprachen: ...;

— sehr gute Computerkenntnisse, insbesondere im Umgang mit Microsoft Excel und Word;

— Fahigkeit und Bereitschaft zu Dienstreisen nach ... (falls zutreffend).

Wiinschenswert

Datum der Veréffentlichung:
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ANHANG 4: FEEDBACK-SITZUNGEN

Die Personalfachkraft sollte eine Nachbesprechung mit der Gruppenleitung und

den Teilnehmenden abhalten, um das Feedback der Mitarbeitenden einzuholen,
allgemeine Themen zu besprechen und die Grundstimmung der Sitzung, Uberraschende
AuRerungen oder sonstige persénliche Anmerkungen aufzunehmen. Die auf diesem
Wege gewonnenen Informationen werden am besten nach Diskussionsfragen oder nach
vorherrschenden Themen oder Anliegen geordnet. Die Personalfachkraft sollte aus den
Antworten auf die Diskussionsfragen eine Gesamtschlussfolgerung ziehen und daraus
gegebenenfalls Handlungsempfehlungen ableiten.

AnschlieRend sollte die Personalfachkraft Ziele, Schlisselergebnisse und Empfehlungen
in geblndelter Form den betroffenen Fihrungskraften, der oberen Fiihrungsebene

und beteiligten Mitarbeitenden zukommen lassen. Die Teilnehmenden sollten tber

die Verwendung der gewonnenen Informationen aufgeklart werden. Ferner sollte die
Personalfachkraft die Beschaftigten mittels Folgeberichten oder Zusammenfassungen
Uber die erfolgten Verbesserungen im Bereich Personalfiirsorge auf dem Laufenden
halten. Die Ergebnisse kdnnen anschlieRend in anonymisierter Form der Fihrungsebene
zugeleitet werden, damit diese Uber die einzuleitenden Handlungsschritte entscheidet.

PLANUNG EINER FOKUSGRUPPENDISKUSSION ZWECKS
FEEDBACKGEWINNUNG

Checkliste. FGD (%)

I. Organisation einer FGD

Festlegung des Zwecks

Entwicklung des Fragenkatalogs

Klarung ethischer Fragen

Suche und Gewinnung von Teilnehmenden

Zusammenstellung einer homogenen Gruppe (mit Blick auf Geschlecht, Alter, Sprache)

Festlegung der Teilnehmerzahl

Benennung eines Gruppenleiters und eines Assistenten (fir die Protokollfiihrung)

Festlegung der Anzahl der Fokusgruppen

Festlegung eines geeigneten Raumes

Prifung, ob der Raum barrierefrei ist und ausreichend Platz bietet

Vorbereitung von Materialien (Namensschilder, Einverstandniserklarung, Teilnehmerliste,
Aufnahmetechnik)

(*®)  Fur Hintergrundinformationen siehe Nyumba, T. O., Wilson, K., Derrick, C. J., und Mukherjee, N., ,The use of focus group discussion
methodology: Insights from two decades of application in conservation”, Methods in Ecology and Evolution, Bd. 9, Nr. 1, 2017, S. 20-32.



ANHANGE

1l. Datenerhebung

Vorbereitung vor der Sitzung

Vertrautmachen mit der Gruppendynamik, dem Skript und der Sitzordnung

Moderation der Sitzung

Eroffnung der Sitzung (Vorstellung der Gruppenmitglieder, Besprechung der Geheimhaltungspflicht und
der allgemeinen Regeln fiir die Diskussion)

Moderation (diskutieren, reflektieren, Pausen machen, aufzeichnen und Diskussion beobachten)

Beachtung und Einhaltung des Fragenkatalogs (gegebenenfalls bei bestimmten Themen nachhaken)

Festhalten aller Antworten neben den Fragen in einem bestimmten Format (der Assistent macht sich
Notizen)

Abschluss

11l. Analyse

Analyse des Inhalts

Ermittlung der wichtigsten Themen

Auflistung/Rangfolge

Analyse des Inhalts

Analyse der Diskussion

Festlegung der Zielgruppe fur die Ergebnisse

Feedback an Fihrungskrafte

Einleitung der ndchsten Handlungsschritte

77
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ANHANG 5: MUSTER-
PERSONALFURSORGESTRATEGIE

Nachfolgend sind die wichtigsten Elemente einer Personalfiirsorgestrategie aufgefiihrt.

Titel. Bezeichnung, auf die sich die Behorde und das Strategieentwicklungsteam
geeinigt haben, zum Beispiel ,Personalflirsorgestrategie” oder
,Personalfirsorgepolitik”.

Vorwort. Einleitende Worte der oberen Fiihrungsebene, in der diese ihre
Beflirwortung der Strategie bekréftigt.

Vision/Mission. Kurze Zusammenfassung der Mission, die die Behtrde mit der
Personalflirsorgestrategie verfolgt. Zum Beispiel: ,Wir wollen all unseren Beschéftigten
ein geslinderes Arbeitsumfeld ermdglichen, in dem sie produktiver arbeiten und ihr
personliches Potenzial bei der Erbringung hochwertiger Dienstleistungen zugunsten
von Menschen, die internationalen Schutz beantragen, voll entfalten konnen.”

Kurze Einleitung. Dieser Teil beinhaltet eine kurze Begrindung, wie und warum

diese Personalfirsorgestrategie entwickelt wurde (z. B. weil die Behorde ihrer
Fursorgepflicht gegenliber den Beschéftigten besser nachkommen mochte). Vor der
eigentlichen Konzeption einer Personalflirsorgestrategie empfiehlt es sich, unter
Mitarbeitenden und Vorgesetzten den Flrsorgebedarf zu ermitteln und zu analysieren.

Definition. Was versteht die Behorde/das Team unter ,,Personalflirsorge”? Ziehen Sie
zur Orientierung den Praxisleitfaden , Personalfiirsorge im Asyl- und Aufnahmebereich”
des EASO heran.

Ziele. Die Ziele der Strategie, die durch konkrete Aktivitdten/MaRnahmen operativ
umgesetzt werden sollen. Siehe dazu Teil |: Standards und Strategie, Abschnitt 2.1
,Personalfiirsorgestandards”. Dort finden Sie Empfehlungen zu den strategisch
wichtigsten Standards und Qualitatsbewertungsfaktoren fir eine umfassende
Personalflirsorge im Asyl- und Aufnahmebereich. Einen optimalen Nutzen bringen
Personalflirsorgestrategien und die zugehorigen Zielsetzungen, wenn im Vorfeld
eine Bedarfsermittlung durchgefihrt wurde. Die Ziele sind der Ausgangspunkt fur
den Aktionsplan (siehe Teil I: Standards und Strategie, Anhang 4 ,Vorlagen fur einen
Aktionsplan fir Personalftirsorge und fiir die Risikobewertung”).

Zielgruppen. An wen ist die Strategie gerichtet? Die Strategie kann beispielsweise
an die Vorgesetzten und anderen Mitarbeitenden einer Behorde/Abteilung/Stelle
eines EU+-Lands gerichtet sein. Die Strategie ist an alle diese Beschaftigten gerichtet
(Stammpersonal, pensionsberechtigte Mitarbeitende, Mitarbeitende mit befristetem


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i

ANHANGE 79

Vertrag usw.). In diesem Abschnitt ist dartber hinaus Platz fur eine stichpunktartige
Behandlung folgender Aspekte:

— Wie kénnen Mitarbeitende und Vorgesetzte von dieser Strategie profitieren?
Die Antwort sollte sich an der vorab durchgeflihrten Bedarfsermittlung orientieren.
— Grundwerte. Nennung der allgemeinen Grundwerte der Behorde und ihres
Personals, beispielsweise:
e Integritat
e Professionalitat
e Kreativitat
e Teamarbeit
e Inklusivitat
e Respekt und Wirde

Pflichten und Erwartungen. Dieser Abschnitt behandelt die Pflichten der
FOhrungskréfte (z. B. mUssen diese daflir sorgen, dass die Strategie im Sinne aller
Beschaftigten umgesetzt wird). Dartber hinaus werden hier die Erwartungen an die
Ubrigen Beschaftigten, insbesondere Mitarbeitende mit Direktkontakt, formuliert (z. B.
sollten diese das Personalfirsorgeangebot wahrnehmen und proaktiv fir sich selbst
sorgen).

Allgemeine Personalfiirsorgemafinahmen. Dies sind die Personalflirsorgeleistungen,
auf die samtliche Beschaftigten wahrend der gesamten Beschaftigungsdauer Anspruch
haben (z. B. regelméaRige Einzelgesprache mit der/dem unmittelbaren Vorgesetzten,
regelmalige Teilnahme an einer Umfrage zur Mitarbeiterzufriedenheit, Schulungs- und
Entwicklungsmalknahmen).

Spezifische PersonalfiirsorgemaBnahmen. Dies umfasst spezifische
Unterstltzungsangebote der Behdrde, insbesondere fir Vorgesetzte und
Mitarbeitende mit Direktkontakt. Bei der Entscheidung, welche MaRnahmen
angeboten werden sollen, kann der Praxisleitfaden ,, Personalfiirsorge im Asyl-

und Aufnahmebereich” des EASO als Anregung dienen (z. B. Aufstellung eines
Stressmanagementteams fir die Betreuung betroffener Mitarbeitender, einschlagige
Auffrischungsschulungen fir das Personal).

Ablaufdiagramm(e) fiir die Mitarbeiterunterstiitzung. In diesem Abschnitt sind

die angebotenen Unterstitzungsleistungen und die einschlagigen Meldewege in
Ubersichtlicher Form dargestellt. Dem Personal werden Notfallnummern zur Verfligung
gestellt, fir den Fall, dass ein schwerwiegendes Ereignis eintritt.

Sicherheit und Gefahrenabwehr. Dieser Abschnitt behandelt Aspekte rund um die
Sicherheit des Personals an den einzelnen Arbeits- und Einsatzorten, beispielsweise
eine gegebenenfalls regelmaRig durchgefiihrte Uberpriifung der Aufnahmezentren/
Gesprachsrdaume durch Mitarbeitende der Sicherheitsabteilung. Weitere wichtige
Punkte sind die Uberpriifung von Arbeitsorten im &ffentlichen Raum, die regelméaRige
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Wartung behoérdeneigener Fahrzeuge und die bedarfsgerechte Bereitstellung von
Funksprechgeraten. Auch regelméaRige Sicherheitsbriefings sind ein relevanter Aspekt.
Gegenstand dieser Briefings kdnnen unter anderem Gesundheitsmalknahmen sein,
die im Falle einer 6ffentlichen Gesundheitskrise getroffen wurden (z. B. Ebola oder
COVID-19). Im Abschnitt ,Sicherheit und Gefahrenabwehr” werden des Weiteren
Sonderregelungen fiir das Personal von Aufnahmeeinrichtungen (auch geschlossenen
Einrichtungen) sowie flr die Nachtarbeit behandelt. Nicht fehlen darf auSerdem das
Thema Risikobewertung bzw. wie diese —auch fiir den Bereich Personalfiirsorge —
durchzufiihren ist. Nicht zuletzt missen die Pravention schwerwiegender Ereignisse
und die entsprechenden ReaktionsmaRnahmen, falls doch ein solches Ereignis eintritt,
hier dargelegt werden.

Weitere Aspekte rund um die Personalfiirsorge. Hier kbnnen etwaige Verbindungen
zwischen der Personalfiirsorgestrategie und den die Firsorge fiir die Beschaftigten
betreffenden Standardelementen der Personalplanung der Behdrde/Organisation
angesprochen werden. Darunter fallen beispielsweise der Anspruch auf regelmaRige
Essens- und /oder andere Pausenzeiten (einschlieBlich einer Regelung dafiir, wo
Mahlzeiten sicher angeboten, gekauft und konsumiert werden kénnen) sowie
Urlaubsregelungen und die Aufforderung zur Inanspruchnahme aller verfligbaren
Urlaubstage. Auch die Einfihrung von Ruhe- und Erholungstagen kann in diesem
Abschnitt behandelt werden.

Pravention von Gewalt und (sexueller) Beldstigung am Arbeitsplatz. Wenn die Behorde
nicht Uber einen Leitfaden gegen (sexuelle) Beldstigung verfiigt, sollten alle Beschaftigten
an dieser Stelle an den bei Einstellung unterzeichneten Verhaltenskodex erinnert sowie
zu einem respektvollen Umgang mit Kolleginnen und Kollegen ebenso wie mit anderen
Personen, mit denen sie dienstlich zu tun haben, aufgefordert werden. Verstolke gegen
den Verhaltenskodex sollten ber geeignete interne Kanale und Beschwerdeverfahren
gemeldet und das weitere Vorgehen entsprechend geregelt werden.

Monitoring und Evaluation. Monitoring und Evaluation sowie die dazu notwendigen
Instrumente sind fester Bestandteil der Strategie. So wird einerseits sichergestellt,
dass die Strategie Gberhaupt umgesetzt wird. Andererseits wird fortlaufend ermittelt,
ob die Strategie noch am Bedarf des Personals orientiert ist, um gegebenenfalls
Anpassungsmaflinahmen zu formulieren.

Haftungsausschluss. Die in diesem Leitfaden vorgestellte
Personalfiirsorgestrategie wurde ausschliefRlich flir Beschaftigte des Asyl-

und Aufnahmewesens konzipiert. Es handelt sich ausdriicklich nicht um eine
vollwertige Personalstrategie, da viele andere Aspekte der Personalplanung
ausgeklammert wurden. Jedoch kann eine solche Fiirsorgestrategie in eine
umfassendere Personalstrategie der Asyl- und Aufnahmebehdérde/-organisation
eingebettet bzw. im Einklang damit konzipiert werden.
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Anhand der Personalfirsorgestrategie wird ein Aktionsplan erstellt, der wiederum auf
den Ergebnissen der vorab unter den Beschéftigten durchgefiihrten Bedarfsermittiung
griindet. In den Aktionsplan werden bestehende MaRnahmen aufgenommen, die

sich aus der Sicht der Beschéftigten bereits bewahrt haben, sowie empfohlene
MaRnahmen entsprechend den Ressourcen der Behérde. Grundlage fir die Entwicklung
des Aktionsplans fir Personalfiirsorge sind die in der Strategie skizzierten Ziele und
MaRnahmen. Sdmtliche vorgeschlagenen MalBnahmen sollten auf die strategischen
Flrsorgeziele ausgerichtet sowie realistisch und messbar sein. Alle Beschaftigten haben
Zugriff auf den Aktionsplan.

81
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ANHANG 6: VORLAGE FUR DIE
RISIKOBEWERTUNG

Allgemein unterscheidet man interne und externe Risiken. Interne Risiken, wie zum
Beispiel Personalmangel oder ein Mangel an Schulungsangeboten, lassen sich in der
Regel leichter minimieren als externe Risiken, wie eine Pandemie oder ein plotzlich
stark anschwellender Zustrom an Schutzsuchenden. Sich darauf vorzubereiten ist
schwierig, teils auch unmoglich. Die Herangehensweise ist bei der Bewertung von
internen und externen Risiken gegebenenfalls dhnlich; dies hangt jedoch von den vor
Ort/in der Behorde verfiigbaren Risikobewertungsinstrumenten ab. Nachfolgend ist
ein Beispielschema fiir Dokumentation und Herangehensweise bei internen Risiken
angegeben.

Interne Risiken. In Spalte eins sind potenzielle Risikofaktoren aufgefihrt, die von
Fihrungskraften und Mitarbeitenden mit Direktkontakt ermittelt wurden. Von allen
betroffenen Teammitgliedern wird regelméRig Feedback zu neuen Risiken und zum Stand
des Fursorgebedarfs eingeholt. In Spalte zwei ist die Hohe des Risikos mit H (hoch),

M (mittel) und N (niedrig) angegeben. Spalte drei enthalt mogliche MakRnahmen zur
Minimierung des Risikos. In Spalte vier ist der flr die Umsetzung der MaRnahmen
zustandige Personenkreis bzw. die betreffende Abteilung genannt. Spalte finf enthalt die
zeitliche Planung.

INTERNE RISIKEN

ERMITTELTE

RISIKOFAKTOREN

Das Personal weifs
nicht, was bei
schwerwiegenden
Ereignissen/Sicher-
heitsvorfallen von
ihm erwartet wird.

MASSNAHMEN ZUR MINIMIERUNG WER IST

ZUSTANDIG?

WANN IST DIE
MINIMIERUNGSMASSNAHME
DURCHZUFUHREN?

Personalabteilung und
Sicherheitspersonal unterweisen mit
Unterstitzung durch Fihrungskrafte
das gesamte Personal in geltenden
Leitlinien und Meldewegen sowie
verfligbaren Instrumenten.

Die daflir verwendeten
Kommunikationskanale sind abhangig
von den Bedrfnissen des betroffenen
Personals und dessen Erreichbarkeit
(Online-Meeting, Prasenztreffen usw.).
Leitlinien und Broschiiren/Faltblatter
werden an alle Beschéftigten (in
elektronischer Form und in Papierform)
verteilt.

Mitarbeitende, die Interesse an
Personalfiirsorgethemen und
insbesondere dem Umgang mit
schwerwiegenden Ereignissen
signalisieren, werden entsprechend
geschult.

Geschulte Mitarbeitende werden
dazu ermutigt, sich freiwillig als
Kontaktperson fiir schwerwiegende
Ereignisse und deren Bewaltigung zur
Verfugung zu stellen.

Personalabteilung
und Sicherheitsab-
teilung, unterstitzt
durch die obere
Flhrungsebene

Bei der Einarbeitung erhalten alle
Mitarbeitenden eine Einflihrung
in die SAA fur den Umgang mit
schwerwiegenden Ereignissen.
Im AuBeneinsatz erhalten

die Mitarbeitenden
Auffrischungsschulungen zum
Umgang mit schwerwiegenden
Ereignissen.

SAA (oder andere MaRnahmen)
werden fortlaufend aktualisiert
und kommuniziert.
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INTERNE RISIKEN

ERMITTELTE

RISIKOFAKTOREN

Mitarbeitende

mit Direktkontakt
mussen regelmaRig
spontan

wegen hohen
Zustroms von
Antragstellenden
auBerhalb ihrer
Arbeitszeit
einspringen.

MASSNAHMEN ZUR MINIMIERUNG

Unmittelbare Vorgesetzte entwickeln
einen klaren Rotationsplan, sodass
jeder Mitarbeitende Pausen und freie
Wochenenden hat und gesetzlichen
Jahresurlaub nehmen kann.

In Zusammenarbeit mit der
Personalabteilung werden klare
Vorschriften fir Erholungszeiten

(z. B. Einfihrung von ,,Ruhe- und
Erholungszyklen”in Zeiten hohen
Zustroms) entwickelt.

Ein ,Springer-Plan” zur Unterstitzung
des Kernteams bei hohem Zustrom wird
eingerichtet.

WER IST
ZUSTANDIG?

Personalabteilung
in Zusammenarbeit
mit oberer
Flhrungsebene

WANN IST DIE
MINIMIERUNGSMASSNAHME
DURCHZUFUHREN?

Die Rotationsplane werden

im Rahmen der regelméRigen
Eventualfallplanung aktualisiert
(Vorgesetzte/Personalabteilung).
Die von der Personalabteilung
herausgegebenen Ruhe- und
Erholungsleitlinien werden neben
anderen Leistungen bei der
Einarbeitung kommuniziert.

Auf internen Dienstplanen
angegebene Kontaktdaten und
Verfugbarkeit von Experten
werden regelmaBig auf den
neuesten Stand gebracht
(Personalabteilung).

Wenn die Risiken, denen das Personal ausgesetzt ist, regelmaRig mittels

teilstandardisierter Gesprache oder Fokusgruppendiskussionen ermittelt werden,
kann dadurch gegebenenfalls verhindert werden, dass die Beschaftigten langfristig

ernsthafte Probleme entwickeln. Daher sollten Vorgesetzte in regelmaligen Abstdnden

entsprechende Informationen bei ihren Mitarbeitenden einholen.






DIE EU KONTAKTIEREN

Besuch
In der Européischen Union gibt es Hunderte von , Europe-Direct“-Informationsbiiros. Uber diesen
Link finden Sie ein Informationsbiro in Ihrer Nahe: https://europa.eu/european-union/contact_de

Telefon oder E-Mail

Der Europe-Direct-Dienst beantwortet Ihre Fragen zur Europdischen Union. Kontaktieren Sie

Europe Direct

— Uiber die gebiihrenfreie Rufnummer: 00 800 6 7 8 9 10 11 (manche Telefondienstanbieter
berechnen allerdings Geblihren),

— Uber die Standardrufnummer: +32 22999696 oder

— per E-Mail Gber: https://europa.eu/european-union/contact_de

INFORMATIONEN UBER DIE EU

Im Internet
Auf dem Europa-Portal finden Sie Informationen tber die Europaische Union in allen
Amtssprachen: https://europa.eu/european-union/index_de

EU-Veroffentlichungen

Sie kdnnen — zum Teil kostenlos — EU-Veroffentlichungen herunterladen oder bestellen unter
https://op.europa.eu/de/publications. Wiinschen Sie mehrere Exemplare einer kostenlosen
Veroéffentlichung, wenden Sie sich an Europe Direct oder das Informationsbiiro in lhrer Nahe
(siehe https://europa.eu/european-union/contact_de).

Informationen zum EU-Recht
Informationen zum EU-Recht, darunter alle EU-Rechtsvorschriften seit 1951 in samtlichen
Amtssprachen, finden Sie in EUR-Lex: http://eur-lex.europa.eu

Offene Daten der EU

Uber ihr Offenes Datenportal (http://data.europa.eu/euodp/de) stellt die EU Datensétze zur
Verfiigung. Die Daten kénnen zu gewerblichen und nichtgewerblichen Zwecken kostenfrei
heruntergeladen werden.


https://europa.eu/european-union/contact_de
https://europa.eu/european-union/contact_de
https://europa.eu/european-union/index_de
https://op.europa.eu/de/publications
https://europa.eu/european-union/contact_de
http://eur-lex.europa.eu
http://data.europa.eu/euodp/de

Amt fir Veroffentlichungen
der Europdischen Union
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