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1 HINTERGRUND UND ZIELE

Im Juni 1994 wurde das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG) in Osterreich als BGBI 450/1994
kundgemacht. Anlésslich des 30-Jahre-Jubildaums der Kundmachung des ASchG in Osterreich im
Jahr 2024 erfolgt in dieser Studie eine umfassende Bestandsaufnahme der Bedeutung und
Wirksamkeit des Arbeitnehmer:innenschutzes in Osterreich. Dabei werden auch die Mangel,
Defizite und Unzulanglichkeiten der derzeit bestehenden Gesetzeslage und Praktiken im Bereich
des Arbeitnehmer:innenschutzes erhoben, insbesondere vor dem Hintergrund der Dynamiken und
Entwicklungsprozesse des Arbeitsmarktes, der Beschaftigungsverhaltnisse, der Arbeitsformen und
der Arbeitsbedingungen - also insgesamt der Arbeitswelt seit den 1990er Jahren. Veranderte
Arbeitsformen und Arbeitsbedingungen haben neue physische und psychische Risiken fir die
Arbeitnehmer:innen hervorgebracht und alte Risiken teilweise in den Hintergrund ricken lassen
oder sie verstarkt (z.B. Muskel-Skeletterkrankungen). Ziel der gegenstandlichen Untersuchung ist
nicht nur die Bestandsaufnahme bzw. Analyse der (un/genugenden) Wirksamkeit des
Arbeitnehmer:innenschutzes, sondern auch eine Bedarfserhebung in Hinblick auf die derzeit
bestehenden Arbeitnehmer:innenschutzregelungen sowie eine Erhebung des Entwicklungsbedarfs
des gesetzlichen Arbeitnehmer:innenschutzes in Osterreich.

In analytischer Hinsicht wird in dieser Untersuchung zwischen zwei Ebenen unterschieden, ndmlich
die politisch-legistische Ebene und die branchenbezogene bzw. betriebliche Ebene. Die politisch-
legistische Ebene nimmt auf die politische Gestaltung des Arbeitnehmer:innenschutzes im engeren
Sinn Bezug und setzt die Meilensteine und Zasuren der legistischen Entwicklung seit Mitte der
1990er Jahre mit den empirisch messbaren Erfolgen/Wirkungen im Bereich des
Arbeitnehmer:innenschutzes in Beziehung. Hierbei handelt es sich um eine Art rechts- und
wirkungsgeschichtliche Nachzeichnung des Arbeitnehmer:innenschutzes in Osterreich, wobei der
Fokus v.a. auf Entwicklungen seit Mitte der 1990er Jahre gerichtet wird, um einerseits die Effekte
der EinfUhrung des EU-konformen Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes 1995 und zum anderen die
neuen arbeitnehmer:innenschutzrechtlichen Erfordernisse im Kontext der neuen Arbeitswelten im
notwendigen Ausmaf} erfassen zu kdnnen. Auf der politisch-legistischen Ebene werden letztlich
auch die aus der Untersuchung resultierenden Implikationen und Schlussfolgerungen in Hinblick
auf die zuklnftige Weiterentwicklung und Ausrichtung des Arbeitnehmer:innenschutzes diskutiert.
In legistischer Hinsicht wird der Schwerpunkt auf das ASchG und weniger auf das Konvolut der
Durchfihrungsverordnungen und anderer begleitender Gesetze, die insgesamt den
Arbeitnehmer:innenschutz in Osterreich ausmachen (etwa Mutterschutzgesetz, Kinder- und
Jugendschutzgesetz, Arbeitszeitgesetz etc.), gelegt. Um zu den relevanten Daten und Informationen
zu gelangen, wurden flir diese Analyseebene Literatur- und Dokumentenanalyse betrieben und
Expert:innengesprache durchgefuhrt (siehe Abschnitt 2.2).

Auf der betrieblichen und branchenbezogenen Ebene wird untersucht, inwieweit der
Arbeitnehmer:innenschutz in der Praxis funktioniert. Denn nicht nur aus verantwortungsethischer
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Sicht, sondern auch aus der normativen Perspektive des Arbeithnehmerlnnenschutzgesetzes
(Fursorgepflicht) hat der:die Arbeitgeber:in eine Verpflichtung, praventive Mafinahmen zur
Gefahrenabwendung und zum Sicherheits- und Gesundheitsschutz der Belegschaft zu setzen. Zum
anderen ist es sowohl aus betriebswirtschaftlicher als auch volkswirtschaftlicher Sicht vernlnftig,
Arbeitnehmer:innenschutzmafnahmen zum Wohl der Beschaftigten zu tatigen, da sich diese auf
mikro- und makrodkonomischer Ebene mehrfach rechnen (WIFO 2020). Beispielsweise wird
untersucht, in wie vielen und welchen Betrieben, von welchen Personengruppen und in welcher
Qualitat die gesetzlich vorgesehene Arbeitsplatzevaluierung betreffend psychische und physische
Belastungen durchgefihrt wird, wobei hier, wo méglich, nach Branchen, aber auch Betriebsgrofie
differenziert wird. Untersucht wird ferner, was mit Bezug auf Branchen und, wo maoglich,
Berufsgruppen und BetriebsgrofRenklassen typische Relevanzsetzungen in Bezug auf
Arbeitnehmer:innenschutz sind und was eher vernachlassigt wird. Die auf dieser Analyseebene
angewendeten Methoden umfassen Literaturanalyse, qualitative Interviews mit relevanten
betrieblichen Akteur:innen sowie eine Online-Befragung bei Betriebsratsvorsitzenden und

Sicherheitsvertrauenspersonen (siehe Abschnitt 2.2).

Zwar kénnen die beiden beschriebenen Ebenen analytisch voneinander unterschieden werden, in
der Wirklichkeit bestehen jedoch enge Wechselwirkungen zwischen den vielschichtigen
Dimensionen der beiden Ebenen bzw. spielen bestimmte Dimensionen auf beiden Analyseebenen
eine Rolle. Dementsprechend wurden die Methoden der Untersuchung nicht isoliert fur die
jeweilige Analyseebene separat entwickelt, sondern die Methoden wurden so adaptiert, dass sie
quer zu den Analyseebenen liegen und verschiedene Aspekte und Zielgruppen beider Ebenen
erfassen kdnnen.



FORBA

2 FORSCHUNGSFRAGEN, METHODEN, AUFBAU DES BERICHTS

2.1  Forschungsfragen

In dieser Untersuchung werden, wie oben schon ausgefliihrt, die Wirksamkeit und die
Unzulénglichkeiten bzw. im Anschluss an die Analyse der Entwicklungsbedarf hinsichtlich der
bestehenden gesetzlichen Regelungen im Bereich des Arbeitnehmer:innenschutzes evaluiert.
Dabei wird insbesondere auf neue physische und psychische Risiken in der sich wandelnden
Arbeitswelt Bedacht genommen. Inkludiert ist hierbei eine Aktualitatsanalyse der bestehenden
Regelungen, insbesondere des ASchG und ggf. seiner begleitenden Verordnungen. Zudem werden
Erfahrungen von einschlagigen Stakeholdern im Bereich des Arbeithehmer:innenschutzes
eingeholt und analysiert.

Die folgenden Fragen, gegliedert nhach den oben beschriebenen zwei Ebenen der Analyse, bilden

den zentralen Fokus der Untersuchung;:

2.1.1 Politisch-legistische Ebene

» Welchen Einfluss auf den effektiven Arbeitnehmer:innenschutz hatte/hat die Einfihrung des
1995 in Kraft getretenen Arbeithehmerinnenschutzgesetzes damals und heute und wo zeigt
sich heute dessen Wirksamkeit?

» Welche Unterschiede/Veranderungen zeigen sich im Hinblick auf relevante Daten und
Dimensionen im Zeitvergleich? Relevante Daten und Dimensionen umfassen Arbeitsunfalle,
Berufskrankheiten, Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeitspensionen, Krankenstande, Anzahl der
Arbeitsinspektor:innen, Anzahl der Kontrollen durch die Arbeitsinspektorate, div. Belastungen
der Arbeitswelt etc.

» Welche Problemfelder sowie arbeitsbedingte korperliche und psychische Gefahren sind im
Hinblick auf die oben genannten Punkte heute vorhanden/neu/absehbar/unerheblicher?

2.1.2 Betriebliche und branchenbezogene Ebene

» In wie vielen Betrieben bzw. betrieblichen Bereichen (Branchen, Betriebsgroflenklassen) und
in welcher Qualitat wird die gesetzlich vorgesehene Arbeitsplatzevaluierung (kérperliche und
psychische Belastungen) durchgefuhrt?

» Wer fuhrt in welchen Betrieben/Branchen/Betriebsgrofenklassen (Arbeitsmediziner:innen,
Sicherheitsfachkrafte, Arbeits- und Organisationspsycholog:innen etc.) die
Arbeitsplatzevaluierung fur welchen Bereich (kOrperliche/psychische Belastung) durch?
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> In wie vielen und in welchen Betrieben werden ASchG-konforme Schutzmafnahmen
umgesetzt? Wird die Wirksamkeit von MaRnahmen Uberpruft, wenn ja, wie und in welchem

AusmaR?

» In welchen Bereichen/Branchen gibt es hierbei welchen besonderen Verbesserungs- und
Nachholbedarf?

» Was sind typische Relevanzsetzungen in Branchen/Betrieben mit Dominanz spezifischer
Beschéaftigtengruppen (Manner vs. Frauen, Angestellte vs. Arbeiter:innen, Formalqualifikation
u.a.m.)? Was sind in Abhangigkeit davon typische Praventions- oder Sicherheitskulturen
(Branchen-/Berufs-/Organisationskulturen), die Zu mehr oder weniger

Arbeitnehmer:innenschutz disponieren?

2.1.3 Zusammenfithrung der Ebenen

» Welche Herausforderungen, Implikationen und Schlussfolgerungen ergeben sich in Hinblick auf
die zukunftige Weiterentwicklung und Ausrichtung des Arbeitnehmer:innenschutzes in
Osterreich insgesamt?

» Was sind mafdgebliche Zukunftsthemen im Bereich des Arbeitnehmer:innenschutzes, die
verstarkt zu berucksichtigen sind?

Far die Beantwortung dieser Fragen wurde ein Methodenmix angewandt. Die Methoden liegen quer
zu den beiden Analyseebenen, d.h. eine Untersuchungsmethode deckt beide Analyseebenen ab.

2.2 Methoden

Folgende Methoden kamen zur Anwendung;:

2.2.1 Literaturrecherche

Im Rahmen einer extensiven Phase des Desktop Research wurde nach Literatur zu den oben
ausgeflihrten Analyseebenen gesucht; dabei wurde nach dem sog. Schneeballprinzip vorgegangen,
indem einschlagigen relevanten Referenzen von bereits vorhandener Literatur nachgegangen
wurde. Zudem werden das ASchG und ggf. einschlagige Verordnungen und andere Dokumente im
Kontext der juridischen Exegese und Kommentare dargestellt. Dabei wird auch auf Novellierungen
der Gesetzeslage im Zeitverlauf Bedacht genommen, um legistische Zasuren zu identifizieren.
Ebenfalls wurden relevante Daten, welche die Dimensionen der Forschungsfragen auf politisch-
legistischer Ebene erfassen (Arbeitsunfalle, Berufskrankheiten, Krankenstande etc.) gesichtet und
analysiert. Dabei wurde wu.a. auf Daten der Statistik Austria, der Sozialversicherung
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(Pensionsversicherung, AUVA) und der Europaischen Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz
(EU-OSHA) zurlckgegriffen.

2.2.2 Expertiinneninterviews

Insgesamt wurden acht Expert:inneninterviews mit variierender Dauer, aber alle in physischer
Prasenz (face-to-face), im Feld des Arbeitnehmer:innenschutzes bzw. aus ASchG-relevanten
Berufsfeldern durchgefuhrt. Diese Expert:innen kommen aus unterschiedlichen Berufsstanden und
Organisationen. Interviewt wurden Expert:iinnen aus der AUVA, Interessenvertretungen der
Arbeitnehmer:innen?, Ausbildungseinrichtungen, der Arbeitsmedizin und der Arbeits- und
Organisationspsychologie. Eine:r der beiden interviewten Arbeitsmediziner:innen war GUber mehrere
Jahre im Zentralen Arbeitsinspektorat tatig und deckt somit auch die Expertise aus dem Blickwinkel
der Arbeitsinspektion ab (siehe Tabelle 1). Alle Interviews wurden hinsichtlich der Person, wo
gewunscht auch hinsichtlich der reprasentierten Organisation anonymisiert.

Tabelle 1: Liste der interviewten Expert:innen
ANV1 Organisation der Arbeitnehmer:innenvertretung
ANV2 Organisation der Arbeitnehmer:innenvertretung
AUVA1L AUVA
Ausb1 Ausbildungsstatte fur Praventivfachkrafte
ArbMed1 Arbeitsmedizin; friher auch Arbeitsinspektorat
ArbMed2 Arbeitsmedizin
Psych1 Arbeits- und Organisationspsychologie
Psych2 Arbeits- und Organisationspsychologie

Zweck dieser Interviews war in der explorativen Phase des Projekts die inhaltliche ErschliefSung des
Untersuchungsfeldes, je nach unterschiedlicher Perspektive der Berufsstande und Organisationen.
Aufgrund des offenen Charakters dieser explorativen Gesprache wurde auf die Entwicklung eines
stringenten Gesprachsleitfadens verzichtet. Vielmehr wurden im Vorfeld der Expert:inneninterviews
offene Forschungsfragen identifiziert und in der konkreten Gesprachssituation aufzulésen
versucht, um das Forschungsfeld einzugrenzen und begrifflich-analytisch zu konkretisieren.

2.2.3 Online-Erhebung

Far die vorliegende Untersuchung wurde eine quantitative Online-Erhebung bei
Betriebsratsvorsitzenden in ganz Osterreich und Sicherheitsvertrauenspersonen in  Wien
durchgefihrt. Damit konnten die Forschungsfragen der betrieblichen Analyseebene zumindest
teilweise bearbeitet werden. Aus logistischen und Datenschutzgrinden wurde der Zugang zu

1 Es wurden auch zwei Personen mit einschlagiger Expertise aus der WKO kontaktiert. Eine Person reagierte nicht auf
die Anfrage, die andere wollte kein Gesprach zum Thema Arbeitnehmer:innenschutz mit FORBA fuhren.

11
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diesen Zielgruppen von der Auftraggeberin selbst organisiert. Eine ausfuhrliche Beschreibung der
Methode, des Fragebogens und des Samples erfolgt in Abschnitt 7.

2.2.4 Qualitative Interviews mit betrieblichen Akteur:innen

Zudem wurden flr branchenspezifische Schwerpunktanalysen insgesamt 21 Interviews mit
betrieblichen Akteur:innen (Betriebsratsmitglieder, Sicherheitsvertrauenspersonen,
Managementvertreter:innen, Sicherheitsfachkrafte, Beschaftigte) in drei Branchen (Bauwirtschaft,
Handel und Pflege) durchgefihrt. Fir diese Zielgruppen flr Interviews auf betrieblicher Ebene
wurden je unterschiedliche Gesprachsleitfaden entwickelt, da hier bereits konkretere

Vorstellungen der Fragedimensionen und potenzieller Problemlagen vorlagen.

2.3 Aufbau des Berichts

Nachdem zu Beginn des Berichts (Abschnitt 1) bereits der Hintergrund und die Ziele der
vorliegenden Studie skizziert sowie die Forschungsfragen und Methoden der Untersuchung
vorgestellt wurden (Abschnitt 2), widmet sich Abschnitt 3 der Genese und Entwicklung des ASchG
bis heute vor dem Hintergrund der politischen Auseinandersetzung der unterschiedlichen
institutionellen Akteure.

Abschnitt 4 skizziert die Entwicklungen des Arbeitnehmer:innenschutzes in der EU. Diese
Darstellung ist insofern natzlich, als Entwicklungen auf EU-Ebene einerseits oftmals nationale
Entwicklungen vorwegnehmen und andererseits den normativen Rahmen fir die nationale
Gesetzgebung bilden.

Abschnitt 5 diskutiert in der Folge die Entwicklungen im Bereich der Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz in Europa und Osterreich. Dabei werden die wichtigsten wirtschaftsstrukturellen und
arbeitsmarktbezogenen Veranderungen und ihre Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen in den
Blick genommen. In der Folge werden alte und neue Risiken am Arbeitsplatz, die sich aus der
Entwicklung der Arbeitsbedingungen ergeben, diskutiert. Die daraus resultierenden Folgen flr die
Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmeriinnen werden im Anschluss prasentiert, von
arbeitsbedingten Erkrankungen und Berufskrankheiten tGber Krankenstande und Arbeitsunfalle bis
hin zu den Kosten arbeitsbedingter Erkrankungen.

Abschnitt 6 prasentiert die Starken, Probleme und Defizite des Arbeitnehmer:innenschutzes in
Osterreich aus der Sicht der befragten Expertiinnen, wobei unterschiedliche Aspekte und
Institutionen getrennt voneinander diskutiert werden.

Abschnitt 7 stellt die Methode, den Fragebogen, das Sample und insbesondere die Ergebnisse der
quantitativen Online-Befragung unter Betriebsratsvorsitzenden und
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Sicherheitsvertrauenspersonen dar. ein inhaltlicher Schwerpunkt dieses Surveys liegt in der

Evaluierung psychischer Belastungen, weil dieser Bereich bisher noch weitgehend unerforscht war.

In  Abschnitt 8 werden die Unternehmensfallstudien fir die branchenspezifischen
Schwerpunktanalysen vorgestellt. Dabei werden Betriebe in den drei Branchen Pflege,
Lebensmitteleinzelhandel und Bauwirtschaft untersucht. Die Bauwirtschaft wurde am
umfangreichsten untersucht und analysiert, einerseits weil in dieser Branche Sicherheits- und
Gesundheitsschutz grofRe Bedeutung hat, zum anderen, weil die Feldforschung in diesem Bereich

am ergiebigsten war.

In Abschnitt 9 werden schliefllich die Schlussfolgerungen aus den vorhergehenden Kapiteln
gezogen und die Zukunftsperspektiven fur den Arbeitnehmer:innenschutz skizziert.

13
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3 GENESE UND ENTWICKLUNG DES ASCHG BIS HEUTE

In diesem Abschnitt wird zunachst auferst knapp und in groben Zigen (ohne Anspruch auf
Vollstandigkeit) eine legistische Chronik der Entwicklung des ASchG gezeichnet. In Anschluss daran
wird versucht, diese Entwicklung mithilfe vorhandener (ausgewahlter) Dokumente (Artikel und
Stellungnahmen politischer Akteure) sowie der Einschatzungen der befragten Expertiinnen
politisch-gesellschaftlich zu kontextualisieren. Dies soll zum Verstdndnis dessen beitragen, dass
die Entwicklung des ASchG nicht als Selbstlaufer erfolgte, sondern dass diese das Resultat

politisch-gesellschaftlicher Auseinandersetzungen war und weiterhin ist.

Im Vorfeld des EG-Beitritts Osterreichs 1995 musste Osterreich den Acquis Communautaire der
damaligen Europdischen Gemeinschaft Ubernehmen. Dies inkludierte das europaische
Arbeitnehmer:innenschutzrecht, insbesondere  die  Arbeithehmerschutz-Rahmenrichtlinie
(89/391/EWG) samt einer Vielzahl von Einzelrichtlinien. Osterreich war dadurch verpflichtet, das
Osterreichische Recht zum Vorteil fur die Beschaftigten anzupassen. Dies gelang mittels
Verabschiedung des neuen ASchG, welches am 25. Mai 1994 vom Nationalrat beschlossen wurde.
Dem vorausgegangen waren intensive Sozialpartnerverhandlungen (Heider und Streithofer 2021,
15).

3.1 Das ASchG 1994

Das ASchG galt und gilt bis heute als Meilenstein in der rechtlichen Absicherung des Sicherheits-
und Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer:iinnen in Osterreich. Gegenilber dem ,alten”
Arbeitnehmerschutzgesetz (ANSchG2) 1972 wurde mit dem Inkrafttreten des EU-konformen
ASchG3 ab 1. Janner 1995 der Geltungsbereich in Hinblick auf Beschaftigte stark ausgeweitet,
zudem brachte das neue Gesetz betrachtliche Verbesserungen fur Beschéaftigte in Klein- und
Mittelbetrieben (KMUs). Die wichtigsten Neuerungen durch das ASchG 1994 umfassen die
sicherheitstechnische und arbeitsmedizinische Betreuung der Beschaftigten auch in KMUs und
Kleinstbetrieben4, die Verpflichtung der Arbeitgeber:innen auf eine Gefahrdungsermittlung und -
behebung (Arbeitsplatzevaluierung) sowie auf Information und Unterweisung der Beschaftigten
Uber Gefahren und anzuwendende SchutzmafRnahmen im Betrieb, die verpflichtende Bestellung
von Sicherheitsvertrauenspersonen (SVP) als Interessenvertreter:innen der Arbeitnehmer:innen im
Betrieb bei einer regelmafiigen Beschaftigung von mehr als zehn Arbeitnehmer:innen, die
verpflichtende Dokumentation von Arbeitsunfallen, die regelmagige verpflichtende Messung beim

2 Offiziell: Bundesgesetz tber den Schutz des Lebens, der Gesundheit und der Sittlichkeit der Arbeitnehmer, kurz
ANSchG, vom 30. Mai 1972.

3 Offiziell: Bundesgesetz Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit, kurz ASchG.

4 Diesbezuglich sieht das ASchG bzw. die 1998 erfolgte Novelle die schrittweise Erfassung der Arbeitnehmer:innen
auch in Kleinbetrieben durch die Betreuung durch Fachkrafte fir Arbeitssicherheit und Arbeitsmediziner:innen vor,
sodass seit 1. Janner 2000 auch Betriebe mit bis zu zehn Beschéftigten betreut werden (Interview ANV1).
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Einsatz von bedenklichen Arbeitsstoffen sowie die verpflichtende ergonomische Gestaltung von
Bildschirmarbeitsplatzen (Fadler 2015, 9).

Zugleich wurde mit der Verabschiedung des neuen ASchG die Novellierung angrenzender
Rechtsbestande erforderlich, etwa des ASVG, des AVRAG und des ArbVG, sowie die Erlassung einer
Reihe von Durchfuhrungsvorschriften (Verordnungen), um die neuen gesetzlichen Bestimmungen
in den verschiedenen Teilbereichen zu konkretisieren und anwendbar zu machen (ebd., 10).

Als legistischer Meilenstein wurde und wird das ASchG 1994 insbesondere deswegen betrachtet,
weil sich darin ein sich seit den spaten 1980er Jahren zunachst auf europaischer Ebene
anbahnender Paradigmenwechsel manifestierte. Vor der Verabschiedung der EU-
Arbeitnehmerschutz-Rahmenrichtlinie von 1989 mussten sich die Arbeitgeber:innen in der EU im
Grunde keine Gedanken dartUber machen, welche Gefahren und Risiken im eigenen Betrieb
bestanden. In Osterreich gab es vor dem Inkrafttreten des ASchG 1994 einen Katalog von
Schutzmainahmen gemafl der ,alten“ Allgemeinen Arbeitnehmerschutzverordnung, kurz AAV,
(und allfallige Auflagen der Arbeitsinspektion), die gegebenenfalls abzuarbeiten waren. Der
Paradigmenwechsel bestand nun darin, dass der:die Arbeitgeber:in mit dem ASchG erstmals in die
Pflicht genommen wurde, selbst in Sachen Arbeitnehmer:innenschutz initiativ zu werden.
Demgemafd muss er:sie aus eigenem Antrieb (aus Verpflichtung!) nach Stand der Technik und
allgemeinem Wissensstand Gefahren und Risiken im eigenen Betrieb ermitteln und geeignete
MaRnahmen zur Abwehr dieser Gefahren und Risiken setzen (Interview AUVAZL; Heider 1994).

Zum neuen ASchG waren bereits im Vorfeld des Gesetzgebungsprozesses zahlreiche Verordnungen
geplant. Diese sind zur Behandlung dem neu geschaffenen Arbeitnehmerschutzbeirat zugewiesen
worden, dem neben dem Arbeitsinspektorat noch andere Bundesministerien, die Sozialpartner,
diverse Berufsgruppen sowie die AUVA und andere Versicherungsanstalten angehorten und bis
heute angehbren. In seiner ersten Sitzung am 20. Janner 1995 wurde im Beirat vom Zentral-
Arbeitsinspektorat eine Liste von zu erstellenden Verordnungen als Arbeitsplan fir die kommenden
Jahre angefertigt. Tatsédchlich konnten diese Verordnungen in den Folgejahren mehrheitlich
realisiert werden. Was allerdings bis heute fehlt sind folgende ursprunglich geplanten und
grundsatzlich notwendigen Verordnungen: eine Evaluierungsverordnung (die uber die Regelung der
Dokumentationspflicht hinausgeht), eine Verordnung Uber Arbeitsvorgdnge und Arbeitsplatze
(Themen wie Hitze, Vibrationen, Belastungen etc. am Arbeitsplatz werden bisher nur ungentgend
geregelt), eine Lastenhandhabungsverordnung sowie eine Verordnung Uber die Messung von
gesundheitsschadigenden Arbeitsstoffen (etwa in der Luft) mit Messverpflichtung fir den:die
Arbeitgeber:in (Interview ANV1).
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3.2 Novellierungen zum ASchG

Das ASchG erfuhr nach seinem Inkrafttreten am 1. Janner 1995 mehrere Novellierungen. Mit 1.
Janner 1997 wurden die Fristen flr den Abschluss und die Regeln in Kleinstbetrieben fur die
Dokumentation der Arbeitsplatzevaluierung festgesetzt. Mit 1. Janner 1999 wurde die
sicherheitstechnische und arbeitsmedizinische Betreuung flr Beschaftigte in Arbeitsstatten mit bis
zu 50 Beschaftigten in Geltung gesetzt, wobei auf Wunsch des:der Arbeitgeber:in die
Praventionszentren der Unfallversicherungstrager die Betreuung Ubernehmens. Nach intensiven
und konfliktiven Verhandlungen zwischen den Sozialpartnern wurde im Mai 2012 eine Einigung zur
expliziten gesetzlichen Verankerung der Evaluierung psychischer Arbeitsbelastungen erreicht.
Dementsprechend regelt das ASchG mit Inkrafttreten der Novelle am 1. Janner 2013 die Ermittlung
und Beurteilung (Evaluierung) von psychischen Belastungen und Gefahrdungen am Arbeitsplatz
sowie deren Vermeidung, wobei diese Evaluierung samt MafRhahmensetzung zur
Gefahrenvermeidung als Pflicht des:der Arbeitgeber:in definiert wird. Als besonders geeignhete
Fachleute, die im Bereich der Evaluierung psychischer Belastungen qualifiziert beraten und
unterstitzen kdnnen, werden Arbeits- und Organisationspsycholog:innen ausdrucklich im ASchG
genannt. Mit dem Arbeitnehmerinnenschutz-Deregulierungsgesetz, das 2017 in Kraft trat, wurden
dann allerdings Verschlechterungen wirksam, da etwa die bis dahin geltende Aufzeichnungspflicht
fir Beinahe-Unféalle entfiel, die Erstevaluierung in die zur Verfigung stehende Praventionszeit
einberechnet wurde und das Begehungsintervall fur Arbeitsstatten mit ein bis zehn Beschaftigten
auf drei Jahre ausgeweitet wurde, wenn ausschliefllich Blroarbeitsplatze bestehen. Im Gegenzug
wurde allerdings das ASchG an das Tabak- und Nichtraucher:innen-Schutzgesetz (Rauchverbot in
Innenraumen von Arbeitsstatten seit 1. Mai 2018) angepasst (Heider und Streithofer 2021, 15-
17).

3.3 Ziel der effektiven Verbesserung des Arbeitnehmer:innenschutzes

Auch wenn die EinfUhrung des ASchG 1994/95 zu einem wesentlichen Teil der im Zuge des EG-
Beitritts notwendig gewordenen Ubernahme des Acquis Communautaire geschuldet war, so sahen
sowohl die Interessenvertretungen der Arbeitnehmer:innen als auch sozialdemokratische
Politiker:innen, aber auch einschlagig befasste Behdrdenvertreter:innen mit der Verwirklichung des
ASchG die einmalige Chance, den Arbeitnehmer:innenschutz in Osterreich substanziell zu
verbessern. So verband der damalige Bundesminister flr Arbeit und Soziales, Josef Hesoun, mit
der Verwirklichung des ASchG in seiner Erdffnungsrede zur Tagung ,Arbeitnehmerschutz in Klein-

5 Die Unfallversicherungstrager sind gesetzlich verpflichtet, Praventionszentren zu errichten und mit der Durchfihrung
einer qualitatsorientierten und kostenlosen arbeitsmedizinischen und sicherheitstechnischen Betreuung fur
Betriebe mit bis zu 50 Beschaftigten zu betrauen, wobei externe arbeitsmedizinische und sicherheitstechnische
Einrichtungen einzubinden sind (Interview ANV1). Die bedeutendste von der AUVA betriebene Betreuungsschiene fur
Kleinbetriebe nennt sich ,AUVAsicher*.
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und Mittelbetrieben® 1993 die Hoffnung, ,endlich ein BewuRtsein dafiir [zu schaffen], dafl dem
Fragenkomplex des Arbeitnehmerschutzes eine entscheidende Rolle in der sozialpolitischen
Zukunft eingeraumt werden muf.”“ In diesem Zusammenhang verwies er auch auf die Pflicht der
Arbeitgeber:innen, ihre Rolle im Bereich des Arbeitnehmer:innenschutzes neu zu definieren: ,Viel
zu lange haben sich hier die Vertreter der Wirtschaft - auch der oOsterreichischen - ihrer
Verantwortung entzogen [...] Die lickenlose Umsetzung dieser gesetzlichen Forderungen [bezogen
auf den damaligen Entwurf zum ASchG, die Autor:innen] ist jetzt eindeutig eine Bringschuld der
Arbeitgeber [...] Es sind namlich die Arbeitgeber [...], die daflr verantwortlich sind, wenn
Schutzvorschriften am Abeitsplatz nicht den Erfordernissen entsprechen oder die medizinische
Versorgung mangelhaft ist“ (Hesoun 1993).

3.4  Schwierige Kompromissfindung der Sozialpartner

Auf der Ebene der Sozialpartner kam es erst zu Beginn des Jahres 1993 zu ernsthaften, wenngleich
stockenden Gesprachen zwischen Arbeitnehmer:innen- und Arbeitgeber:innenseite (BAK 1993). In
ihrer Stellungnahme zum Entwurf zum ASchG von 1992 begrufit die Bundesarbeitskammer die
Gesetzesinitiative des BM flr Arbeit und Soziales. Im vorliegenden Entwurf sei es ,hervorragend
gelungen [...], die in diesem Bereich geltenden EG-Richtlinien in eine innerstaatliche Rechtsmaterie
Uberzufuhren” (BAK 1992). Neben einer Reihe von Details wurde jedoch bemangelt, dass die
Kurzbezeichnung des Gesetzes als ,Arbeitsschutzgesetz” in die Irre fUhre, da es doch um den
Schutz der Arbeitnehmer:innen gehe, nicht um den Schutz der Arbeit. Dieses Argument wurde
schlieflich sowohl vom zustandigen Ministerium als auch vom Gesetzgeber beriicksichtigt.

Das gleiche Ziel betreffend die HKurzbezeichnung des Gesetzes verfolgte auch die
Bundeswirtschaftskammer in ihrer Stellungnahme von Janner 1993. Ansonsten war die
Stellungnahme der Bundeswirtschaftskammer darauf ausgerichtet, Anderungen der bestehenden
Gesetzeslage in Bezug auf den Arbeitnehmer:innenschutz moglichst gering zu halten: ,Wir sind
grundsatzlich der Auffassung, daf die durch die einschldgigen EG-Richtlinien erforderlichen
legistischen Anderungen des 6sterreichischen Arbeitnehmerschutzgesetzes nicht so umfangreich
sein muRten, wie dies im vorliegenden Gesetzesentwurf zum Ausdruck kommt. Flr eine reine
Anpassung des Osterreichischen Arbeitnehmerschutzgesetzes an die EG-Richtlinien wurde eine
relativ kurz gefafite Novellierung zweifelsohne ausreichen” (BWK 1993). Dariber hinaus sollte ein
neues Gesetz ,nur die wesentlichen Schutzziele* vorgeben und es ansonsten ,den Betrieben
Uberlassen [sein], auf welchem Wege sie diese erreichen wollen“ (ebd.). Es sollten ,alternative
Arbeitnehmerschutzmainahmen zugelassen werden“, damit ,eine groRere Flexibilitat des
Arbeitnehmerschutzrechts erzielt” (ebd.) werden kénne. Auflerdem sollte in einer Gesetzesnovelle
vorgesehen sein, ,dafd je nach Gréfle der Gefahr auch die wirtschaftliche Angemessenheit der
geforderten Schutzmafnahmen zu bericksichtigen“ (ebd.) seien. Diese Positionierung der
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Bundeswirtschaftskammer liefd die Bundesarbeitskammer zur Vermutung kommen, dass bei der
Wirtschaftskammer , der Informationsstand tber die Rechtswirkungen der EG-Richtlinien nicht sehr
ausgepragt war“ (BAK 1993). Ein ,taugliches Verhandlungsergebnis“ zur Neugestaltung des
Arbeitnehmer:innenschutzrechts kdnne mit der Wirtschaftskammer ,nur dann erreicht werden,
wenn der Verhandlungspartner die durch das EG-Recht vorgegebene Rechtslage kennt und

anerkennt” (ebd.).

In den Folgejahren nach Inkrafttreten des ASchG 1995 konnte jedoch zwischen
Arbeitnehmer:innen- und  Arbeitgeber:iinnenseite  stets eine  sozialpartnerschaftliche
Gesprachsbasis aufrechterhalten werden, trotz grundlegender Auffassungsunterschiede
hinsichtlich weniger des eigentlichen Schutzzweckes sondern vielmehr der effektiven Reichweite
der Schutzbestimmungen und der Verbindlichkeit fir die Arbeitgeber:innen. Selbst wahrend der
Regierung Schwarz-Blau 1 ab 2000, als gemaR Regierungsubereinkommen der
Arbeitnehmer:innenschutz ausgehohlt werden sollte (Heider 2000, 22-23), konnte letztlich eine
Sozialpartnervereinbarung zur ,Modernisierung des Arbeitnehmerinnenschutzes” von 29. Marz
2001 allzu gravierende Einschnitte in das ASchG verhindern. Obwohl die damalige schwarz-blaue
Bundesregierung darauf gedrangt hatte, das ASchG derart zu novellieren, dass ,burokratische
Erleichterungen” und ,eine spurbare finanzielle Entlastung der Wirtschaft“ (Heider 2002, 18)
erzielt wirden, und auch die Wirtschaftskammer das , Verhaltnismafigkeitsprinzip“ auf das ASchG
angewendet wissen wollte, wonach Arbeitgeber:innen nur im Rahmen eines angemessenen
finanziellen Aufwands zur Vollziehung des ASchG verpflichtet hatten werden kénnen (ebd.), brachte
die Sozialpartnervereinbarung letztlich einen tragfadhigen Kompromiss: Zuséatzlich zu den
traditionellen kdrperlichen Belastungen trat auf Verlangen von BAK und OGB auch die Bekampfung
psychischer Arbeitsbelastungen hinzu, und die Arbeitgeberiinnen wurden ermuntert bzw.
aufgefordert, Arbeits- und Organisationspsycholog:innen zur Prophylaxe psychischer Belastungen
im Betrieb zu engagieren. Des Weiteren wurde die Mindesteinsatzzeit der Praventivfachkrafte in
Praventionszeit umbenannt und die Dauer der Praventionszeit fur die unterschiedlichen
Praventivfachkrafte neu festgelegt, inklusive der Maoglichkeit der flexiblen Verteilbarkeit der
Praventionszeiten auf Praventivfachkrafte und (bei Bedarf) Arbeitspsycholog:innen. Im Bereich des
Arbeitsinspektionsgesetzes wurde allerdings neu eingefuhrt, dass der:die Arbeitsinspektor:in nach
eigenem Ermessen entscheidet, ob er:sie die Amtshandlung im zu kontrollierenden Betrieb
ankundigt. Dabei ist allerdings auf ,Erfolg und Zweck der Amtshandlung“ Bedacht zu nehmen -
und unangemeldet bleiben Kontrollen jedenfalls dann, wenn Verdacht auf Gefahr fir
Leben/Gesundheit fir die Arbeitnehmer:innen vorliegt (ebd., 20). Diese Sozialpartnereinigung fand
Eingang in das Arbeitnehmerschutz-Reformgesetz von 2001, welches am 1. Jdnner 2002 in Kraft
trat.



FORBA

3.5 ASchG-Novelle 2013

Ebenso lag etwa 10 Jahre spater der ASchG-Novelle 2013 eine Sozialpartnervereinbarung von 2.
Mai 2012 zugrunde. In dieser Ubereinkunft vereinbarten die Sozialpartner nach langen
Verhandlungen die explizite gesetzliche Verankerung der Evaluierung psychischer
Arbeitsbelastungen. Zusatzlich wurde vereinbart, dass die Arbeits- und
Organisationspsycholog:innen im Gesetz als fur die Ermittlung und Beurteilung (Evaluierung) von
psychischen Gefahren sowie die Festlegung von MafSnahmen zur Reduktion bzw. Beseitigung
dieser Gefahren beizuziehende geeignete Fachkrafte explizit genannt werden. Was allerdings
gesetzlich nicht realisiert wurde, war die Umsetzung der Forderung der BAK und der
Gewerkschaften nach einer gesetzlichen Festschreibung von Arbeits- und
Organisationspsycholog:innen als (den Sicherheitsfachkraften und Arbeitsmediziner:innen)
gleichberechtigte Praventivfachkrafte sowie ihrer Aufgabenfelder und Mindestpraventionszeiten.
Ungeregelt blieb auch die arbeits- und organisationspsychologische Betreuung in Arbeitsstatten mit
weniger als 51 Arbeitnehmer:innen - etwa nach dem Modell von ,AUVAsicher” (Heider 2013). Die
Novelle trat am 1. Janner 2013 in Kraft.

3.6  Sozialpartnerverhandlungen auch unter ungiinstigen politischen Vorzeichen

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Arbeitgebervertreter:innen i.d.R. den
sozialen Dialog auch unter politischen Rahmenbedingungen forcierten oder zumindest pflegten,
welche Sozialpartnerverhandlungen zur Durchsetzung ihrer Interessen nicht unbedingt nahelegten.
Offenbar war die Arbeitgeber:innenseite immer bemuht, die Tradition der Sozialpartnerschaft nicht
aufs Spiel zu setzen, nur um Kkurzfristig attraktiv erscheinende Zwecke der vermeintlichen
Entlastung der ,Wirtschaft” zu erreichen. So waren etwa Gesprache zwischen den Sozialpartnern
zur Vorbereitung einer Lastenhandhabungsverordnung und einer Verordnung tGber Messungen von
Schadstoffen schon weit gediehen, als unter der schwarz-blauen Regierung 1 Bundesminister
Bartenstein die Initiative zu einer solchen Verordnung im Jahr 2000 politisch abwurgte (Interview
ANV1). Bundesarbeitsminister Bartenstein war es auch, der ab 2000 die davor regelmafiig
stattfindenden Sitzungen des Arbeitnehmerschutz-Beirats beinahe zum Stillstand brachte, sodass
mangels vorbereitender Gesprache aller relevanten Stakeholder in der Folge kaum mehr
Verordnungsentwurfe zur Durchsetzung der ASchG-Bestimmungen auf den Weg gebracht wurden.

Es muss aber fairerweise hinzugefigt werden, dass die wesentlichen Innovationen im
Arbeitnehmer:innenschutzrecht bis zur Jahrtausendwende zwar unter sozialdemokratischen
Arbeitsminister:innen hervorgebracht wurden (ASchG 1994 unter BM Hesoun; Novelle ASchG 1998
unter BM Hostasch), ab dem Jahr 2000 jedoch Fort- und Ruckschritte im Schutzrecht nicht mehr
eindeutig der jeweiligen parteipolitischen Besetzung des zustandigen Arbeitsministeriums
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zugeschrieben werden kdnnen (Interview ANV1). Die Klarstellung der Evaluierung psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz fallt unter die Amtsfihrung des sozialdemokratischen
Bundesministers Hundstorfer, abgesehen davon herrschte seit 2000 allerdings in der Entwicklung
des Arbeitnehmer:innenschutzrechts weitgehend Stillstand, und zwar relativ unabhangig von den
jeweiligen Regierungskonstellationen und der parteipolitischen Besetzung  des
Arbeitsministeriums. Offenbar stand das Thema Arbeitnehmeriinnenschutz in den
Regierungsibereinkommen seit 2000 generell nicht sehr weit oben auf der Agenda der
Regierungsparteien.

3.7 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Das ASchG 1994 gilt in Osterreich als Meilenstein und Herzstiick der rechtlichen Absicherung des
Sicherheits- und Gesundheitsschutzes fur die Arbeitnehmer:innen. Zum einen wurde mit dem
ASchG der personliche und sachliche Geltungsbereich des Arbeitnehmer:innenschutzes stark
ausgeweitet, zum anderen wurde mit der Verabschiedung des ASchG insofern ein
Paradigmenwechsel im Bereich des Arbeitnehmeriinnenschutzes vollzogen, als die
Arbeitgeber:innen damit erstmals in die Pflicht genommen wurden, von sich aus in dieser
Angelegenheit initiativ zu werden. So wurde etwa die Verpflichtung der Arbeitgeber:innen auf die
Arbeitsplatzevaluierung sowie auf Information und Unterweisung der Beschaftigten Gber Gefahren
und anzuwendende SchutzmafSnahmen im Betrieb eingefuhrt. In den Folgejahren kam es zu
etlichen Novellierungen des Gesetzes, etwa im Jahr 2001, als zusatzlich zu den ,traditionellen”
korperlichen Belastungen auch die Bekampfung psychischer Arbeitsbelastungen hinzugefugt
wurde, oder im Jahr 2012, als die explizite gesetzliche Verankerung der Evaluierung psychischer
Arbeitsbelastungen im ASchG beschlossen wurde, ebenso wie die ausdruckliche Nennung der
Arbeits- und Organisationspsycholog:innen als daflir besonders geeignete Fachleute.

Mitunter erwiesen sich bei der Weiterentwicklung des Osterreichischen
Arbeitnehmer:innenschutzrechts die Sozialpartner aktiver und engagierter als die Akteur:innen der
politischen Parteien bzw. Regierungen. In der Regel konnte zwischen den Arbeitnehmer:innen- und
Arbeitgeber:innenvertretungen eine sozialpartnerschaftliche Gesprachsbasis aufrechterhalten
werden, wenngleich immer wieder Auffassungsunterschiede hinsichtlich der effektiven Reichweite
moglicher neuer Schutzbestimmungen bzw. der Verbindlichkeit ihrer Implementierung fur die
Arbeitgeber:innen bestanden. Wenn es zu substanziellen Fortschritten im Bereich des
Arbeitnehmer:innenschutzes kam, waren dafur i.d.R. jedoch vorgelagerte
Sozialpartnervereinbarungen die Grundlage gewesen. Gerade in der gegenwartigen Phase des
relativen Stillstands in Angelegenheiten der rechtlichen Gestaltung des
Arbeitnehmer:innenschutzes ware insbesondere der Gesetzgeber verstarkt gefordert, in diesem

Bereich Initiativen zu setzen.
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4 ENTWICKLUNGEN DES ARBEITNEHMER:INNENSCHUTZES IN DER EU

4.1 Internationale Entwicklungen

Arbeitnehmer:innenschutz ist nicht nur Thema auf nationaler Ebene. Sowohl auf EU- als auch auf
internationaler Ebene gibt es BemUhungen verschiedener Institutionen, Standards zum Schutz der
Gesundheit von Arbeithnehmer:innen zu etablieren und dartber die Sicherheit an den Arbeitsstatten

zu erhohen.

In der 1919 gegrindeten Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) wird der ,Schutz der
Arbeitnehmer gegen allgemeine und Berufskrankheiten“ als wichtiges Ziel in ihrem
Grundungsdokument hervorgehoben (siehe zur Geschichte der ILO MAUL 2020). ¢ Dieses Ziel
wurde in spateren Dokumenten und Erklarungen weiter vertieft und verstarkt. 2022 wurde die
Gewahrung und Sicherstellung eines ,sicheren und gesunden Arbeitsumfelds” auf der 110. Tagung
der ILO zu einem von funf fur alle Mitglieder verpflichtenden Prinzip und Recht erklart.” Zur
Erreichung dieses Ziels erarbeitete die ILO grundlegende Standards zur Foérderung des
Arbeitnehmer:innenschutzes, die aufgrund der komplexen und heterogenen Situation im Bereich
des Arbeithehmer:innenschutzes, aber auch der Art der gesundheitlichen Belastungen und
Gefahrdungen und den damit zusammenhangenden gesundheitlichen Problemen auf globaler
Ebene sehr generell gehalten sind (vgl. HAmalainen et al. 2007; Pega et al. 2021).

4.2 Bemiihungen auf europaischer Ebene

Auf europaischer Ebene sind regionale Unterschiede nicht so ausgepragt gegeben wie auf globaler,
stellen aber nichtsdestoweniger eine Herausforderung fur eine einheitliche Politik des
Arbeitnehmer:innenschutzes dar. So hebt die European Agency of Safety and Health at Work (EU-
OSHA) in ihrem aktuellen Bericht “Occupational safety and health in Europe: state and trends
2023” hervor, dass es weiterhin signifikante Unterschiede besonders zwischen
sudlichen/6stlichen und zentralen/nérdlichen/westlichen Landern in der EU gebe.8

Dabei war der Schutz der Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer:innen in Europa schon frih
ein anerkanntes Thema, etwa in Artikel 3e im Vertrag Uber die Grindung der Europaischen
Gemeinschaft fir Kohle und Stahl von 19519, im Grindungsvertrag der Europdischen Union1° und

6 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/—europe/—ro-geneva/-—ilo-
berlin/documents/genericdocument/wcms 571881.pdf (S.7)
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/-—ed norm/-—relconf/documents/publication/wecms 849103.pdf (S.12)
8 https://osha.europa.eu/en/publications/occupational-safety-and-health-europe-state-and-trends-2023 (zugegriffen
17.08.2023 S.12 % 18))
9 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:11951K/TXT
10 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:11957E/TXT&from=en (Artikel 118)
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im Vertrag von Lissabonil. ,Gesundheit, Sicherheit und eine gut angepasste Arbeitsumgebung”
bilden auch eine Saule in den 2017 von der Europaischen Kommission ausformulierten Pillars of
Social Rights12, die die politische Ausrichtung und Zukunft der EU pragen soll.

Dies bildet die politische Rahmenbedingung und inhaltliche Stofirichtung flir die europaische
Gesetzgebung zum Schutz der Gesundheit und der Sicherheit der Arbeitnehmer:innen in der
Européischen Union, welche durch eine Vielzahl von Richtlinien und Verordnungen begleitet wird.
Dabei stellen diese Richtlinien Mindestanforderungen an den Arbeitnehmer:innenschutz der
Mitgliedslander dar, die durch nationales Recht ausgeweitet, allerdings nicht unterschritten werden
durfen. Neben der ersten generellen Richtlinie von 1989, die Mindeststandards fur die
Beschéftigten aller Branchen und Beschéaftigungsarten festlegt, wurden weitere Richtlinien mit
Fokus auf bestimmte Tatigkeiten, Branchen (z.B. Minenarbeit, Bau), Zielgruppen (z.B. junge
Beschaftigte, stillende Frauen) oder Gefahrenlagen (z.B. Asbest, krebserzeugende Substanzen,

Heben schwerer Lasten) ausformuliert. 13

Festgelegt wurde auch, dass die Arbeitnehmer:innenschutzrichtlinen alle funf Jahre evaluiert
werden sollen. Wahrend der Arbeitnehmer:innenschutzbericht der EU-Staaten fir die Jahre 2013
bis 2017 in den weiter unten beschriebenen ,Strategischen Rahmen der EU fir Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz 2021-2027* eingeflossen ist, wurden die Evaluationsergebnisse fur den
Zeitraum 2007-2012 in einem separaten Dokument verdffentlicht.14 Die Autor:innen dieser
Evaluation heben darin hervor, dass die Umsetzung der EU-Richtlinien auf zumindest zwei Ebenen
betrachtet werden muss, der nationalen und der der Unternehmen, wobei ihre Einschatzung auf
Landerstudien, Expert:inneninterviews und Daten der européischen Unternehmenserhebung tiber
neue und aufkommende Risiken (ESENER)15 aufbauen. Auf nationaler Ebene gebe es
unterschiedliche Herangehensweisen, wie die Richtlinien in das eigene Rechtssystem
implementiert wurden. Die Mehrheit der Mitgliedslander haben die Richtlinien Uber ein eigenes
Gesetz zum Arbeitnehmer:innenschutz aufgenommen, wenige (iber mehrere verteilt. In Osterreich
erfolgt die Umsetzung der entsprechenden europaischen Richtlinien hauptsachlich durch das
ASchG, daneben bestehen aber auch noch etliche dazu erlassene Verordnungen. Nicht erlaubte
Abweichungen in der Umsetzung von den Richtlinien in nationales Recht fanden sich vereinzelt und
fuhrten zu 78 in der Zwischenzeit erledigten Vertragsverletzungsverfahren in der EU. Trotz dieser
anfanglichen Schwierigkeiten bei der Implementierung kommt die Evaluation zum Schluss, dass
die EU-Arbeitnehmer:innenschutzrichtlinien zusammen ein genereller und einflussreicher

Referenzrahmen fur die nationalen Rechtssysteme geworden seien.

11 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/HTML/?uri=CELEX:12012E/TXT (Artikel 151)

12 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1226&langld=en

13 Fiir eine Ubersicht der verschiedenen Direktiven siehe ,Occupational Safety and Health Europe:State-and Trends-
2023“ S.120 (Link vorangegangene Fuf3noten)

14 Evaluation of the Practical Implementation of the EU Occupational Safety and Health (OSH) Directives in EU Member
States (2015): https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=16897 &langld=en

15 https://osha.europa.eu/de/facts-and-figures/esener
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Trotzdem sieht der Bericht auch Verbesserungsmoglichkeiten, was sowohl die administrative
Ausgestaltung als auch die inhaltliche Ausrichtung betrifft. Explizit erwahnt wird, dass Risiken
bezuglich arbeitsbedingter Muskel- und Skeletterkrankungen (MSE) und psychosoziale Risiken
starker berucksichtigt und rechtlich angegangen werden mussen. Auch wird bemangelt, dass zu
wenig darauf geachtet werde, bestehende Richtlinien an sich verandernde Bedingungen
anzupassen, seien es technologische Entwicklungen, generelle Veranderungen in der Arbeitswelt
oder neue wissenschaftliche Erkenntnisse zu Gefahren und Risiken am Arbeitsplatz. DarUber
hinaus sollte nach Losungen fur die geringere Bereitschaft zur Umsetzung der Richtlinien bei
kleinen und mittelgroBen Betrieben gesucht werden. Mehr Augenmerk solle auch auf die
Ausgestaltung der Arbeitsinspektorate und des Risikomanagements gelegt werden, da hier
auffallige Landerunterschiede bestehen. Auch musse das Monitoring- und Evaluationssystem

weiter ausgebaut werden.

Einige dieser Themen finden sich auch in den aktuellen Dokumenten und Auseinandersetzungen
wieder, so auch in dem im Jahr 2021 verabschiedeten ,Strategischen Rahmen der EU far
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz 2021-2027“. Der gesetzte thematische Schwerpunkt
dieser Rahmenstrategie wird schon im Untertitel festgelegt: ,Arbeitsschutz in einer sich
wandelnden Arbeitswelt“. Im begleitenden Dokument werden ,drei bereichsubergreifende
Hauptziele“ konkretisiert.16

Das erste Ziel richtet sich auf zukiinftige Herausforderungen, die mit griinen, digitalen und
demografischen Veranderungen einher gehen kénnen. Dies gehe mit den BemuUhungen der EU-
Kommission Hand in Hand, einen Industriestandort zu erschaffen, in dem die Okonomie fiir die
Menschen da sei, dem europaischem Green Deal folge und die Menschen fit fur das Digitale
Zeitalter mache, wie es im Industry 5.0 Plan ausformuliert ist.17 Dementsprechend sollen EU-
Arbeitnehmer:innenschutzvorschriften laufend modernisiert und vereinfacht werden, wobei nicht

genauer beschrieben wird, wie dies sichergestellt werden solle.

Als einschneidende Anderungen in der Arbeitswelt, fiir die im Rahmen des
Arbeitnehmer:innenschutzes Losungen gefunden werden miuissen, werden die Zunahme an
Telearbeit, die rasche Verbreitung drahtloser, mobiler und anderer fortschrittlicher Technologien
und deren Nutzung in der Arbeitswelt gesehen. Auch neue Arbeitsformen und Geschaftsmodelle,
wie etwa On-Demand Wirtschaft bzw. digitale Plattformen, werden als Herausforderung
angesehen.18 Was digitale Plattformen betrifft, wurde im Jahr 2021 eine darauf ausgerichtete EU-
Vorschrift ausformuliert, und diese liegt seit Juni 2023 dem Europaischem Parlament vor.
Arbeitnehmer:innenschutz inklusive Schutz der Gesundheit und vor Belastungen wird darin
daruber adressiert, dass niederschwellige Kriterien aufgestellt werden, ab wann ein

16 https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52021DC0323&qid=1626089672913#PP1Contents (S.6)

17 https://research-and-innovation.ec.europa.eu/research-area/industrial-research-and-innovation/industry-50_en

18 Ebd. S.8f
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Beschéaftigungsverhaltnis auch bei Uber digitale Plattformen organisierten Tatigkeiten vorliegt und

somit die EU-Arbeitnehmer:innenschutzregelungen auch hier zur Geltung kommen.19

Auch was die psychische Gesundheit betrifft, stellt fir die Kommission die Digitalisierung und
besonders die durch die COVID-Pandemie verstarkte Nutzung von Homeoffice eine starker in den
Blick zu nehmende Gefahrenlage dar. Die Kommission sieht hier ein weiteres Voranschreiten der
Verwischung der ,traditionellen Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben® und eine Zunahme von
Belastungen, wie sie auch schon aus der Telearbeit bekannt sind, wie permanente Erreichbarkeit
oder Mangel an sozialen Interaktionen, als zu l6sende Probleme an.2° Dem solle vor allem durch
nichtlegislative Kampagnen, Initiativen, E-Tools und Anleitungen zur Risikobewertung,
Expertiinnengremien und Weiterverfolgen der BemUhungen um ein Recht auf Nichterreichbarkeit
begegnet werden. Vor diesem Problemaufriss ist auch eine ,Uberarbeitung der
Arbeitsstattenrichtlinie und der Richtlinie zur Arbeit an Bildschirmgeraten® in Vorbereitung.

Die EU-Kommission sieht auch in der Hinwendung zu nachhaltigen Technologien und zur griinen
Wirtschaft weitreichende Herausforderung flr den Schutz der Gesundheit und Reduzierung von
Risiken fur Beschéaftigte gegeben. Bei vielen Stoffen und Materialen, die in neuen Technologien
z.B. fur erneuerbare Energie, vermehrt Einsatz finden, z.B. Blei und Kobalt, missen die geltenden
Grenzwerte laufend an den aktuellen wissenschaftlichen Stand angepasst werden. Etliche dieser
Anpassungsprozesse wurden schon durchgeflhrt oder sind gerade im Gange.21,22

Das zweite Ubergreifende Hauptziel ist die ,Verbesserung der Pravention arbeitsbedingter
Krankheiten und Unfalle“. Dieses Ziel folgt der EntschlieBung des Europaischen Parlaments, die
arbeitsbedingten Todesfélle EU-weit auf null zu reduzieren (,vision zero“) und arbeitsbedingte
Erkrankungen signifikant zu verringern. Krebs ausgeldst durch Karzinogene an den Arbeitsstatten,
gefolgt von arbeitsbedingten Kreislauferkrankungen, seien laut einer von EU-OSHA veroéffentlichten
Untersuchung die haufigsten Ursachen fur arbeitsbedingte Todesfalle in der EU. Dem Kampf gegen
krebserzeugende, aber auch andere gefahrliche Stoffe ist deswegen im EU-
Arbeitnehmer:innenschutz besonderes Augenmerk gewidmet.

Was arbeitsbedingte Kreislauferkrankungen betrifft, stellt die Kommission einen gravierenden
Mangel an wissenschaftlichen Kenntnissen tUber deren ,Ursachen” und den ,Zusammenhang mit
arbeitsbedingten Risiken“ fest.23 Dies erschwere die Erarbeitung von Praventivmafnahmen. Selbst
hat die Kommission allerdings keine Initiativen oder Regelungen mit explizitem Fokus auf
Kreislauferkrankungen geplant.

19 https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14450-2021-INIT/de/pdf (S.40f)

20 https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52021DC0323&qid=1626089672913#PP1Contents (S.8)

21 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/HIS/?uri=CELEX%3A52022PC0489

22 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/de/ALL/?uri=CELEX%3A02004L0037-20140325

23 Epd. S.13
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Die besondere Situation von vulnerablen Gruppen in der Arbeitswelt auch beim Thema
Arbeitnehmer:innenschutz wird auch von der EU-Kommission in der Strategie fir 2021-2027
angesprochen.24 Explizit erwahnt wird die Notwendigkeit einer gender- bzw. geschlechtssensitiven
Gestaltung der Arbeitsumgebung, z.B. besser angepasste Schutzausrustungen. Dies soll durch drei
MaRnahmen ermdéglicht werden: dass ,Anhérungen der Arbeitskrafte“ in Gesundheitsfragen
gender- bzw. geschlechtsinklusiv gestaltet, ,Schulung an die personliche Situation“ der
Beschaftigten angepasst und Risiken in Berufen, die lange Zeit Gbersehen und als ,leichte Arbeit”
abgestempelt wurden (etwa Reinigungs- und Pflegekrafte), erkannt werden.

Das dritte libergreifende Hauptziel ist der Starkung der Vorsorge und dem schnellen Reagieren auf
Bedrohungen gewidmet. Dieses Ziel steht ganz im Lichte der COVID-19-Krise und deren
Herausforderungen. Die Kommission kindigt hier an, eine ,eingehende Bewertung der
Auswirkungen der Pandemie und der Effizienz des EU-Rahmens und der nationalen Rahmen fir
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit ein[zu]leiten, um in enger Zusammenarbeit mit
den Akteuren des offentlichen Gesundheitswesens Notfallverfahren und Leitlinien far die rasche
Einfilhrung, Umsetzung und Uberwachung von MaRnahmen bei potenziellen kiinftigen
Gesundheitskrisen zu entwickeln.“25 Dabei sieht sie aber auch die Mitgliedsstaaten in der
Verantwortung, Vorsorgeplane fur kinftige Krisen zu erarbeiten.

Auch wird hier darauf verwiesen, dass die COVID-Pandemie die schlechten Lebens- und
Arbeitsbedingungen der ,mobilen Arbeitnehmer und Grenzganger“ deutlich gemacht habe. Dies
wurde Mitte 2020 in einer ,Leitlinie flr Saisonarbeitnehmer in der EU im Zusammenhang mit dem
COVID-19-Ausbruch® vertieft, in dem auf die problematische Lage und auf die einzuhaltenden
Rechte von betroffenen Beschaftigten verwiesen wurde.26 Die darin angeklindigte Studie wurde
2021 veroffentlicht und dokumentiert gravierende Mangel im Arbeitnehmer:innenschutz bei
Saisonarbeiter:innen in der Landwirtschaft (lange Arbeitszeiten und Exposition von schadlichen
Stoffen und Hitze).

Die Umsetzung dieser drei Hauptziele macht die Kommission an funf Punkten fest: 1) verstarkte
Evidenzbasis (etwa durch intensivierte Forschung, Datenerhebungen und peer-review Strukturen);
2) starker sozialer Dialog; 3) Mobilisierung von Finanzmitteln sowohl auf EU-Ebene als auch in den
Mitgliedsstaaten; 4) verbesserte Durchsetzung der EU-Richtlinien (durch laufende Aktualisierung
und Umsetzung von Arbeitnehmer:innenschutzstrategien und eine Starkung der
Arbeitsinspektorate); und 5) Sensibilisierung auf Seiten der Arbeitgeberiinnen und

Arbeitnehmer:innen fur Themen des Arbeithehmer:innenschutzes.

24 https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52021DC0323&qid=1626089672913#PP1Contents (S.15f)

25 https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52021DC0323&qid=1626089672913#PP1Contents (S.20)

26 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020XC0717(04)&from=EN

25
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4.3 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Arbeitnehmer:innenschutzregelungen in einem heterogenen Kontext zu etablieren ist eine
komplexe Herausforderung. Die EU hat sich der Losung ebendieser in ihren Grindungsdokumenten
verschrieben und hat dieses Ziel seit Ende der 1980er Jahre Uber verpflichtende Richtlinien auch
verstarkt verfolgt. Seitdem ist die Situation allerdings nicht weniger komplex und fordernd
geworden. Entwicklungen in der Arbeitswelt durch Technologien, neue Arbeits- und
Anstellungsformen, o©6konomische Neuausrichtungen, die COVID-19-Pandemie und neue
Erkenntnisse in der Medizin verlangen laufende Anpassungen der rechtlichen, politischen und
sozialen Rahmenbedingungen. Diese werden durch lberdauernde Problematiken, die auf eine
nachhaltige Losung warten, wie beispielsweise die exponierte Lage vulnerabler Gruppen in der
Arbeitswelt, begleitet. Mit der European Agency of Safety and Health at Work (EU-OSHA) verfigt die
EU Uber eine Einrichtung, die laufend und bestandig Uber dringende Fragen des
Arbeitnehmer:innenschutzes Daten und Informationen zusammentragt und zur Verfugung stellt.
Dies ist eine wichtige Ressource, um den eigenen Anspruch eines laufenden Monitorings
zumindest ansatzweise zu erflllen. Mit der Uber die verschiedenen Dokumente, Zielsetzungen und
Richtlinien hinweg beobachtbaren konstanten Erweiterung des Themas Gesundheit und Sicherheit
in der Arbeitswelt hat es zumindest den Eindruck, dass diesem uber die Zeit immer mehr
Aufmerksamkeit auf europaischer Ebene zukommt. Noch komplett offen ist, wie sich die
Bemuhungen, Arbeithnehmer:innenschutz auch auf globaler Ebene zu férdern, letztendlich konkret

darstellen, umsetzen und niederschlagen werden.

Was der Neue Strategische Rahmen der EU fir Gesundheit und Sicherheit verabsaumt zu
adressieren ist eine legislative Initiative zur Regelung psychischer Gesundheit (Nedjelik-Lischka
2021, 6). Hier ware ein regulativer Rahmen auf europadischer Ebene notwendig, um
gesundheitspolitisch hochst erforderliche Mainahmen auf einzelstaatlicher Ebene durchsetzen zu

konnen.
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5 ENTWICKLUNGEN IM BEREICH DER SICHERHEIT UND GESUNDHEIT AM
ARBEITSPLATZ UBER DIE LETZTEN JAHRZEHNTE IN EUROPA UND OSTERREICH

51 Die wichtigsten sozio-okonomischen und arbeitsmarktbezogenen Veranderungen und
ihre Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen in Europa

Dieser Abschnitt beschaftigt sich mit jenen strukturellen Trends und Entwicklungen, von denen auf
Grundlage der einschlagigen Literatur (etwa EU-OSHA 2023) angenommen werden kann, dass sie
die Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz in Europa und damit auch in Osterreich betréchtlich
beeinflussen. Dabei handelt es sich um folgende Bereiche: den Wandel der Wirtschaftsstruktur,
technologische Entwicklungen, den Wandel der Struktur der Erwerbsbevdlkerung und neue

Vertragsverhaltnisse.

5.1.1 Wandel der Wirtschaftsstruktur

Uber die letzten drei Jahrzehnte haben sich die Beschaftigtenanteile in Europa zwischen den
Wirtschaftssektoren erheblich verschoben. Die Tendenz ging und geht weiterhin von der
Landwirtschaft und der Industrie in Richtung Dienstleistungen. Dieser in allen entwickelten
Industrienationen feststellbare Trend hat auch die Arbeits- und Lebensbedingungen der
Bevodlkerungen drastisch verandert und generell zu einer ,Landflucht” in Richtung Stadte und
Metropolen geflhrt.

Auf den ersten Blick scheint klar zu sein, dass diese Entwicklung mit einer Reduktion der schweren
und mitunter gefahrlichen kdorperlichen Arbeit in der Landwirtschaft und der Industrie sowie mit
einer Zunahme von Buroarbeit einhergeht. Vielfach werden dadurch Mensch-Maschine-
Beziehungen durch interpersonale soziale Beziehungen abgeldst. Allerdings finden heutzutage
soziale Interaktionen in der Berufswelt vermehrt vermittelt durch digitale Kommunikationskanale
statt. Zudem inkludiert der Dienstleistungssektor so unterschiedliche Aktivitaten wie Transport und
Logistik, Pflege- und Gesundheitsarbeit, Bildungs- und soziale Arbeit, Handel, Reinigung, Wartung
und Reparaturarbeiten sowie eine Reihe von administrativen Tatigkeiten in allen madglichen
Wirtschaftsbranchen, sodass von einer blolen Zuordnung von wirtschaftlichen Tatigkeiten zu
einem bestimmten Sektor keine Schllsse auf die konkreten Arbeitsbedingungen gezogen werden
kdénnen.

Nichtsdestoweniger haben Verschiebungen in der Wirtschaftsstruktur ihre Bedeutung fur die
Arbeitsbedingungen und somit fir die Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz. Auf einer -
verglichen mit der traditionellen dreigliedrigen Kategorisierung der Sektoren in Landwirtschaft,
Industrie und Dienstleistungen - etwas kleinteiliger aggregierten Ebene Iasst sich feststellen, dass
in der EU28 im Zeitraum von 1996 bis 2019 der Anteil der Beschéaftigung in der Landwirtschaft von

8% auf 4% zurlckgegangen ist, in der Industrie von 21% auf 15%, in der Bauwirtschaft bei etwa 6-
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7% und im Finanzsektor bei etwa 2-3% gleichgeblieben ist, und in den Bereichen wissenschafts-
und technikbezogene Dienstleistungen sowie 6ffentlicher Dienst sowie Bildung, Gesundheits- und

Sozialdienste teils erheblich gestiegen ist.27

Diese Veranderungen in den Anteilen der Beschaftigten in den Sektoren trugen zur spezifischen
Entwicklung der Regelungen zum Sicherheits- und Gesundheitsschutz in den letzten 30 Jahren bei
- vor dem Hintergrund des Ruckgangs von Arbeitsunfallen und den traditionell anerkannten
Berufskrankheiten. Zudem wurde der Fokus der Arbeitnenmer:innenschutzpolitik verstarkt auf
arbeitsbedingte Krankheiten gelegt (und nicht mehr blof auf Berufskrankheiten), sodass bei der
Einschatzung der Arbeitsbedingungen auch verstarkt Themen wie Arbeitsorganisation und
(zunehmende) psycho-soziale Risiken berlcksichtigt wurden. Letztendlich fuhrte die
Jtertiarisierung” der Wirtschaftsstruktur dazu, dass die Messung der Arbeitsleistung nicht mehr
rein Output-orientiert erfolgte, sondern dass die multidimensionale Zielerreichung (Deadlines,
Kund:innenzufriedenheit, etc.) im Vordergrund stand und steht (EU-OSHA 2023, 102).

5.1.2 Technologische Entwicklungen/Digitalisierung

In den letzten 30 Jahren haben auch bedeutende und teils das Wirtschaftssystem umwalzende
technologische Veranderungen und Entwicklungen stattgefunden. Einerseits betrifft dies
sogenannte horizontale Technologien, die alle Wirtschaftsbereiche beeinflussen, also etwa die
Automation von Prozessen sowie die Digitalisierung. Insbesondere letztgenannte hat
Dienstleistungen hervorgebracht, die ausschlieBlich auf Digitalisierungstechnologien beruhen. Auf
der anderen Seite wurden vielfaltige bedeutende sektor- und prozessbezogene Technologien
entwickelt, die die Arbeit in einer Branche oder einem Beruf beeinflussen oder erst ermdéglichen,
etwa in den Bereichen Maschinentechnik, Mikroelektronik, chemische Verfahrenstechnik oder
Optiktechnik (ebd., 103).

Die Digitalisierung ist jene technologische Errungenschaft, die derzeit den gréfiten Einfluss auf die
Arbeitsinhalte, aber auch -ablaufe und -organisation zeitigt. Gemafs CEDEFOP bendtigen gut sieben
von zehn Arbeitskraften in der EU zumindest grundlegende Kenntnisse im Bereich der
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT), um ihre Arbeit zu erledigen. Von diesen sei
aber ein Drittel dem Risiko der mangelnden IKT-Kenntnisse ausgesetzt.28

In der von EU-OSHA durchgeflihrten ESENER 2019-Erhebung2® unter Unternehmen in der EU27
geben 86% der befragten Unternehmensvertreteriinnen an, dass es Stand-PCs an den
Arbeitsplatzen gibt, und 77% geben an, dass Laptops, Tablets, Smartphones oder andere mobile
Endgerate im Unternehmen verfugbar waren. Nur 6% der untersuchten Unternehmen nutzen keine

der genannten digitalen Technologien.3° In nur 24% der untersuchten Unternehmen werden jedoch

27 Siehe Eurostat: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20171024-1

28 Siehe CEDEFOP: https://www.cedefop.europa.eu/files/esj_insight 9 digital skills final.pdf

29 Siehe EU-OSHA: https://osha.europa.eu/sites/default/files/esener-2019-overview-report.pdf

30 Siehe EU-OSHA: https://visualisation.osha.europa.eu/esener/en/survey/detailpage-european-bar-
chart/2019/emerging-risks-and-their-management/en 1/E3Q310 1/activity-sector/14/11
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mogliche gesundheits- und sicherheitsbezogene Risiken der Digitalisierung am Arbeitsplatz
diskutiert. Von diesen 24% wird in 77% der Unternehmen die Notwendigkeit der fortlaufenden
Weiterbildung im Bereich IKT diskutiert, in 65% das Problem der damit verbundenen dauerhaften
Sitzposition, in 63% die gréfere Flexibilitdt der Arbeitnehmer:innen hinsichtlich Arbeitsort und
Arbeitszeit, und in jeweils 58% die erhdhte Arbeitsintensitat bzw. der erhéhte Zeitdruck sowie das

Problem repetitiver Bewegungen.31

Der fortschreitende Prozess der Digitalisierung der Arbeitswelt muss als insgesamt vielfaltig und
widerspruchlich begriffen werden. Denn er geht mit einerseits abrupten (etwa Plattformdkonomie)
und andererseits kontinuierlichen sozioOkonomischen Veranderungen einher (vgl. Jelenko 2023,
96). Zudem mussen Digitalisierungsprozesse als ko-evolutiondre Prozesse im Kontext
gesellschaftlicher, technologischer, 6konomischer, aber auch arbeitsweltlicher und vieler anderer
Entwicklungsprozesse gedacht werden. ,So verstarken sie beispielsweise den Trend zur Auflésung
der Grenzen zwischen Erwerbsarbeit sowie Familien- und Regenerationszeit und Freizeit.
AuBerdem tragen sie zur Erhéhung der Anforderungen an die Selbstorganisationsfahigkeit von
Beschaftigten bei“ (ebd., 97). Auf der anderen Seite kdnnen Digitalisierungsprozesse aber auch
durch aufiere Einflisse und Dynamiken verstarkt werden, wie die Ausbreitung von Telearbeit und
Homeoffice im Zuge der Pandemie zeigte. Digitalen Entwicklungen wohnt grundsatzlich eine
Ambivalenz inne, die sich in Bezug auf die Situation der Beschaftigten und der Qualitat der Arbeit
als positiv oder negativ auswirken kénnen. Zu den Vorteilen IKT-gestltzter Arbeit kann etwa eine
bessere Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Verpflichtungen gerechnet werden, aber auch
ein hoheres Ausmafd an Autonomie bei der Arbeit, produktiveres Arbeiten und eine effizientere
Kommunikation. Auf der Kehrseite liegen u.U. haufige Unterbrechungen und Ablenkungen wahrend
der Arbeit gerade im Homeoffice, das Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit, ein
Mangel an informellen Kontakten und fehlende Unterstitzung durch Kolleg:innen etc. Auch die
Sichtbarkeit von der Arbeitsleistung etwa im Homeoffice ist oft nicht gegeben (ebd.).

Abseits von Telearbeit und Homeoffice hat die in den letzten zwei Jahrzehnten erfolgte digitale
Transformation des Wirtschaftssystems, begleitet von Automatisierungsprozessen, dem Einsatz
von intelligenten“ Softwareanwendungen und Outsourcingpraktiken, die Belegschaften vor
mannigfaltige Herausforderungen gestellt. Arbeitsinhalte verdndern sich, Tatigkeiten werden
vereinfacht, automatisiert, ersetzt, wahrend andere entstehen und komplexer werden (Eichmann
et al. 2019). Neue Technologien haben zu einem Wandel potenzieller Belastungen gefuhrt, zum
einen (v.a. in der Industrie) zu einer Entlastung der Beschaftigten auf der physischen Ebene
beigetragen, andererseits aber auch repetitive Tatigkeiten im Rhythmus der Roboter generiert oder
verscharft, sodass es auch in der Guterproduktion zu einer partiellen Erhéhung der
Arbeitsbelastung gekommen ist. Die vermehrte Nutzung von Datenbrillen in modernen
Logistikunternehmen hat bis vor Kurzem unbekannte Krankheitsbilder nach sich gezogen, etwa die
sog. Virtual Reality Sickness. Der Einsatz neuer Technologien hat vielfach zu einer Verdichtung der

31 Ebd.
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Arbeit (Multitasking!) und einer steigenden mentalen Belastung (Uberwachung!) gefiihrt, ebenso
sind die Flexibilisierungs- und Mobilitatsanforderungen gestiegen (EU OSHA 2021). Die standige
Erreichbarkeit via Smartphone oder Tablet lasst die Grenzen zwischen Arbeits- und Freizeit
verschwimmen und bedroht damit die Work-Life-Balance der Beschaftigten. Bei vernetzten und
ortsunabhéangigen Arbeitsprozessen (etwa bei mobilen Pflegekraften) stellen sich zudem Fragen
der Regelung und Abgrenzung von Rufbereitschaften oder kurzfristigen Anforderungen (Holtgrewe
et al. 2016). Die Zunahme von psychischen Belastungen durch standige Verflgbarkeit auch in der
arbeitsfreien Zeit steht mittlerweile aufer Frage. Dies hat auch mit der Anwendung neuer
Managementmethoden zu tun. Zudem hat die technologiegetriebene Tendenz zur
Selbstoptimierung und verstarkten Eigenverantwortung der Beschaftigten den Stellenwert des

Arbeitnehmer:innenschutzes in der neuen Arbeitswelt modifiziert und partiell erhoht.

Auch die Beschaftigungsformen sind einem Veranderungsprozess unterworfen. Durch Praktiken
des Outsourcings und organisationsbezogene Umstrukturierungen wird Kollektivvertragsflucht und
Auslagerung von Arbeit an externe Dienstleister:innen und Selbststandige ermdéglicht, womit das
Normalarbeitsverhaltnis zu erodieren droht (Flecker 2010). Durch die so erfolgende
Fragmentierung der Beschaftigung werden Institutionen des Arbeitsmarkts, etwa Sicherheits- und
Gesundheitsschutz, tendenziell ausgehdhlt.

Betrieblicher Sicherheits- und Gesundheitsschutz wird im Zuge zunehmender Digijtalisierung
insbesondere dort bedeutend, wo die Verwendung von IKT-gestutzten Arbeitsmitteln potenziell
negative Auswirkungen auf die Arbeithnehmer:innen hat. Unter solchen negativen Auswirkungen
fassen Forscheriinnen Technostress, Uberlastung, Sucht, Angst oder Unterbrechung und
Ablenkung bei der Arbeit (Marsh et al., 2022). Insbesondere umfasst dieser Stress auch die von
den Arbeitnehmer:innen wahrgenommene Notwendigkeit, schnell auf arbeitsbezogene
Nachrichten von Kolleg:innen, Kund:innen oder Vorgesetzten zu reagieren, was sich wiederum auf
die Gesundheit und das Wohlbefinden auswirken kann (Barber und Santuzzi, 2015). Die hohen
Anforderungen im Umgang mit den digitalen Anwendungen selbst bzw. der rasche Wandel solcher
Anwendungen kdnnen ebenfalls zu erhdhten Belastungen bei der Arbeit fihren (Borle et al., 2021).
Weitere Faktoren kdnnen die Belastung von Arbeitnehmer:innen im Zusammenhang mit digitaler
Arbeit erhdhen, darunter Leistungsuberwachung oder eine hohe Komplexitat (Gimpel et al., 2019).
Mehrere Forschungsarbeiten zeigen auch einen engen Zusammenhang zwischen dem Ausmaf an
Belastungen und den Arbeitszeiten und -orten (Stichwort: Homeoffice). Zudem durfte es
gruppenspezifische Unterschiede beziglich moglicher Belastungen im Zusammenhang mit
Digitalisierungsprozessen geben. So fuhrt digitales Arbeiten bei Frauen haufiger zu einer
Mehrbelastung als bei Mannern (Derndorfer et al., 2021), und sie haben seltener die Méglichkeit,
den Einsatz digitaler Technologien zu beeinflussen.
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5.1.3 Exkurs zu Homeoffice in Osterreich

In Bezug auf Telearbeit/Homeoffice-Arbeit kann festgestellt werden, dass deren Haufigkeit in
Osterreich mit dem Beginn der COVID-19-Pandemie und der Einfilhrung der ersten
SchlieBungsmafnahmen deutlich zunahm. Die Prévalenz von Homeoffice in Osterreich vor der
COVID-19-Pandemie lag zwischen 2012 und 2019 durchgehend bei rund 10%. Diese Anteile
stiegen je nach Berechnungsmethode in den Jahren 2020 und 2021 auf bis zu etwa 30% (vgl. etwa
Arbeitskrafteerhebung der Statistik Austria). Mit der schrittweisen Lockerung der Manhahmen zur
Einddmmung der Ausbreitung des Virus ging die Haufigkeit der Telearbeit/von Homeoffice stetig
zurlck, insbesondere seit dem zweiten Jahresviertel 2021. Zumindest wahrend der Pandemie war
Homeoffice im Wesentlichen gleichbedeutend mit Telearbeit (nur ,telearbeitsfahige” Tatigkeiten
wurden zu Hause ausgefuhrt).

Grundsatzlich gelten in Osterreich bei Homeoffice dieselben Arbeitszeiten wie im Biiro. Somit gelten
alle Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes, des Arbeitsruhegesetzes und die anwendbaren
Bestimmungen des Arbeithehmerinnenschutzgesetzes auch im Homeoffice und in anderen

Situationen der Telearbeit, was auch vereinbarte Uberstunden und Mehrarbeit einschlieft.

Was die Auswirkungen von Telearbeit/Homeoffice auf die Arbeitsbedingungen betrifft, so gibt es
einige Hinweise darauf, dass Arbeitnehmer:innen, die im Homeoffice arbeiten, im Vergleich zur
Arbeitssituation in den Raumlichkeiten des/r Arbeitgeber:in tendenziell Ianger zu Hause arbeiten.
Eine Studie von Bachmayer und Klotz (2021) weist aus, dass 36% der Beschaftigten wahrend der
Pandemie im Homeoffice mehr Stunden abgeleistet haben als zuvor am Standort des Betriebs.
Darlber hinaus haben sowohl Arbeitnehmer:innen als auch Arbeitgeber:innen den Eindruck, dass
die Arbeitszeit im Homeoffice tendenziell flexibler ist als im Buro am regularen Arbeitsplatz,
insbesondere wenn es darum geht, den Arbeitstag friher zu beginnen und zu spater Stunde zu
arbeiten. 52% der befragten Arbeitnehmer:innen und 47% der befragten Arbeitgeber:innen gaben
an, dass die Arbeitszeiten (noch) flexibler geworden sind. Rund ein Drittel der Beschaftigten gab
an, zumindest gelegentlich abweichend von der Ublichen Arbeitszeit morgens friher begonnen oder
abends/nachts bzw. an Wochenenden/Feiertagen gearbeitet zu haben (ebd.). Die Arbeitszeiten
werden oft auf eigenen Wunsch der Arbeitnehmer:innen flexibel gestaltet, um Arbeit und familiare
Verpflichtungen besser miteinander vereinbaren zu konnen. Viele Beschaftigte im Homeoffice
geben jedoch an, flr den:die Arbeitgeber:in zu Zeiten zur Verfugung zu stehen, zu denen sie
normalerweise nicht arbeiten wirden. Eine klare Trennung zwischen Arbeitszeit und Freizeit ist
daher in einer Homeoffice-Arbeitssituation oft nicht méglich (IFES 2020).

Die Auswirkungen von Homeoffice auf Aspekte der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes (im
engeren Sinn) bei der Arbeit sind in Osterreich noch wenig erforscht. In einer von der Universitat
Wien durchgefiihrten Umfrage (Flecker 2020) wurde jedoch festgestellt, dass 63% der Befragten
vom:von der Arbeitgeber:in keine Informationen oder Ratschlage zur gesundheitsgerechten
Gestaltung des Arbeitsplatzes im Homeoffice erhalten haben. Die Unterweisung in Angelegenheiten
der ergonomischen Gestaltung des Arbeitsplatzes daheim findet also in der Regel nicht statt.
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Untersuchungen gibt es jedoch zu den Auswirkungen von Homeoffice auf verschiedene Aspekte
der Arbeit (Bachmayer und Klotz 2021, 31f). Die in dieser Studie befragten Arbeitnehmer:innen
sehen positive Auswirkungen vor allem in Bezug auf Arbeitsleistung und Produktivitat,
Arbeitsorganisation und den Erwerb neuer Fahigkeiten. Soziale Aspekte (wie soziale Interaktion,
Zugehorigkeitsgefuhl, Arbeitsatmosphare, interne Besprechungen, Zusammenarbeit und
Teamwork) wurden dagegen haufiger als unglinstig bewertet. Dagegen wurden die Auswirkungen
von Homeoffice auf die Hausarbeit, die Freizeit und die Lebensqualitat insgesamt von der Mehrheit
der Arbeitnehmer:innen als positiv bewertet. Bedenklich erscheint, dass mit dem Homeoffice-Boom
viele Arbeitnehmer:innen die Profitlogik bzw. die Management-Methoden des:der Arbeitgeber:in
verinnerlicht zu haben scheinen. Das ZurlUckgeworfen-Sein auf sich selbst in den eigenen vier
Wanden wahrend der Arbeit durfte Prozesse der Beschleunigung (Wegfall der Anfahrtszeiten), der
Selbstoptimierung bis hin zur Selbstausbeutung beglnstigen, um den vermeintlichen
Anforderungen des:der Arbeitgeber:in Genlge zu tun. Darauf weisen empirische Ergebnisse hin,
die eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeiten und teilweise auch eine weitere Ausdehnung der
Zeiten der Erreichbarkeit fur Vorgesetzte im Homeoffice indizieren (IFES 2020). Zudem wird
Arbeiten im Homeoffice vielfach als besonders produktiv wahrgenommen (Bachmayer und Klotz
2021).

5.1.4 Beschaftigtenstruktur

Bis in die 1990er Jahre wurde in weiten Teilen Europas unter einem:r unselbstandig Beschaftigten
i.d.R. ein Arbeitnehmer in einem Standard-Normalarbeitsverhaltnis verstanden, also im
Durchschnitt ein mannlicher, inldndischer und beruflich qualifizierter Arbeithnehmer mit einem
unbefristeten Vollzeit-Arbeitsvertrag. Seit den 1990er Jahren findet allerdings eine Reihe von
wirtschaftlichen, technologischen und demografischen Entwicklungen statt, die sich einerseits in
einem hdéheren Anteil von weiblichen und migrantischen Arbeitnehmer:innen, andererseits in einer
wachsenden Zahl unterschiedlichster Arbeitsvertrage bzw. Beschaftigungsverhaltnisse
niederschlagen. Zudem steigt das durchschnittliche Alter der Beschéaftigten kontinuierlich an.
Technologische Entwicklungen erfordern zudem in immer kurzeren Zeitabschnitten
Weiterbildungsmafinahmen fiir die Beschaftigten. All diese Entwicklungen haben nicht nur das
traditionelle Konzept der Arbeit bzw. des Arbeitslebens verandert, sondern stellen auch neue
Herausforderungen flr die Sicherheit und den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz dar (EU-OSHA
2023, 109).

Im Zeitraum 200532 bis 2019 stieg die Anzahl der erwerbstatigen Frauen (unselbstandig
Erwerbstatige und Selbstandige) in der EU27 um knapp 13%, die Anzahl der weiblichen
unselbstandig Beschéftigten um Uber 16%, jene der Méanner um knapp 8%. Trotz der betrachtlich
hoheren Steigerungsrate unter Frauen war die Beschaftigtenrate unter Mannern im Jahr 2019
noch immer deutlich hdher (ebd. 109f). In Quartal 4 des Jahres 2019 waren insgesamt 195,8 Mio

32 Weiter zurtickreichende Daten sind leider nicht verflugbar.
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Personen erwerbstatig, darunter 90,2 Mio Frauen (46%) und 105,6 Mio Manner (54%) (ebd.). Wird
zudem noch die unter Frauen weit verbreitete hohere Teilzeitbeschaftigungsquote berlcksichtigt,

fallt die Differenz der Arbeitsmarktintegration zwischen den Geschlechtern noch groéfer aus.33

Auch das Durchschnittsalter der Erwerbstatigen hat sich im Zeitraum von 2005 bis 2019 stark
verandert. Waren im Jahr 2005 in der Altersklasse der 55 bis 64-Jahrigen etwa 20 Mio Personen
in der EU27 erwerbstétig, so stieg diese Zahl auf knapp 36 Mio im Jahr 2019. Die Altersklasse der

bis 39-Jahrigen ging im selben Zeitraum stark zurlick, namlich um etwa 8,5 Mio.34

Im Bereich der durchschnittlichen Bildungsniveaus fanden die vielleicht betrachtlichsten
Veranderungen statt. Fur die meisten Berufe sind heutzutage hdhere Bildungsanforderungen
gegeben als vor etwa 15 Jahren. Im Zeitraum vom Jahr 2005 bis 2020 fiel der Anteil der Berufe
mit den niedrigsten formalen Bildungsanforderungen (gemaf ISCED 0-2) von 24,5% auf 15,5%,
jener der Berufe mit den hdochsten Bildungsanforderungen (gemaf ISCED 5-8) stieg von 24,9% auf
36,4% (EU-OSHA 2023, 111).

Nichtsdestoweniger gibt es auch heute noch genug Nachfrage vonseiten der Arbeitgeber:innen
nach Einfacharbeit. Zwar wird von Interessenvertreter:innen der Unternehmer:innen insbesondere
in Zeiten der rucklaufigen Arbeitslosenquoten ein sog. ,Facharbeiteriinnenmangel”
heraufbeschworen, aus Angst, ,durch geringe Arbeitslosigkeit an Verhandlungsmacht einzubifien
und Zugestandnisse an Arbeitnehmer:innen machen zu mussen“ (Wimmler 2023). Deswegen
werden gerade in Osterreich in Zeiten riicklaufiger Arbeitslosenzahlen Rufe vonseiten der
Wirtschaft nach beschaftigungspolitischen Manahmen laut, welche die ,industrielle
Reservearmee* durch Verscharfungen der Sanktionen fur Arbeitslose erhdhen sollen, um diese
wieder als moglichst billige Arbeitskrafte fur den Arbeitsmarkt verfigbar zu machen. Tatsachlich
handelt es sich aber zumeist nicht um einen Ruf nach spezifisch qualifizierten Arbeitskraften,
sondern um eine hohe Nachfrage der Arbeitgeber:innen nach Arbeitskraften generell. Im Jahr 2022
erforderten Udber 40% der vom AMS angebotenen offenen Stellen entweder nur
Pflichtschulabschluss oder kein bestimmtes Qualifikationsniveau (ebd.). Dies gilt als Hinweis dafUr,
dass gerade im Bereich der Einfacharbeit die ungenligende Entlohnung und die schlechten
Arbeitsbedingungen die Hauptgrinde fur den Arbeitskraftemangel sind. Bei besserer Entlohnung,
attraktiveren Arbeitszeitmodellen, aber auch sichereren und gestinderen Arbeitsplatzen konnten
viele Unternehmen und ganze Branchen (mit problematischen Arbeitsbedingungen, wie etwa der
Pflegebereich und die Gastronomie) sich des Problems des Personalmangels entledigen. Die Politik
der Klassifizierung schlecht bezahlter Berufe mit problematischen Arbeitsbedingungen als sog.
Mangelberufe, deren Zugang durch Drittstaatsangehdrige dann erleichtert werden kann, fihrt in

33 Siehe EIGE: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019/domain/work
34 Siehe Eurostat:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/LFSQ EGAPS custom 5041557/default/table?lang=en
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der Folge zur Verfestigung der schlechten Arbeitsbedingungen in den betroffenen Branchen anstatt

zu einem notwendigen Strukturwandel der Wirtschaft in Richtung besserer Arbeitsbedingungen.3%

Schlieflich hat in der EU27 die Anzahl der Beschaftigten mit Migrationshintergrund in den letzten
20 Jahren stark zugenommen. Die meisten Beschaftigten mit Migrationshintergrund stammen aus
einem anderen EU-Land, namlich im Jahr 2019 gut 10 Mio.3¢ Dazu kommen noch
Grenzganger:innen, entsandte Arbeitskrafte und Beschaftigte, die auferhalb der EU geboren
wurden. Alle Beschaftigten mit Migrationshintergrund zusammen machten im Jahr 2020 etwa 12%
aller EU27-Beschaftigten aus (EU-OSHA 2023, 111). Mit Blick auf die Sicherheit und Gesundheit
am Arbeitsplatz wichtig ist festzustellen, dass aus Nicht-EU-Staaten migrierte Beschaftigte in
bestimmen Branchen und Berufen Uberrepréasentiert sind, so etwa in den Bereichen Reinigung,
personliche Dienste, Bauwirtschaft, Bergbau, Guterproduktion, Transportgewerbe etc. Dabei

handelt es sich i.d.R. um Berufe mit besonders hohen physischen Risiken (ebd., 113).

5.1.5 Vertragsverhaltnisse

Seit den 1990er Jahren greifen in Europa vermehrt sog. atypische Arbeitsvertragsverhaltnisse um
sich. Diese Vertragsverhaltnisse sind sehr unterschiedlich gestaltet und umfassen neben
Teilzeitarbeit etwa befristete Beschaftigungsverhaltnisse, Saisonarbeit, Gelegenheitsarbeit,
mobiles und/oder hybrides (Tele)Arbeiten, aber auch ganzlich neue Vertragsverhaltnisse wie
Voucher-basierte Arbeit, Plattformarbeit, Null-Stunden-Vertrage sowie diverse Formen irregularer
Arbeit. Diese atypischen Arbeitsverhaltnisse sind oftmals von prekaren Arbeitsbedingungen
begleitet und zeitigen i.d.R. negative Auswirkungen auf die Sicherheit und Gesundheit der
Beschéftigten.3” Dies hat damit zu tun, dass atypische Formen der Arbeit oftmals keine klare
Arbeitgeber:in-Arbeitnehmer:in-Beziehung kennen. Damit fehlt jedoch das entscheidende
strukturelle Element fur das Greifen der Arbeithehmer:innenschutzbestimmungen, namlich die
duale Verantwortungs- und Aufgabenverteilung im Sicherheits- und Gesundheitsschutz. Sowohl das
ASchG in Osterreich als auch die europaische Rahmenrichtlinie von 1989 sehen die Verpflichtung
des:der Arbeitgeber:in zum Schutz der Sicherheit und Gesundheit des:der Arbeitnehmer:in vor.
Wenn jedoch aufgrund neuer, oftmals zweifelhafter Vertragsverhaltnisse keine klare Trennlinie
zwischen den Arbeitsmarktparteien gezogen werden kann, laufen die entsprechenden
Schutzbestimmungen fur die Beschéaftigten ins Leere.

35 Siehe AK Oberdsterreich:
https://ooe.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitswelt/arbeitsmarktpolitik/Fachkraeftemangel -
Was_steckt_dahinter-.html
36 Siehe Europaische Kommission: https://migrant-integration.ec.europa.eu/sites/default/files/2021-
03/KEBQ21001ENNen.pdf
37 Siehe Marin-Garcia et al.: https://www.mdpi.com/1660-4601/17/3/1048
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52 Die Entwicklung der Arbeitsbhedingungen - alte und neue Risiken am Arbeitsplatz

Generell haben die Arbeitsbedingungen Einfluss auf die korperliche und psychische Gesundheit
der Arbeitnehmer:innen. Sie bedingen demnach die kdrperlichen und psychischen Risiken, die mit
der Ausubung der jeweiligen Tatigkeiten verbunden sind. Zu den korperlichen Risiken zahlen etwa
die Exposition gegenuber biologischen oder chemischen Arbeitsstoffen, gegentber Larm,
Vibrationen und extremen Temperaturen, aber auch Arbeitsaufgaben, die mit ergonomischen
Risiken - inklusive langes Stehen oder Sitzen - verbunden sind. Psychische Risiken umfassen u.a.
Arbeiten unter Zeitdruck, fehlende Kommunikation, schwierigen Klientiinnen- und
Kund:innenkontakt, aber auch Diskriminierung und Belastigung, Gewalt am Arbeitsplatz und dgl.
In diesem Abschnitt werden die wichtigsten physischen und psychischen Gesundheitsrisiken am
Arbeitsplatz in Europa dargestellt sowie deren Verbreitung und Entwicklung auch fiir Osterreich
mittels empirischer Daten, soweit vorhanden, belegt. Zudem wird in diesem Abschnitt gesondert
auf die Klimakrise und die mit ihr einhergehenden Gesundheitsrisiken fir die Arbeitnehmer:innen

eingegangen.

5.2.1 Korperliche Sicherheits- und Gesundheitsrisiken am Arbeitsplatz

Grundsatzlich kénnen Sicherheits- und Gesundheitsrisiken am Arbeitsplatz voneinander
unterschieden werden. Unzureichende Sicherheit am Arbeitsplatz kann zu einem Arbeitsunfall

fUhren.

Korperliche Gesundheitsrisiken kdnnen von einer Vielzahl an Umstanden und Expositionen oder
unzureichender ergonomischer Gestaltung des Arbeitsplatzes verursacht werden. Diese Umstande
kénnen einerseits naturlichen Ursprungs sein, etwa in Form von extremen Temperaturen, extremen
Wetterereignissen oder Naturkatastrophen, unsicherem Terrain oder biologischen Substanzen.
Andererseits kdnnen sie menschengemacht sein, etwa in Gebauden, im Verkehr, bei klinstlicher
Klimatisierung etc. Expositionen hingegen sind dann gegeben, wenn eine Interaktion zwischen der
Umwelt bzw. Emissionen oder Kontaminationen einerseits und dem menschlichen Organismus
andererseits stattfindet. Im Arbeitszusammenhang meint Exposition hauptsachlich das
Ausgesetztsein gegenlber Emissionen von Maschinen, Arbeitsmitteln oder Materialien, etwa in
Gestalt von Larm, Staub, Vibrationen, elektromagnetischen Feldern oder chemischen Substanzen.

Die unzureichende ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes kann zu einer Schadigung des
Muskel-Skelett-Systems fuhren. Ergonomische Risiken manueller Arbeit liegen typischerweise in
repetitiven Arm- und Handbewegungen, im Verharren in ermidenden Positionen (Knieen,
Uberkopfarbeiten etc.) und im Heben und Bewegen schwerer Lasten bzw. von Patient:innen. Als
spezielles ergonomisches Risiko gilt die sog. korperliche Inaktivitat, also das dauerhafte Stehen

und v.a. Sitzen.

Generell zeigen EU-weite Befragungen unter Arbeitgeber:innen (ESENER) und Arbeitnehmer:innen
(EWCS) eine nach wie vor hohe Pravalenz ergonomischer Risiken fir Arbeitnehmer:innen. So
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berichten etwa zwischen 40% und 65% der Befragten von klassischen ergonomischen Risiken, wie
repetitive Bewegungen und das Bewegen grofler Lasten. Auch die Exposition gegenlber Larm,
Vibrationen, extremen Temperaturen und chemischen oder biologischen Substanzen bzw.
Arbeitsstoffen ist nach wie vor gegeben. Im Vergleich der ESENER-Erhebungen 201438 und 2019
berichten im Jahr 2019 mehr Unternehmensvertreter:innen von Tatigkeiten, die mit repetitiven
Hand- oder Armbewegungen (52,2% im Jahr 2014 und 65,3% im Jahr 2019) und mit dem Heben
oder Bewegen von schweren Lasten bzw. Personen (von 45,3% auf 51,7%) fur Arbeitnehmer:innen
verbunden sind. Im Jahr 2019 geben 60,8% der Unternehmensvertreter:innen an, dass langes
Sitzen fur die Beschéaftigten ein kdrperliches Risiko am Arbeitsplatz darstellt (diese Frage wurde
2014 nicht gestellt). Die Risiken von Arbeitsunfallen mit Maschinen oder Handwerkzeugen und von
Arbeitsunfallen mit Fahrzeugen bleiben im kurzen Zeitverlauf von 2014 bis 2019 unverandert
zwischen etwa 45% und 50%, ebenso bleiben die Expositionen von Arbeitnehmer:innen gegenuber
Hitze, Kalte oder Trockenheit, gegenlber chemischen oder biologischen Substanzen, sowie
gegenuber Larm relativ unverandert bei jeweils ungefahr einem Drittel der befragten
Unternehmensvertreter:innen. Die Ergebnisse der ESENER-Befragungen 2014 und 2019 werden
im GrofRen und Ganzen von den EWCS-Befragungen unter Arbeitnehmer:innen in den Jahren 2005,
2010 und 2015 bestatigt, die Uber den Zeitverlauf kaum Veranderungen im Bereich der physischen
Risiken zeigen (EU-OSHA 2023, 38f).

Ein besonderer korperlicher Risikofaktor, der mit der sog. ,Tertiarisierung“ der Wirtschaft
zunehmend bedeutend wird, ist die sog. physische Inaktivitdt, worunter insbesondere das
dauerhafte Sitzen (aber auch Stehen) verstanden wird. Dieser Risikofaktor wird nicht nur mit
Muskel-Skelett-Erkrankungen in Verbindung gebracht, sondern auch mit kardiovaskuldren
Erkrankungen, Ubergewicht und anderen Erkrankungen.3® In der ESENER 2019-Befragung wird
dauerhaftes Sitzen am zweithaufigsten als Risikofaktor am Arbeitsplatz genannt (60,8%). Dieser
Risikofaktor spielt insbesondere in der Finanz- und Versicherungsbranche, in der Informations- und
Kommunikationsbranche sowie im 6ffentlichen Dienst eine grofRe Rolle. Im Durchschnitt sitzen
europaische Arbeitnehmer:innen drei bis vier Stunden taglich bei ihrer Arbeit, und 28% der EU-
Arbeitnehmer:innen verbringen ihren Arbeitstag fast ausschliefllich sitzend (EU-OSHA 2023, 45).

5.2.2 Psychische Gesundheitsrisiken bei der Arbeit

Lange Zeit wurden psychische oder psycho-soziale Risiken am Arbeitsplatz in Europa nicht ernst
genommen. Seit den 1990er Jahren wird jedoch auf wissenschaftlicher, politischer und
handlungsorientierter Ebene verstarkt eine Diskussion daruber gefuhrt.

Im Folgenden werden die ESENER-Umfrage-Daten nur fur das Jahr 2019 prasentiert, da sich in den
dargestellten Dimensionen im kurzen Zeitraum 2014-2019 keine grofRen Veranderungen zeigen.

38 Vergleichbare ESENER-Daten, die auf Befragungen von Unternehmensvertreter:innen beruhen, sind nur fur die Jahre
2014 und 2019 verfugbar.
39 Siehe OSH-Wiki: https://oshwiki.osha.europa.eu/en/themes/musculoskeletal-disorders-and-prolonged-static-sitting
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Laut der ESENER-Umfrage unter Unternehmensvertreter:innen von 2019 konstatieren 45% der
Befragten Zeitdruck in ihrem Unternehmen, 22% tberlange bzw. unregelmafige Arbeitszeiten, 18%
unzureichende Kommunikation und Kooperation im Unternehmen und 60% schwierigen Kontakt
mit Kund:innen und Klient:innen (letztgenannter Anteil erhéhte sich von 2014 auf 2019 um 4%).
Auch wenn die ESENER-Daten aufgrund der kurzen Zeitspanne keine eindeutige Entwicklung
hinsichtlich der dargestellten Dimensionen indizieren, geht EU-OSHA dennoch von einer
langfristigen Verscharfung psychischer Risiken in Europa aus. Diese Entwicklung kénnte mit der
Veranderung der Wirtschaftsstruktur insofern zu tun haben, als etwa die Beschaftigung in
Zustelldiensten, im Transport, aber auch in administrativen Tatigkeiten zugenommen hat
(Zeitdruck, unregelmafiige und Uberlange Arbeitszeiten, unzureichende Kommunikation!), ebenso
wie im Bereich Bildung, Pflege und Gesundheit, Tourismus etc. (schwieriger Kund:innen- bzw.
Klient:innenkontakt!) (EU-OSHA 2023, 24f).

Wahrend gemafl EWCS 2016 in Europa in der Zeitspanne 1991 bis 2005 die Arbeitsintensitat
zugenommen hat und in den Folgejahren stagnierte40, stieg der Zeitdruck permanent an. In
Osterreich geben laut ESENER 2019 55% der befragten Unternehmensvertreter:innen an, dass in
ihrem Unternehmen unter Zeitdruck gearbeitet werden musse (der Vergleichswert fur die EU27
betragt 45%).

Die steigende Arbeitsintensitdt und der zunehmende Arbeitsdruck werden mit folgenden
Entwicklungen in Zusammenhang gebracht: dem steigenden (globalen) Wettbewerb zwischen
Unternehmen und Arbeitnehmeriinnen; der abnehmenden Regulierungskapazitat der
Nationalstaaten; der EinfUhrung neuer Managementmethoden (,lean management®, kurzfristige
Zielerreichung etc.); der Schwachung der Arbeitnehmer:innenvertretungen und der Institutionen
der  Arbeitsbeziehungen; der EinfGhrung  neuer  Arbeitsformen  jenseits  des
Normalarbeitsverhéltnisses; der EinflUhrung von IKT und anderer arbeitsintensivierender
Technologien etc. (EU-OSHA 2013, 36f).

5.2.3 Gesundheitsrisiken am Arbeitsplatz in Osterreich

Gemafd dem Ad-hoc-Modul der Arbeitskrafteerhebung 2020 ,Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene
Gesundheitsprobleme® der Statistik Austria (2022) waren im Jahr 2020 rund 3,7 Millionen
Erwerbstatige zumindest einem korperlichen oder psychischen Risikofaktor am Arbeitsplatz
ausgesetzt - das sind etwa 86% aller Erwerbstétigen in Osterreich. Dabei nannten etwa 80% der
befragten Erwerbstatigen zumindest einen physischen und etwa 60% zumindest einen psychischen
Risikofaktor. Bei Mannern treten korperliche, bei Frauen psychische Risikofaktoren etwas haufiger
auf. Mit steigender Bildung steigt der Anteil jener, die Uber zumindest ein psychisches Risiko

40 Sjehe Eurofound: https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2016/sixth-european-working-conditions-
survey-overview-report
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klagen, wahrend Personen mit Lehrabschluss, mit Abschuss einer berufsbildenden mittleren

Schule oder Pflichtschulabschluss haufiger korperlichen Risiken ausgesetzt sind.

Starke Anstrengung der Augen werden von etwa 37% aller Erwerbstatigen als haufigstes
physisches Gesundheitsrisiko genannt, gefolgt von sich wiederholenden Handbewegungen und
schmerzhaften Arbeitshaltungen (jeweils rund ein Drittel der Erwerbstatigen). Etwa ein Viertel sieht
die Handhabung schwerer Lasten als Gesundheitsrisiko, etwa ein Funftel den Einsatz von manuell
Zu betatigenden Maschinen sowie die Exposition gegenuber Larm, Staub, Hitze und Sturzgefahr.
Gut 90% der Erwerbstatigen in der Landwirtschaft und 89% jener im Bauwesen sind zumindest
einem physischen Risiko ausgesetzt. Kdrperliche Arbeitsbelastungen sind nicht nur in typischen
~-Hebeberufen“ zu finden, wie etwa Bau, Paketauslieferung oder Handwerkerarbeiten, sondern
treten grundsatzlich in allen beruflichen Zusammenhangen und Branchen auf. Wenn unter
physischen Arbeitsbelastungen nicht nur die Anwendung von physischer Kraft verstanden wird,
sondern auch gleichférmig wiederholte Bewegungen, starre Korperpositionen (Sitzen!) oder auch
Druckkontakt und Vibrationen, und auch die damit verbundenen psychischen Belastungsfaktoren
wie fehlende Kontrollmdglichkeit Uber die Arbeit, Monotonie, hohes Arbeitstempo und Zeitdruck
berucksichtigt werden, dann wird klar, dass so gut wie alle Branchen und Berufsfelder davon
betroffen sind (EU-OSHA 2023)

Das grofite Risiko im Bereich psychischer Belastungen besteht in starkem Zeitdruck bzw. der
Arbeitsuberlastung, mit einer Nennung von knapp 40% der Erwerbstatigen. Rund ein Drittel
betrachtet den Umgang mit schwierigen Personen als Arbeitsrisiko, etwa ein Zehntel schlechte
Kommunikation bzw. Zusammenarbeit im Unternehmen. Fehlende Entscheidungsfreiheit und
mangelnder Einfluss auf Arbeitstempo/-prozess folgen knapp dahinter (Statistik Austria 2022).

4,1% der Erwerbstatigen nennen Gewalt(androhung) und 3,2% Mobbing als psychische
Risikofaktoren. Bei den 4,1% der Erwerbstatigen mit Erfahrungen von Gewalt(androhung) handelt
es sich um korperliche Gewalt, die von einer oder mehreren anderen Personen am Arbeitsplatz
angedroht oder ausgeUbt wird, mit der Folge korperlichen, sexuellen und/oder psychischen Leids.
Frauen nennen diesen Belastungsfaktor haufiger als Manner (5,0% zu 3,3%). Insbesondere davon
betroffen sind Personen im Gesundheits- und Sozialwesen (16,6%) und in der o6ffentlichen
Verwaltung (14%). Differenziert nach Berufen sind es v.a. Sicherheitsbedienstete (46,8%),
Personen in der Sozial- und Gesetzespflege (41,1%), seelsorgerisch Tatige (26,7%) und
Krankenpflegepersonal (24,2%), die haufig Gewalt(androhung) ausgesetzt sind. Differenziert nach
Arbeitszeitmustern geben besonders oft Personen im Schichtdienst, aber auch jene im Spatdienst
und Wochenenddienst an, von Gewalt(androhung) betroffen zu sein (ebd., 69). Uber die Zeitspanne
von 2007 bis 2020 betrachtet, erhdhte sich der Anteil der Erwerbstatigen mit Erfahrungen von
Gewalt(androhung) von 1,2% auf 4,1%, jener mit Erfahrungen von Belastigung oder Mobbing blieb
etwa gleich bei 3,2% (ebd., 51).
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Eine von der GPA beauftragte und von IFES im Jahr 2022 durchgefuhrte Studie im Rahmen der
Aktionswoche Gewalt und Aggression am Arbeitsplatz ergibt, dass 38% der befragten
Arbeitnehmer:innen in den letzten zwei Jahren von verbalen Ubergriffen am Arbeitsplatz betroffen
waren. Verbale sexuelle Beldstigung mussten 8% und kérperliche Ubergriffe (Tatlichkeiten,
Handgreiflichkeiten) 7% erleiden. Arbeitsdruck und Personalmangel wirkten dabei als
konfliktverstarkende Faktoren, wobei diese Tendenz am ausgepragtesten im Bereich Gesundheit,
Pflege, Soziales (73% ,sicher” oder ,eher schon“ Nennungen) sowie im Handel (70%) vorzufinden

ist.41

Eine von der Statistik Austria im Jahr 2022 durchgefihrte und von Eurostat und dem
Bundeskanzleramt beauftragte Pravalenzstudie zu ,Geschlechterspezifische Gewalt gegen Frauen
in Osterreich“ zeigt, dass fast 27% aller in Osterreich zumindest einmal in ihrem Leben erwerbstatig
gewesenen Frauen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz erfahren haben. Die Tater:innengruppen
waren zu gut 44% Kolleg:innen, knapp 43% Kund:innen, knapp 28% Vorgesetzte und zu etwa 14%

andere Personen. Fast 97% der Tater:innen waren mannliche Personen.42

Eine Umfrage der LR Foundation weist (iberdies nach, dass in Osterreich im Vergleich zum globalen
Durchschnitt die am Arbeitsplatz ausgetibte Gewalt und Belastigung eher die Form psychischer und

sexuell konnotierter Ubergriffe annimmt, weniger die Form korperlicher Ubergriffe.43

Psychische Belastungen im Allgemeinen treten insbesondere in den personenbezogenen
Dienstleistungen auf; so sind etwa 74% der Erwerbstatigen im Gesundheitsbereich und rund 70%
jener im Erziehungswesen zumindest einem psychischen Risikofaktor ausgesetzt (Statistik Austria
2022).

5.2.4 Klimakrise und Arbeitsplatz

Aufgrund des globalen Klimawandels nehmen auch in Osterreich die extremen Wetterereignisse
zu, wie etwa Starkregen, Unwetter - und v.a. Hitzeperioden. Insbesondere letztgenanntes Ereignis
setzt vielen Beschaftigten immer haufiger zu. Gerade bei Arbeiten im Freien, aber auch in
Innenrdumen, sind viele Arbeitnehmer:innen betroffen. Beispielsweise im Bausektor kommt zur
Exposition gegenuber Hitze noch die Handhabung von Lasten hinzu. Diese Beschaftigten sind
oftmals der Sonneneinstrahlung ausgesetzt und unter mitunter unertraglichen Hitzebedingungen
im Einsatz (Birbamer 2023, 14). Bei Anstrengung durch Arbeit kann unter Hitzebedingungen die
fir den Menschen notwendige ausgeglichene Warmebilanz des Korpers gefahrdet werden. Dies ist
gesundheitsbedrohlich durch die Belastung des Herz-Kreislaufsystems, und durch Ubermagiges
Schwitzen (Flussigkeitsverlust) kdnnen innere Organe wie das Herz, die Nieren und das Hirn

41 Siehe GPA: https://www.gpa.at/themen/gesellschaft-und-soziales/sicher-ohne-gewalt-im-job-

42 Siehe Statistik Austria: https://www.statistik.at/fileadmin/publications/Geschlechtsspezifische-Gewalt-gegen-
Frauen 2021 barrierefrei.pdf

43 Siehe LR Foundation: https://wrp.Irfoundation.org.uk/country-results-2021-violence-
harassment/world risk _poll results 2021 violence harassment austria.pdf
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geschadigt werden.44 Zudem kann der Klimawandel bestehende Risiken fur die Gesundheit
erh6hen und neue schaffen, wie vektor- und wasserubertragene Krankheiten, Allergien und
Krebs.45

Der durchschnittliche Temperaturanstieg ist fiir Osterreich tiber die letzten Jahrzehnte gut belegt.46
Aufgrund der fur die (arbeitende) Bevdlkerung negativen Auswirkungen extremer Hitze ist vielfach
nicht mehr vom Klimawandel, sondern von der Klimakrise die Rede. Diese Klimakrise bedeutet fur
die Arbeitswelt, dass - wenn der:die Arbeitgeber:in nicht fir Schutz vor Hitze am Arbeitsplatz sorgt
- die Moglichkeiten  des:der individuellen  Arbeitnehmeriin  zum  Schutz  vor
gesundheitsgefahrdender Temperatur begrenzt sind. Dies trifft insbesondere fur Arbeitskrafte zu,
die im AuRenbereich tatig sind, wobei hier zur Hitze noch das Risiko der UV-Exposition tritt. Wahrend
die AUVA in den letzten Jahren Kampagnen zur Pravention von weifem Hautkrebs lancierte,
welcher durch UV-Strahlung verursacht wird, werden die Akutauswirkungen (Sonnenstich,
Hitzschlag) von grofRer Hitze bisher kaum thematisiert, obwohl in den letzten Jahren einige Hitzetote
v.a. auf Baustellen zu beklagen waren. Viele Arbeitsplatze im Freien, aber auch in Fahrerkabinen
und nicht-klimatisierten Raumen, werden nach wie vor zu Hitzepolen, die zu massiven Belastungen
und Gefahrdungen fir die Gesundheit der Beschaftigten fihren (Bruckner 2021). Zudem steigt in
Hitzeperioden das Risiko flr Arbeitsunfélle, da bei Temperaturen von 30 Grad Celsius
Reaktionsgeschwindigkeit und Koordinationsfahigkeit um ein Viertel sinken, bei 35 Grad Celsius
bereits um etwa 50%. Damit steigen Fehlerhaufigkeit und Unfallrisiko an. In der Bauwirtschaft zeigt
sich, dass die hochsten Unfallraten in den Sommermonaten zu verzeichnen sind, im Juli liegen sie
etwa 10% Uber dem Jahresdurchschnitt.4”

Quer durch alle Wirtschaftsbereiche gibt rund ein Funftel der im Rahmen des Moduls der
Arbeitskrafteerhebung 2020 befragten Erwerbstatigen an, einem Risiko aufgrund einer
Hitzeexposition ausgesetzt zu sein (Statistik Austria 2022, 62). Manner sind etwa doppelt so haufig
davon betroffen wie Frauen. Die am starksten von Hitzeeinwirkung betroffenen Berufsgruppen sind
Bediener:innen von Anlagen in der Metallerzeugung (Uber 72%), Gartner:innen und Beschaftigte
im Ackerbau (etwa zwei Drittel) und Baukonstrukteure (62,5%).

Der Bausektor ist die einzige Branche in Osterreich, welche durch eine gesetzliche Regelung erfasst
ist, die zumindest potenziell vor grofler Hitze schitzt. Das Bauarbeiter-
Schlechtwetterentschadigungsgesetz sieht vor, dass ab einer Lufttemperatur von 32,5 Grad
Celsius (welche von der nachstgelegenen Messstelle der Bundesanstalt GeoSphere Austria
festgehalten wird) Arbeitgeber:innen die Beschaftigten dienstfrei stellen kénnen, jedoch nicht
mussen. Bei Nutzung dieser Moglichkeit erhalten die betroffenen Arbeitnehmer:innen 60 Prozent
des Lohns, der aus einem fur diesen Zweck eingerichteten Fonds der Bauarbeiter-Urlaubs- und

44 Siehe baua: https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/Gd108.html

45 Siehe ClimateADAPT: https://climate-adapt.eea.europa.eu/de/observatory/evidence/health-effects/occupational-
health-safety/effects-on-occupational-health-and-safety

46 Siehe ZAMG: Sommer 2021: sehr warm und teils nass, teils trocken (zamg.ac.at)

47 Siehe OTS: https://www.ots.at/presseaussendung/OTS 20170622 0TS0059/auva-unfallgefahr-steigt-mit-hitze
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Abfertigungskasse (BUAK) bezahlt wird. Im Jahr 2022, in dem 21 Hitzetage gezahlt wurden,
machten 1.351 Unternehmen in der Bauwirtschaft von dieser gesetzlichen Moglichkeit Gebrauch,
wobei 38.842 Beschaftigte dienstfrei gestellt wurden (Weiss 2023, 8). Damit werden zwar die von
dieser Regelung erfassten Bauarbeiter:innen vor extremen Witterungseinflissen geschutzt, diese
mussen allerdings finanzielle Einbuf3en in Kauf nehmen. Theoretischen Schutz vor grofler Hitze
zumindest fir Teile der Beschaftigten in der gesamten Volkswirtschaft bietet noch die
Arbeitsstattenverordnung. Diese sieht zwar vor, dass Arbeitnehmer:innen vor tbermaRiger Hitze zu
schiitzen seien. Konkretere Vorgaben, wie etwa Handlungsanordnungen bei Uberschreiten von
bestimmten Hochsttemperaturen, enthalt diese Verordnung jedoch nicht (ebd., 10).

5.3 Folgen der Risiken am Arbeitsplatz

Unzureichende MafSnahmen zum Schutz vor den vielfaltigen Gefahren am Arbeitsplatz fiihren zu
Arbeitsunfallen, Berufskrankheiten und arbeitsbedingten Erkrankungen. Deswegen werden
Arbeitsunfalle, Berufskrankheiten und arbeitsbedingte Erkrankungen international als wichtige
Indikatoren  fur das  (Nicht)Funktionieren von Systemen der Sicherheits- und
GesundheitsschutzmaSnahmen am Arbeitsplatz betrachtet. Arbeitsunfalle gelten dabei als das
sichtbarste und unmittelbarste Resultat ungenlgender Pravention im Bereich der
Arbeitssicherheit. Arbeitsbedingte Erkrankungen und Berufskrankheiten werden hingegen als
mittel- bis langfristige Ergebnisse krankheitsférdernder Umstande und Expositionen bei der Arbeit
betrachtet, die von bestimmten Arbeitsstoffen bzw. Substanzen, ungesunder kérperlicher Aktivitat
bzw. Haltung oder problematischen zwischenmenschlichen Interaktionen etc. herrGhren.
Arbeitsbedingte Erkrankungen und Berufskrankheiten werden kategorisiert und von einschlagigen
Expert:innen diagnostiziert.

In diesem Abschnitt werden zunéchst in aller Kurze die wesentlichsten Tendenzen im Bereich der
Arbeitsunfalle und arbeitsbedingten Erkrankungen auf europaischer Ebene prasentiert. In der
Folge werden einige wichtige Entwicklungen und Kennzahlen fiir Osterreich dargestellt
(arbeitsbedingte  Erkrankungen und Berufskrankheiten, Krankenstande, Arbeitsunfalle,
Invaliditdtspensionen etc.).

5.3.1 Trends auf europaischer Ebene

Gemafd EU-OSHA (2023, 61f) hat die Entwicklung besserer Sicherheitsstandards und praventiver
MaRnahmen in den Betrieben dazu beigetragen, die Zahl der Arbeitsunfalle in der EU27 wahrend
der letzten 30 Jahre entscheidend zu senken. Die Inzidenz nicht-todlicher Arbeitsunfalle pro
100.000 Erwerbstatige (Selbstandige und Unselbstandige) fiel von 4.089 im Jahr 1998 auf 1.713
im Jahr 2019 und damit um 58%. Allerdings sind zwischen den Branchen bzw. Sektoren teils grofle
Differenzen vorzufinden. Im Bereich 6ffentliche Verwaltung betragt die Inzidenzrate im Jahr 2019
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1.448, in der Bauwirtschaft 3.211. Von 2010 bis 2019 verzeichnen alle Branchen ein Minus in der
Inzidenzrate, bis auf die Sektoren Landwirtschaft, 6ffentlicher Dienst und der Bereich Gesundheit
und Soziales (ebd., 64f).

Arbeitsbedingte Erkrankungen sind in finanzieller und volkswirtschaftlicher Hinsicht von
betrachtlich gréflerer Bedeutung als Arbeitsunfalle, da wesentlich mehr Beschaftigte davon
betroffen sind. Wenn nur die Anzahl der anerkannten Berufskrankheiten pro EU-Staat
herangezogen wird, hat sich Uber die letzten Jahrzehnte die Situation insofern deutlich verbessert,
als die Inzidenzen der Berufskrankheiten generell zurickgegangen sind. Allerdings geht das
Konzept der Berufskrankheit von einem spezifischen Ursache-Wirkungs-Zusammenhang aus, also
einer hohen Korrelation zwischen einer bestimmten Exposition am Arbeitsplatz und einer genau
definierten Krankheit als Ergebnis dieser Exposition. Da aber ein derartiger monokausaler
Wirkungszusammenhang in der Arbeitswelt kaum gegeben ist, wurde der Terminus der
arbeitsbedingten Erkrankung eingefuhrt. Damit kdnnen Krankheitsbilder, die nicht nur, aber auch
auf Einflisse wahrend der Arbeit zurickzufihren sind, beschrieben werden, auch wenn der kausale
Zusammenhang quantitativ kaum zu bestimmen ist und die Krankheit vielfaltige Ursachen haben
kann (ebd., 73f).

Weltweit gehen schatzungsweise 2,4 Mio Todesfalle pro Jahr auf das Konto von arbeitsbedingten

Erkrankungen, etwa 200.000 davon entfallen auf Europa.48

5.3.2 Arbeitsbedingte Erkrankungen und Berufskrankheiten in Osterreich

Berufskrankheiten sind Schadigungen der Gesundheit, die durch unterschiedliche Belastungen

(Arbeitsverfahren, Arbeitsstoffe) am Arbeitsplatz verursacht und bei versicherter Tatigkeit durch die
gesetzlichen Unfallversicherungstrager entschadigt werden.4® Im Fall von Berufskrankheiten
stehen den Arbeitnehmer:innen also Leistungen aus der Unfallversicherung (nicht aus der
Krankenversicherung!) zu. Die Versicherungssparte macht einen enormen Unterschied, da die
Behandlung ,mit allen geeigneten Mitteln“ zu erfolgen hat und Leistungsanspriche aus der
Unfallversicherung betrachtlich umfassender ausfallen als solche aus der Krankenversicherung.
So féllt bei Anerkennung als Berufskrankheit der Versorgungsanspruch bei Heilbehandlung und
Rehabilitation besser aus, es besteht ein Recht auf Qualifikation und Umschulung, wenn der
erlernte und ausgelbte Beruf nicht mehr aufgenommen werden kann, und es gibt eine monatliche
Rente bei langanhaltenden starken Einschréankungen.s0

Allerdings werden Berufskrankheiten nur dann als solche anerkannt, wenn sie in der sog.
Berufskrankheitenliste, der Anlage 1 zum ASVG, aufscheinen.5! Diese Liste enthalt ausschlieflich

48 Siehe EU-OSHA: https://osha.europa.eu/de/themes/work-related-diseases

49 Siehe Arbeitsinspektion:
https://www.arbeitsinspektion.gv.at/Gesundheit_im_Betrieb/Berufskrankheiten/Berufskrankheiten.html.

50 Siehe AK Wien:
https://wien.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/krankheitundpflege/unfall/Unfallversicherung.html

51 Siehe AUVA: https://www.auva.at/cdscontent/load?contentid=10008.541831&version=1713274230



https://osha.europa.eu/de/themes/work-related-diseases
https://www.arbeitsinspektion.gv.at/Gesundheit_im_Betrieb/Berufskrankheiten/Berufskrankheiten.html
https://wien.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/krankheitundpflege/unfall/Unfallversicherung.html
https://www.auva.at/cdscontent/load?contentid=10008.541831&version=1713274230

OUELLEN/LITERATURVERZEICHNIS

FORBA

Krankheiten, die nach aktuellem Stand der Wissenschaft durch besondere Einwirkungen
verursacht werden und denen bestimmte Personengruppen durch ihre Arbeit in starkerem Maf als
die Ubrige Bevodlkerung ausgesetzt sind. Die Liste enthalt derzeit 73 Positionen. Durch eine
Generalklausel stehen auch Krankheiten unter Versicherungsschutz, die nicht in dieser Liste
enthalten sind. Diese mussen durch schadigende Stoffe oder Strahlen hervorgerufen und durch
eindeutige wissenschaftliche Erkenntnisse nachgewiesen werden, die belegen, dass fur eine
bestimmte Personengruppe arbeitsbedingt ein deutlich erhdhtes Risiko besteht, an einer
bestimmten Gesundheitsstérung zu erkranken. Neue Gefahren in der Arbeitswelt, aber auch neue
Erkenntnisse Uber Auswirkungen von Schadstoffen oder Belastungen fihren dazu, dass die Liste
der Berufskrankheiten immer wieder erganzt wird.52 Zum Vergleich: In Deutschland sind etwas
mehr Krankheiten als Berufskrankheiten anerkannt als in Osterreich, dort sind in der Liste der
anerkennungsfahigen Berufskrankheiten 82 Berufskrankheiten aufgefihrt.s3

Am 28. Marz 2024 wurde das Berufskrankheiten-Modernisierungs-Gesetz kundgemacht und
ruckwirkend mit 1. Marz 2024 in Kraft gesetzt. Damit wurden vier Krankheiten neu in die
Berufskrankheitenliste aufgenommen, unter anderem der sog. weifle Hautkrebs.54 Damit wurde
eine langjahrige Forderung der Arbeitnehmer:innenseite umgesetzt. Allerdings fehlen aus deren
Sicht nach wie zahlreiche weitere Krankheiten. Der gesamte Bereich der Muskel-
Skeletterkrankungen bleibt weiterhin unberutcksichtigt. Ebenso nicht erfasst sind psychische
Erkrankungen, die aufgrund schlechter Arbeitsbedingungen entstanden sind. Letzteres ist umso
problematischer, als in Osterreich rund 2,5 Millionen erwerbstéatige Personen (also knapp 60% aller
Beschéftigten, siehe Abschnitt 5.2.3) mindestens einem psychischen Risiko am Arbeitsplatz (etwa
starker Zeitdruck und Arbeitsuberlastung) ausgesetzt sind. Zudem werden viele Falle von
arbeitsbedingtem WKrebs nicht als Berufskrankheit anerkannt, da weder die Grenzwerte von
gesundheitsgefahrdenden Arbeitsstoffen noch die Liste von anerkannten Berufskrankheiten
laufend an neue wissenschaftliche Erkenntnisse angepasst bzw. aktualisiert werden. Die
Grenzwerte fur gesundheitsschadigende Arbeitsstoffe sind teilweise Jahrzehnte alt und mussten
an den aktuellen Stand der Wissenschaft angepasst werden. Die meisten Grenzwerte flr
krebserzeugende Arbeitsstoffe richten sich danach, was in fruheren Zeiten technisch zur
Vermeidung starker Exposition machbar war. Teilweise bestehen also noch heute sehr hohe
Krebsrisiken.55

Im Gegensatz zu den arbeitsbedingten Erkrankungen (siehe unten) sind die Inzidenzen der
Berufskrankheiten in Osterreich gut erfasst. Im Jahr 2022 wurde ebenso wie im Jahr davor bedingt

52 Siehe Sozialversicherung;:
https://www.sozialversicherung.gv.at/cdscontent/content_print.xhtml?contentid=10007.858971

53 Siehe BMAS: https://www.bmas.de/DE/Soziales/Gesetzliche-Unfallversicherung/liste-der-berufskrankheiten.html

54 Siehe AUVA: https://www.auva.at/cdscontent/?contentid=10007.671002&portal=auvaportal

55 AK Wien: https://www.gesundearbeit.at/cs/Satellite?blobcol=urldata&blobheadernamel=content-
type&blobheadername2=content-
disposition&blobheadervaluel=application%2Fpdf&blobheadervalue2=inline%3B+filename%3D%22Krebserzeugen
de_Arbeitsstoffe. %2528AK_Aktuell Nr. 02%252F2020%2529.pdf%22&blobkey=id&blobnocache=false&blobtable
=MungoBlobs&blobwhere=1342708549708&ssbinary=true&site=V02
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durch die Covid-19-Pandemie eine relativ hohe Anzahl an Berufskrankheiten Erwerbstatiger
anerkannt, namlich 8.529 Berufskrankheiten. Folgende Berufskrankheiten weisen die haufigsten

Anerkennungen auf:

Tabelle 2: Ubersicht zu Berufskrankheiten nach AUVA fiir 2022

Art der Berufskrankheit Anzahl der Anerkennungen 2022

Infektionskrankheiten 7.551 (Uber 99% Covid-bedingt)
Larmschwerhorigkeit 614

Hauterkrankungen 85

Auswirkungen durch Asbest 77

Atemwegserkrankungen 60

Quelle: AUVA: https://www.auva.at/cdscontent/?contentid=10007.671002&portal=auvaportal

Dass Infektionskrankheiten im Jahr 2022 die mit Abstand am haufigsten anerkannten
Berufskrankheiten sind, ist auf die Einstufung von Covid-19 als Berufskrankheit flr gewisse
Berufsgruppen im medizinischen und pflegerischen Bereich zurlickzufuhren (BMAW 2023, 39f).
Dies betrifft in Uberwiegendem Ausmaf weibliche Beschéaftigte. La&rmschwerhdrigkeit ist die am
zweithdufigsten genannte Berufskrankheit, gefolgt von Hauterkrankungen.

Uber den Zeitverlauf ist die absolute Anzahl der anerkannten Berufskrankheiten von 1996 bis zu
Beginn der Covid-19-Pandemie etwa gleichgeblieben, in Relation zur gestiegenen Anzahl der
unselbstandig Beschaftigten ist sie jedoch leicht zurlickgegangen. Im Jahr 1996 betrug die Anzahl
der Berufskrankheitsfalle 1.283, im Jahr 2000 1.136 (BMAW 2021) und im letzten Jahr vor
Ausbruch der Pandemie (2019) 1.159. Danach stieg diese Zahl auf 6.673 im Jahr 2021 und laut
AUVA 8.52956 im Jahr 2022.

Zwischen 2015 und 2021 wurden in Osterreich knapp 900 Krebsfélle als Berufskrankheit
anerkannt, die meisten davon (namlich 729) Krebserkrankungen des Rippenfells, der Lunge und
des Kehlkopfs, die durch Arbeit mit Asbest verursacht wurden (und zumeist todlich endeten). Am
zweithaufigsten (128 Falle) in diesem Beobachtungszeitraum wurden durch Hartholz verursachte
Krebserkrankungen verzeichnet (Specht-Prebanda und Spreitzer 2023). Der Anteil der von der
AUVA anerkannten Krebserkrankungen an den Berufskrankheiten mit Todesfolge betrug im Jahr
2016 etwa 58%57, wobei vermutet wird, dass nur etwa ein Zehntel der durch Arbeitsstoffe

verursachten Krebserkrankungen als solche erkannt werden.58

56 Die Arbeitsinspektion weist fir das Jahr 2022 8.349 Félle aus, obwohl es sich ebenfalls auf AUVA-Daten beruft
(BMWA 2023). Moglicherweise wurden diese Zahlen von der AUVA nachtraglich bereinigt.

57 Damit liegt der Anteil der durch arbeitsbedingten Krebs verursachten arbeitsbedingten Todesfalle in Osterreich hdher
als jener im EU-Durchschnitt, der fiir 2015 auf 53% geschatzt wird (vgl. Arbeitsbedingte Krebserkrankungen | Safety
and health at work EU-OSHA (europa.eu))

58 Siehe Arbeitsinspektion: https://www.arbeitsinspektion.gv.at/Agenda/Agenda/2017-2019-

Kanzerogene Arbeitsstoffe.html
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Nicht mehr ganz aktuelle Schatzungen basierend auf einer Hochrechnung von aggregierten EU-
Daten gehen von gut 1.800 Todesfallen aufgrund einer arbeitsbedingten Krebserkrankung in
Osterreich aus (Takala 2016). Damit liegt Osterreich in einer Reihe mit anderen Industrie- und
Hochlohnlandern, in denen arbeitsbedingte Krebserkrankungen die Todesursache Nummer eins
am Arbeitsplatz sind. In diesen Landern liegt der Anteil von Lungenkrebs an allen
Krebserkrankungen bei bis zu 75%, wobei Asbest fur bis zu 85% aller Falle von Lungenkrebs
verantwortlich ist. Arbeitsbedingte Expositionen werden als Ursache von 5,3-8,4% aller
Krebserkrankungen und bei Mannern von bis zu 29% aller Todesfalle infolge von Lungenkrebs
ausgemacht (ebd., 6).

Als arbeitsbedingte Erkrankungen werden in Osterreich solche gefasst, bei deren Entstehung die

Arbeitswelt als verursachender oder verschlimmernder Faktor eine Rolle spielt.5® Die
wesentlichsten arbeitsbedingten Erkrankungen sind Muskel- und Skeletterkrankungen, psychische
Erkrankungen, Atemwegserkrankungen, arbeitsbedingte Krebserkrankungen, Erkrankungen des
Gehorsystems, Hauterkrankungen und Herz-Kreislauferkrankungen. Diese und andere - oft auch
chronische - Krankheiten verursachen haufig langere Krankenstande, sind in der Regel aber nicht
durch das Berufskrankheitensystem erfasst (siehe oben). Arbeitsbedingte Erkrankungen werden
durch Gefahren physischer und psychischer Natur in der Arbeitswelt verursacht bzw.
verschlimmert, wie Fehl- und Zwangshaltungen, das Heben und Fortbewegen schwerer oder schwer
handhabbarer Lasten, aber auch psychische Fehlbelastungen wie Arbeitsintensitat, Zeitdruck,

fehlender Handlungsspielraum, schlechtes Betriebsklima etc. (siehe Abschnitt 5.2.3).

Arbeitsbedingte Erkrankungen sind geschlechtsspezifisch ungleich verteilt. So sind etwa Frauen in
personenbezogenen Dienstleistungen, in denen psychische Belastungsfaktoren gehauft
vorzufinden sind, Uberreprasentiert, wahrend Manner etwa in der Baubranche mit
branchenspezifischen koérperlichen Belastungsmustern dominieren. Diese branchentypischen
Sicherheits- und Gesundheitsschutzrisiken fihren Zu branchentypischen (und
geschlechtsspezifischen) Erkrankungen.6o

Die Inzidenzen der arbeitsbedingten Erkrankungen in Osterreich sind schwer zu eruieren. Das WIFO
(Leoni et al. 2020, 41f) schatzt auf Basis mehrerer unterschiedlicher Datenquellen und unter
BerUcksichtigung unterschiedlicher Einflussfaktoren die Inzidenzen arbeitsbedingter nicht-
tédlicher Erkrankungen fur das Jahr 2015 wie folgt:

59 Siehe Arbeitsbedingte Erkrankungen (arbeitsinspektion.gv.at)
60 Siehe EU-OSHA: https://osha.europa.eu/de/themes/work-related-diseases
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Tabelle 3: Inzidenzen arbeitsbedingter nicht-todlicher Erkrankungen nach WIFO-

Berechnung fiir 2015
Art der Erkrankung (arbeitsbedingt, | Anerkannte Berufskrankheiten Inzidenzzahlen (auf Basis mehrerer
nicht tédlich) Datenquellen berechnet)
Krebs 63 1.786
Herz-Kreislauf-Erkrankungen 0 1.474
Atemwegserkrankungen 250 8.101
Psychische Erkrankungen 0 17.910
Muskel-Skelett-Erkrankungen 6 98.201
Ubertragbare Krankheiten 32 59
Hautprobleme 170 668
Gehorprobleme 760 1.320
Sonstige Erkrankungen 16 212
Insgesamt 1.297 129.730

Quelle: WIFO (Leoni et al. 2020)

Die vom WIFO berechneten Inzidenzen der arbeitsbedingten tddlichen Erkrankungen flur das Jahr

2015 verteilen sich wie folgt:

Tabelle 4: Inzidenzen arbeitsbedingter todlicher Erkrankungen nach WIFO-Berechnung
fiir 2015
Art der Erkrankung (arbeitsbedingt, tédlich) Inzidenzzahlen (auf Basis mehrerer Datenquellen
berechnet)
Nasopharynxkrebs 0
Kehlkopfkrebs 14
Tracheal-, Bronchial-, Lungenkrebs 974
Brustkrebs 14
Eierstockkrebs 40
Mesotheliom 115
Leukamie 3
Andere Neoplasmen 0
Herz-Kreislauf-Erkrankungen 222
COPD 302
Pneumakoniose 18
Asthma 2
Ubertragbare Krankheiten 10
Insgesamt 1.715

Quelle: WIFO (Leoni et al. 2020)

Gemafl dem Modul der Arbeitskrafteerhebung 2020 ,Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene
Gesundheitsprobleme® (Statistik Austria 2022, insbes. 32f) geben 13,4% aller (jemals)
erwerbstatigen Personen im Alter von 15 bis 74 Jahren in Osterreich an, zumindest ein
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arbeitsbedingtes Gesundheitsproblem zu haben. Etwa ein Drittel davon hat mehr als ein
arbeitsbedingtes Gesundheitsproblem. Mit zunehmendem Alter erhdht sich auch die Haufigkeit
arbeitsbedingter Gesundheitsprobleme. Manner (v.a. im hdheren Alter) berichten haufiger von
derartigen Gesundheitsproblemen als Frauen. Unter den Arbeitskraften mit Migrationshintergrund
sind Angehorige der ersten Generation starker betroffen als jene der zweiten Generation, und
Migrant:innen aus der Tlrkei und den europaischen Drittstaaten starker als jene aus EU-Landern.
Dies indiziert, dass die Segregation des o&sterreichischen Arbeitsmarktes hinsichtlich der
Arbeitsbedingungen eng mit dem HKriterium des Herkunftslandes verbunden ist. Personen mit
zumindest einem arbeitsbedingten Gesundheitsproblem wurden gefragt, welches das
schwerwiegendste Gesundheitsproblem in den letzten 12 Monaten vor der Befragung war. Ein
Drittel nennt arbeitsbedingte Rickenprobleme, etwa ein Funftel Probleme mit dem Nacken, den
Schultern, den Armen oder Handen, etwa 14% Probleme mit den Hiiften, Beinen oder FiiRen, knapp
7% Depressionen und jeweils weniger als 5% Stress, Lungen- bzw. Atemprobleme oder
Herzprobleme. Differenziert nach Branchen sind (ehemalige) Beschaftigte in der Land- und
Forstwirtschaft am haufigsten von arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen betroffen (23%),
gefolgt von Gesundheitsberufen (etwa 15%) und der Baubranche (knapp 15%). Von den gut 13%
aller (jemals) erwerbstatigen Personen mit arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen geben fast

83% an, dass sie dadurch im Alltag oder im Berufsleben beeintrachtigt werden (ebd., 40).

Diese Ergebnisse belegen, dass fir viele Erwerbstatige korperliche und psychische Gefahren am
Arbeitsplatz zu arbeitsbedingten Erkrankungen fihren, unter denen diese leiden. Die
Uberwiegende Mehrheit dieser arbeitsbedingten Erkrankungen wird allerdings nicht offiziell, etwa
als  Berufskrankheit, anerkannt  und begrindet somit  keine  entsprechenden
Kompensationsleistungen aus der Unfallversicherung.

5.3.3 Krankenstande und Krankenstandsursachen in Osterreich

Risiken bzw. Gefahren am Arbeitsplatz fur die Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten, wie
sie im Abschnitt 5.2 diskutiert werden, fUhren haufig zu Arbeitsunfadllen, Krankenstanden sowie
Invaliditdt und Berufsunfahigkeit.

In Bezug auf Krankenstande kann langfristig ein Ruckgang der Anzahl der durchschnittlichen
Krankenstandstage je Versicherte:n pro Jahr in Osterreich verzeichnet werden, von 15,2 Tagen pro
Kopf im Jahr 1990 auf einen Wert von 12,3 im Jahr 2021 (Mayrhuber und Bittschi 2021;
Mayrhuber und Bittschi 2022, 7). Innerhalb von drei Jahrzehnten fielen damit die
Krankenstandstage je Versicherte:n um etwa drei Tage bzw. um annahernd 20%.

Auch die Durchschnittsdauer eines Krankenstandsfalles ist im Jahrzehnt vor 2022
zurlckgegangen.s1 Dauerte ein Krankenstandsfall im Jahr 2013 im Durchschnitt noch 10,2 Tage,
so reduzierte sich dieser Wert auf 9,7 im Jahr 2019. Zwar stieg die Durchschnittsdauer eines

61 Weiter zurlickreichende Daten sind leider nicht verfugbar.

a7
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Krankenstandsfalles im ersten Pandemiejahr 2020 deutlich an (auf 11,7 Tage), fiel aber im Jahr
2022 wieder auf 9,4 Tage.62

Auch die Krankenstandsursachen haben sich Uber die Zeit verschoben, weg von Verletzungen (fast
23% im Jahr 1994, 16,9% im Jahr 2021) und Arbeitsunfallen (siehe Abschnitt 5.3.4). Heutzutage
sind Krankheiten des Muskel-Skelett-Systems und des Atemsystems die bedeutendsten Ursachen
far Krankenstande, zusammen zeichnen sie fur etwa 43% der Krankenstandsféalle und etwa 37%
der Krankenstandstage verantwortlich (Mayrhuber und Bittschi 2022, 49). Andere wesentliche
physische Krankheitsgruppen sind infektiose und parasitdre Krankheiten (inklusive Covid-19),
diese machten im Jahr 2021 ca. 11% der Krankenstandsfalle und 5% der Krankenstandstage aus,
sowie Krankheiten des Kreislaufsystems und des Verdauungssystems (ebd.).

Psychische und Verhaltensstérungen als Krankenstandsursachen haben in den letzten Jahren
stark zugenommen. Im Jahr 2022 nahm jederr Beschaftigte im Durchschnitt gut 1,5
Krankenstandstage aufgrund psychischer Erkrankung. Wahrend die durchschnittliche Dauer pro
Krankenstandsfall im Jahr 2022 9,4 Tage betrug, dauerte in demselben Jahr ein Krankenstandsfall
bei psychischen und Verhaltensstérungen im Durchschnitt 38,5 Tage - bei Frauen im Schnitt noch
etwas langer als bei Mannern.s3 Dies indiziert, dass der Genesungsprozess im Fall psychischer
Erkrankungen i.d.R. wesentlich langerfristiger verlauft als bei den meisten anderen (primar
physisch bedingten) Erkrankungen. Die Zahl der Krankenstandstage infolge psychischer
Erkrankungen hat sich in Osterreich von 1994 bis 2023 mehr als verfiinffacht, von knapp 1,1 Mio
auf knapp 5,8 Mio.64 Die Krankenstandstage infolge psychischer Erkrankungen als Anteil an allen
Krankenstandstagen erhéhten sich von knapp 3% aller Fehlzeiten im Jahr 1996 auf gut 11% im
Jahr 2021 (Mayrhuber und Bittschi 2022, 53).

Wahrend also die Krankenstandstage pro Beschaftigte:n Uber die letzten 30 Jahre insgesamt
deutlich (um etwa 20%) zurlckgegangen sind, haben sich die Krankenstandstage aufgrund
psychischer Erkrankungen in absoluten Zahlen in demselben Zeitraum verfunffacht. Bei der
Interpretation des RUckgangs der Krankenstandstage pro Kopf muss generell vorsichtig
vorgegangen werden. Es kann nicht umstandslos davon ausgegangen werden, dass die
Beschéftigten im Vergleich zu friheren Zeiten am Arbeitsplatz insgesamt weniger belastet sind.
Zumindest in Bezug auf psychische Belastungen ist das Gegenteil der Fall. Der generelle Rlickgang
der Fehlzeiten aufgrund von Erkrankungen kann zu einem betrachtlichen Teil auf den sog.
Prasentismus zuruckgefihrt werden. Dieser bezeichnet das Arbeiten trotz Krankheit, ein
Phanomen, das in den letzten ein bis zwei Jahrzehnten massiv an Bedeutung gewonnen hat. Der
wesentlichste Grund, weshalb Menschen krank arbeiten gehen, ist gemaf einer Drei-Lander-Studie
(Osterreich, Deutschland und Schweiz) mit 26% die Angst um den Arbeitsplatz (Jimenez et al.

62 Siehe Statistisches Handbuch der 6sterreichischen Sozialversicherung 2023:
https://www.sozialversicherung.at/cdscontent/?contentid=10007.888557 &portal=svportal
63 Siehe Statistisches Handbuch der 6sterreichischen Sozialversicherung 2023:
https://www.sozialversicherung.at/cdscontent/?contentid=10007.888557 &portal=svportal
64 Daten vom Dachverband der Sozialversicherungstrager zur Verfigung gestellt.
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2019). Der Arbeitsklima-Indexs> der Arbeiterkammer Oberdsterreich von 2021 zeigt, dass wahrend
der Covid-19-Pandemie im ersten Quartal 2021 53% der Arbeitnehmer:innen in Osterreich arbeiten
gingen, obwohl sie krank waren. Besonders haufig vorzufinden ist der Prasentismus bei der
Altersgruppe der 30 bis 39Jahrigen, unter Frauen und Beschaftigten im Homeoffice. Differenziert
nach Berufsgruppen stechen insbesondere die Pflegebeschéftigten durch eine hohe Pravalenz von
Prasentismus hervor.

5.3.4 Arbeitsunfalle

In Osterreich hat sich die Anzahl der Arbeitsunfélle (iber die letzten Jahrzehnte drastisch reduziert.
Bei Betrachtung der letzten 30 Jahre zeigt sich, dass im Jahr 1995 etwa 6% aller Beschaftigten von
einem Arbeitsunfall betroffen waren, im Jahr 2000 nur noch etwa 4,6%, und nach einigen Jahren
der leichten Schwankungen nach oben und unten fiel die Anzahl der Arbeitsunfalle ab 2008 wieder
stetig, sodass im Jahr 2021 nur noch etwa 2,7% der Beschéftigten Arbeitsunfélle gewartigen
mussten. Bei Abzug der Wegunfalle und Betrachtung ausschlieflich der Arbeitsunfalle im engeren
Sinn fiel die Unfallquote von gut 5% im Jahr 1995 auf etwa 2,4% im Jahr 2021. Auch die Anzahl an
tédlichen Arbeitsunfallen ist Uber die letzten Jahrzehnte stark rlcklaufig. Unter den Versicherten
der AUVA verunglickten im Jahr 1995 noch 304 Beschaftigte tédlich am Arbeitsplatz, im Jahr 2000
waren es 220 und im Jahr 2021 nur noch 98 (Mayrhuber und Bittschi 2022, 56f). Der Dachverband
der Sozialversicherungstrager zahlt fir das Jahr 2022 93.562 anerkannte Arbeitsunfalle (davon
134 t6dlich).66

In der Eigenauskunft der Erwerbstatigen in Osterreich im Rahmen des Moduls der
Arbeitskrafteerhebung 2020 (Statistik Austria 2022) gaben im Jahr 2007 noch hochgerechnet ca.
217.000 Arbeitnehmer:innen (5,1%) an, in den letzten 12 Monaten einen Arbeitsunfall gehabt zu
haben. Diese Werte betrugen im Jahr 2013 187.000 (4,2%) und im Jahr 2020 ca. 163.000 oder
3,5% (ebd.). Die meisten Arbeitsunfalle lassen sich in den Branchen Bauwesen, Landwirtschaft und
Warenproduktion finden. Manner sind starker von Arbeitsunfallen betroffen als Frauen. Im
Gegensatz zur Eigenauskunft der Respondentiinnen (Erwerbstatige!) im Rahmen des Moduls der
Arbeitskrafteerhebung weist die AUVA deutlich niedrigere Werte flr anerkannte Arbeitsunfalle
(ohne Wegunfalle) fur AUVA-Versicherte aus. Demgemafd ist die Zahl der anerkannten
Arbeitsunfalle unter Arbeiter:innen von 72.210 im Jahr 2010 auf 57.454 im Jahr 2022 und unter
Angestellten von 20.677 auf 18.798 gesunken (Auskunft der AUVA von Janner 2024).

65 Siehe AK Oberdsterreich:
https://ooe.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundgesundheit/arbeitsklima/arbeitsklima_index/Arbeitsklima_lndex
_2021 - April.html.

66 Siehe Statistisches Handbuch der 6sterreichischen Sozialversicherung 2023:
https://www.sozialversicherung.at/cdscontent/?contentid=10007.888557 &portal=svportal
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5.3.5 Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen

Ebenso wie die Krankenstandstage und v.a. die Arbeitsunfdlle sind auch die Invaliditats- und
Berufsunfahigkeitspensionen Uber die letzten zwei Jahrzehnte stark zurickgegangen. Von 2011
bis 2023 reduzierte sich der Pensionsstand an Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen bei
Frauen von 56.610 auf 35.333, bei Mannern von 125.808 auf 71.097 (Auskunft der PVA von
Janner 2024).67 Dies durfte auf einen Uber die Jahre hinweg erschwerten Zugang zu diesen
Pensionsformen hinweisen (Interview ANV1), im Kontext der Entwicklung der sinkenden
Arbeitsunfallzahlen durften aber v.a. die Anspruchsfalle erheblich zurlickgegangen sein. Was
allerdings bei den Invaliditatspensionen auffallt ist, dass im Jahr 2023 etwa 45% dieser Pensionen
auf die Krankheitsgruppe arbeitsbedingte , psychische und Verhaltensstorungen” zurickzuftihren
sind. Andere Krankheitsgruppen, wie etwa Krankheiten des Muskel-Skelett-Systems und des
Bindegewebes (knapp 16%), rangieren als Ursache fur die Invaliditdtspension weit abgeschlagen
hinter den psychischen Erkrankungen. Der Anteil jener Personen, die sich aufgrund von
psychischen oder Verhaltensstérungen in Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen befinden,
am Gesamtstand an Pensionen wegen geminderter Arbeitsfahigkeit bzw. Erwerbsunfahigkeit
erhohte sich von knapp 40% im Jahr 2016 auf etwa 46% im Jahr 2022.68

5.3.6 Kosten arbeitsbedingter Erkrankungen

Eine WIFO-Studie (Leoni et al. 2020) beziffert erstmalig fiir Osterreich die Kosten von
arbeitsbedingten Unféllen und Erkrankungen. Diese Studie knupft methodisch an einen von EU-
OSHA entwickelten Ansatz an, der direkte, indirekte und sog. intangible Kostenanteile
unterscheidet. Als direkte Kosten werden die Behandlungskosten infolge von arbeitsbedingten
Unfallen und Erkrankungen fur die betroffenen Arbeitnehmer:iinnen, das o6ffentliche
Gesundheitssystem sowie Betriebe und private Versicherungstrager bezeichnet. Unter indirekte
Kosten fallen Volumina entgangener Wertschépfung sowie Verluste der Erwerbs- und
Einkommenschancen infolge von Unfallen und Erkrankungen. Intangible Kosten erfassen all jene
nicht-marktwirtschaftlichen Kostenkomponenten, die i.d.R. im unmittelbaren Haushaltskontext der
erkrankten bzw. verunfallten Person anfallen (etwa informelle Pflege, entgangene
Haushaltstatigkeit, negative Folgen fur Humankapital- und Vermdégensbildung, Leid und Verlust an
Lebensqualitat bzw. -jahren etc. (ebd., 25f).

GemaR der WIFO-Studie verursachten Arbeitsunfalle und arbeitsbedingte Erkrankungen im Jahr
2015 Gesamtkosten von etwa 9,9 Mrd. Euro. 8,1 Mrd. Euro (82%) davon werden durch
arbeitsbedingte Erkrankungen verursacht, 1,8 Mrd. Euro (18%) fallen auf Arbeitsunfalle. Die oben
definierten direkten Kosten (Behandlungskosten) machen 0,9 Mrd. Euro aus, wahrend der Grof3teil

67 Die von der Pensionsversicherungsanstalt zur Verfigung gestellten Daten zum Pensionsstand an Invaliditats- und
Berufsunfahigkeitspensionen reichen zwar bis in die 1990er Jahre zurlck. Von 2010 auf 2011 erfolgte allerdings
ein gravierender Zeitreihenbruch: vor 2010 erfolgte die Zuordnung zu den Invaliditats- und
Berufsunfahigkeitspensionen auch dann, wenn das Regelpensionsalter erreicht wurde. Danach werden nur noch die
Lreinen” Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen vor dem Regelpensionsalter ausgewiesen.

68 Siehe Sozialversicherung: Statistisches Handbuch der dsterreichischen Sozialversicherung
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von rund 9 Mrd. Euro auf die indirekten und intangiblen Kosten fallt. Die Arbeitgeber:innen, die fur
die zu Arbeitsunfallen und arbeitsbedingten Erkrankungen flhrenden Arbeitsbedingungen
verantwortlich sind, tragen allerdings nur etwa 17% der Kosten. Der Léwenanteil, namlich 59%,
wird von den Beschéaftigten gestemmt, wahrend das Sozialsystem etwa 24% der anfallenden
Kosten Ubernimmt. Um insgesamt die Kosten arbeitsbedingter Unfalle und Erkrankungen, wer
immer sie tragen mag, zu reduzieren, bedarf es groflerer Anstrengungen im Bereich der Pravention.
Denn diese verringert nicht nur individuelles Leid der Betroffenen, sondern rentiert sich auch in
Hinblick auf Vermeidung von therapeutischen und Sozialausgaben bzw. Versicherungsleistungen
(Klésch 2020).

5.3.7 Aligemeine Unfallversicherungsanstalt (AUVA)

Bei der AUVA waren im Jahr 2022 etwa 4,7 Mio Personen in Osterreich versichert, zum gréften Teil
Arbeitnehmer:innen (ca. 3,25 Mio), aber auch Schuler:innen und Studentiinnen etc. (ca. 1,44
Mio).6° In den vergangenen Jahren musste die AUVA wiederholt Beitragskirzungen hinnehmen,
zuletzt beschloss die OVP-Griine-Koalitionsregierung im Jahr 2022 eine Kiirzung der Beitrage durch
die Arbeitgeber:innen von 1,2 auf 1,1 Prozent der Bruttolohnsumme, womit die AUVA um 125 Mio
Euro umfiel (Panholzl 2022, 21). Damit sind in den vergangenen 10 Jahren die
Arbeitgeber:innenbeitrage von 1,4 auf 1,1 Prozent des Bruttolohns gesenkt worden. Aber auch die
Osterreichische Gesundheitskasse (OGK) muss Kosten iibernehmen, denn gleichzeitig mit der
Beitragskiirzung fir die AUVA wurde die Abgeltung der AUVA an die OGK fiir die Behandlung von
Arbeitsunfallen um jahrlich 110 Mio Euro gekurzt. All dies hat zur Folge, dass insgesamt weniger
Mittel fUr die Versicherten zur Verfugung stehen, was etwa in der unterlassenen bzw. nur
ungenltgenden Erweiterung der Liste der Berufskrankheiten (siehe oben) seinen Niederschlag
findet (ebd.). Auch flr die Bereiche Pravention von arbeitsbedingten Erkrankungen und Forschung
bleibt damit bei weitem nicht genug Geld Ubrig (Interview AUVA1L).

5.3.8 Arbeitsinspektion

Osterreich erfullt die Mindeststandards der ILO in Sachen personelle Ausstattung der
Arbeitsinspektion nicht. Die ILO empfiehlt fiir Osterreich wie fir alle Industrienationen einen
Schlissel von mindestens einem:r Arbeitsinspektor:in zu 10.000 Arbeitnehmer:innen70, Davon ist
Osterreich relativ weit entfernt, seit etwa Mitte der 2000er Jahre kommen in Osterreich auf eine:n
Arbeitsinspektor:in mehr als 10.000 Arbeitnehmer:innen.

Im Jahr 1994 (ein Jahr vor Inkrafttreten des ASchG) lag die Zahl der Arbeitsinspektor:innen bei 316
- bei deutlich unter drei Millionen Arbeitnehmer:innen (Auskunft des Zentral-Arbeitsinspektorats
von Janner 2024). Im Jahr 2022 betrug die Zahl der Arbeitsinspektor:innen 296 Personen, wobei

69 Siehe AUVA: Zahlen und Fakten (auva.at)
70 Siehe https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/--ed _norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms gb 297 esp 3 de.pdf
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Teilzeitbeschaftigte und Karenzierte eingerechnet sind. Neben den 296 Arbeitsinspektor:innen
umfasste der Personalstand im Jahr 2022 noch 82 Verwaltungsfachkrafte und 19 Verkehrs-
Arbeitsinspektor:innen (BMAW 2023, 10). Bei etwa 3,9 Mio unselbstandig Beschaftigten® in
Osterreich im Jahr 2022 betrug das Verhaltnis der Arbeitsinspektor:innen zu Arbeitnehmer:innen
etwa 1:13.176. Dieses Verhaltnis hat sich also in den letzten 30 Jahren deutlich verschlechtert.

Was darUber hinaus Uber die letzten drei Jahrzehnte noch auffallt, ist eine Tendenz in Richtung
Beratungstatigkeit statt Abstrafungen bzw. Sanktionierungen. Wurden im Jahr 1996 noch 2.453
Strafanzeigen an Verwaltungsstrafbehérden durch die Arbeitsinspektion erstattet (BMWA 2001, 3),
so waren es im Jahr 2022 nur mehr 1.003. (BMAW 2023, 11). Die Zahl der schriftlichen
Aufforderungen nach Inspektionstatigkeit sank in demselben Zeitraum von 28.254 auf 23.734.
Demgegenlber wurden im Jahr 1996 13.388 Unterstitzungs- und Beratungsgesprache
durchgefihrt (BMWA 2001, 3), im Jahr 2022 waren es 47.506 (BMAW 2023, 11). Die Zahlen der
abgeschlossenen Verwaltungsstrafverfahren sind fur diesen Zeitraum nicht verfugbar, jedoch fur
den Zeitraum 1999 bis 2022, in welchem sie von 1.450 auf 876 fielen. (ebd.).

In Hinblick auf Amtshandlungen und MafSnahmen, die von den Arbeitgeberiinnen konkretes
Handeln erfordern und allenfalls zu Strafen fuhren kénnen (also schriftliche Aufforderungen und
Strafanzeigen), kann demzufolge von einer geringer werdenden Kontrolltatigkeit der
Arbeitsinspektion Uber die letzten drei Jahrzehnte ausgegangen werden.

Dass die Zahl der Kontrollen wéhrend der Pandemie, insbesondere wahrend der Lockdown-Zeiten,
stark gesunken sind (von etwa 63.000 im Jahr 2019 auf etwa 41.600 im Jahr 2021), mag nicht
Uberraschen (BMAW 2023, 10). Zum einen waren viele Betriebe temporar geschlossen, zum
anderen die Arbeitsinspektion eher zurtckhaltend bei Vor-Ort-Besuchen, um die Inspektor:iinnen
keinen unnétigen Gefahren der Infektion auszusetzen (Streithofer 2022, 6).

5.3.9 Haltung oésterreichischer Arbeitgeber:innen zum Arbeitnehmer:innenschutz

Die Europaische Agentur zu Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz (EU-OSHA) fuhrt alle funf
Jahre eine Erhebung unter Unternehmen der EU-27 sowie einiger anderer europaischer Lander zu
Fragen der neuen und aufkommenden Risiken (ESENER) durch. Die letzte Befragung fand 2019
statt (ESENER 2019). Im Rahmen dieser umfassenden Erhebung wurden in Osterreich 1.503
Interviews mit Vertreter:innen von Arbeitgeber-Betrieben mit zumindest funf Arbeithehmer:innen
durchgefuhrt. Schwerpunktthemen dieser Erhebung waren neben Fragen des Gesundheits- und
Sicherheitsmanagements sowie des Umgangs mit psychosozialen Risiken die Beweggriinde, sich
mit Fragen des Gesundheitsschutzes und der Sicherheit am Arbeitsplatz zu befassen. Auf diese
Frage (Mehrfachantworten waren moglich) gaben 91% der befragten Unternehmen an, dass es die
Erfallung der gesetzlichen Verpflichtung war, die ein derartiges Handeln veranlasste. 81% gaben
an, dass damit die Erwartungen der Arbeitnehmer:innen(vertretung) erfullt werden sollten, 79%

71 Statistik Austria: https://www.statistik.at/fileadmin/user upload/Arbeitsmarktstatistiken-2022 Web-barrierefrei.pdf
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nannten die Vermeidung von Strafen durch das Arbeitsinspektorat und 77% die Wahrung des Rufs
des Unternehmens. 66% der Respondent:innen gaben an, dass mit der Adressierung von
Gesundheits- und Sicherheitsfragen im Betrieb auch die Erwartung der Produktivitatssteigerung
verbunden war (EU-OSHA 2022, 65). Aus diesen Ergebnissen spricht weniger ein verinnerlichtes
Verantwortungsgefiuhl von Seiten der Verantwortlichen der Unternehmen den Beschaftigten
gegenuber, sondern eher der pragmatische Ansatz, formalen Vorschriften Gentige zu tun, um

unternehmensschadigende und rechtliche Unannehmlichkeiten zu vermeiden.

Die Hauptgrinde dafur, sich nicht mit Gesundheits- und Sicherheitsfragen am Arbeitsplatz zu
befassen, liegen laut den befragten Arbeitgebervertreteriinnen v.a. in der Komplexitat der
gesetzlichen Verpflichtungen (37% aller Unternehmen), in knappen Zeit- oder Personalressourcen
(28%) und dem erforderlichen Aufwand (25%) (ebd., 67).

Auf die Frage, warum die Arbeitsplatzevaluierung (im englischen Originalwording des Fragebogens:
Lrisk assessments®) nicht regelmafiig durchgefUhrt wird, wird von den &sterreichischen
Unternehmen, auf die dies zutrifft, insbesondere geantwortet, dass die Risiken und Gefahrdungen
bereits bekannt sind (82% der betreffenden Unternehmen) und dass es keine gréf3eren Probleme
gibt (80%). 30% der betreffenden Unternehmen geben an, dass die daflr notwendige Expertise
nicht vorhanden ist, und 20%, dass die Prozedur der Arbeitsplatzevaluierung zu aufwendig ist (ebd.,
69).

Dieses Antwortverhalten der Reprasentantiinnen osterreichischer Betriebe legt nahe, dass viele
Unternehmen das Grundprinzip des kontinuierlichen Evaluationsprozesses nicht verstanden
haben, das darauf abzielt, durch fortlaufende Anpassung der Evaluierung die Arbeitsbedingungen
stetig zu verbessern. Die Antwort, dass die Gesundheitsgefahrdungen bereits bekannt sind bzw.
dass keine grofReren Probleme vorhanden sind, widerspricht dem Grundsatz der Evaluierung, dass
nur die (stets neu) erkannte Gefahr ausgeschaltet bzw. verringert werden kann - und der
Erkenntnisprozess erfolgt eben durch die Evaluierung selbst (vgl. Bruckner 2020, 256).

5.4 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Generell haben sich in den letzten Jahrzehnten in Europa (und damit auch in Osterreich)
wesentliche Verschiebungen im Bereich der sozio-Okonomischen Verhaltnisse sowie des
Arbeitsmarktes vollzogen. Hinsichtlich der Wirtschaftsstruktur kann eine Tendenz zur
Dienstleistungsdkonomie (,Tertiarisierung”) beobachtet werden, die zulasten der Landwirtschaft
und des industriellen Sektors geht. In technologischer Hinsicht haben umwalzende Innovationen
stattgefunden, die zu umfassenden Prozessen der Automatisierung und Digitalisierung gefihrt
haben. Die Beschaftigungsstruktur hat sich insofern gedndert, als es zu einer verstarkten
Erwerbsintegration von Frauen, aber auch Migrant:innen gekommen ist; zudem ist der Anteil der
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alteren Beschaftigten verglichen mit den jingeren gewachsen. Die gestiegenen
Bildungsanforderungen wirken sich darin aus, dass der Anteil der Beschaftigten mit tertiaren
Abschlussen stetig angestiegen ist. Parallel dazu kann jedoch eine Entwicklung in Richtung Erosion
des sog. Normalarbeitsverhaltnisses beobachtet werden, indem vermehrt atypische und prekare
Arbeitsverhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt angeboten werden.

All diese Entwicklungen zeigen ihre Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen der Beschéaftigten.
Im Bereich der kdrperlichen Belastungen haben durch den Strukturwandel bestimmte Risiken, v.a.
in manchen Bereichen der ,Mensch-Maschine-Beziehung®, an Relevanz verloren; gleichzeitig
besteht aber weiterhin eine hohe Pravalenz an ergonomischen Risiken, wie etwa repetitive Arm-
und Handbewegungen, das Heben und Bewegen schwerer Lasten sowie lange Phasen der
physischen Inaktivitat (Sitzen!). Die Bedeutung der psychischen Risiken/Gefahren nimmt Uber die
Zeit deutlich zu - dies betrifft insbesondere hohen Zeitdruck, lange und unregelmaRige
Arbeitszeiten, interne Kommunikationsprobleme, schwierigen Kontakt mit Kund:innen und
Klient:innen/Patient:innen und die unterschiedlichen Formen der psychischen, sexuellen und/oder
korperlichen Gewalt(androhung). In Osterreich identifizieren 86% der unselbstandig Beschaftigten
fr sich personlich zumindest einen korperlichen oder psychischen Risikofaktor - 80% zumindest
einen koérperlichen und 60% zumindest einen psychischen. AuRere Faktoren, wie etwa die Uber die
Jahrzehnte immer drastischer werdende Klimakrise, treten als neue arbeitsbezogene Belastungen
noch hinzu und wirken sich als sowohl physische als auch psychische Risikofaktoren und Gefahren

aus. In Osterreich ist etwa jede:r flinfte Arbeitnehmer:in der Belastung durch Hitze ausgesetzt.

Die Folgen der Risiken am Arbeitsplatz manifestieren sich etwa in arbeitsbedingten Erkrankungen,
Berufskrankheiten und Unfallen. Die Entwicklung in Osterreich hinsichtlich der arbeitsbedingten
Erkrankungen ist aufgrund fehlender konsistenter Daten schwer zu fassen. Statistik Austria (2022)
Daten weisen aus, dass 13,4% aller (jemals) Erwerbstatigen im Alter von 15 bis 74 Jahren
zumindest ein arbeitsbedingtes Gesundheitsproblem haben und dass 83% von ihnen dadurch im
Alltagsleben beeintrachtigt sind. Arbeitsbedingte Erkrankungen betreffen also hunderttausende
Menschen in Osterreich. Umso groReres Augenmerk wére auf Prévention zu legen, was eine
deutliche Hoherdotierung etwa der AUVA und der Arbeitsinspektion erfordern wirde - letzteres, um
auch die Arbeitgeber:innen verstarkt in die Pflicht zu nehmen.

In Bezug auf die Berufskrankheiten kann Uber die letzten Jahrzehnte ein leichter Rickgang
konstatiert werden - jedoch nur bis zum Ausbruch der Covid-19-Pandemie (wahrend der Pandemie
wurde Covid-19 fir bestimmte Berufsgruppen als Berufskrankheit/Infektionskrankheit anerkannt,
was die Zahlen der Berufskrankheiten in die Hé6he schnellen lief}). Der tendenzielle Riickgang der
Anzahl der Berufskrankheiten Uber die letzten Jahrzehnte bis zum Ausbruch der Pandemie
relativiert sich allerdings vor dem Hintergrund einer Politik der restriktiven Anerkennung von
arbeitsbedingten Erkrankungen als Berufskrankheiten in Osterreich. So scheinen zahlenméagRig
zunehmende Erkrankungen des Bewegungs- und StlUtzapparats, psychische Erkrankungen und
viele Falle von arbeitsbedingtem Krebs nach wie vor nicht in der Berufskrankheitenliste auf, deren
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systematische Berucksichtigung vermutlich eine andere Verlaufstendenz der Anzahl der
Berufskrankheiten Uber die letzten Jahrzehnte nach sich gezogen hatte. Hinsichtlich fehlender
Pravention muss festgehalten werden, dass Grenzwerte von gesundheitsgefahrdenden
Arbeitsstoffen nicht laufend an neue wissenschaftliche Erkenntnisse angepasst bzw. aktualisiert

werden.

Ein anderer Indikator, nédmlich die Anzahl der Krankenstandstage, verweist auf rucklaufige
Tendenzen. Von 1990 bis 2021 ist die durchschnittliche Anzahl der Krankenstandstage pro
Beschaftigten in Osterreich um knapp 20% zuriickgegangen. Diese Zahlen verschleiern allerdings
die seit etlichen Jahren beobachtbare Tendenz des zunehmenden Prasentismus, also der Neigung
der Beschaftigten, trotz Krankheit zu arbeiten, was gerade im Homeoffice allzu oft der Fall ist. Seit
zumindest 2013 reduzierte sich auch die durchschnittliche Dauer der Krankenstandsfalle etwas.
In Bezug auf die Krankenstandsursachen kann eine Tendenz weg von Arbeitsunfallen, die in den
letzten Jahrzehnten stark abgenommen haben, und hin zu psychischen Erkrankungen festgestellt
werden. Die Zahl der Krankenstandstage infolge psychischer Erkrankungen hat sich in Osterreich
von 1994 bis 2023 mehr als verfunffacht. Die durchschnittliche Dauer eines Krankenstandes
infolge psychischer Stérungen betragt ein Vielfaches eines ,konventionellen“ Krankenstandes und
liegt bei etwa 38,5 Tagen. Neben einem deutlichen Rickgang in der Anzahl der Arbeitsunfélle kann
auch einer in der Anzahl der Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen ausgemacht werden,
wobei letztgenannte Tendenz zu einem wesentlichen Anteil auf verscharfte Anspruchs- bzw.
Zugangsvoraussetzungen zurlUckgefuhrt werden kann. In Bezug auf die Invaliditats- und
Berufsunfahigkeitspensionen ist zudem anzumerken, dass der Anteil jener Personen, die infolge
psychischer und Verhaltensstorungen diese Pensionsleistungen in Anspruch nehmen, im Zeitraum
von 2016 auf 2022 von 40% auf 46% angewachsen ist.

Eine Analyse der Kosten von arbeitsbedingten Erkrankungen und Arbeitsunfallen in Osterreich fiir
das Jahr 2015, die vom WIFO durchgefuhrt wurde, kommt flr ebendieses Jahr auf Gesamtkosten
von 9,9 Mrd. Euro (inklusive direkte, indirekte und sog. intangible Kosten). Der grofie Kostenfaktor
sind hierbei die arbeitsbedingten Erkrankungen mit 8,1 Mrd. Euro (82%), 1,8 Mrd. Euro (18%) fallen
auf Arbeitsunfélle. Wahrend die Arbeitgeber:innen, die fir die Arbeitsbedingungen in ihren
Unternehmen verantwortlich sind, nur fur etwa 17% der Kosten aufkommen, betragt dieser Anteil
fUr die Arbeitnehmer:innen 59%. Im Sinne des Verursacher:innenprinzips waren diesbezuglich die
Arbeitgeber:innen starker in die Pflicht zu nehmen. Um die Pravention von Arbeitsunfallen und
arbeitsbedingten Erkrankungen zu stadrken, ware zudem eine bessere finanzielle Ausstattung der
AUVA vonndéten. Stattdessen wurden in den letzten 10 Jahren die Arbeitgeber:innen-Beitrage zur
Finanzierung der AUVA von 1,4% auf 1,1% der Bruttolohnsumme gesenkt. Und auch die
Arbeitsinspektion in Osterreich weist eine chronische Unterausstattung mit Ressourcen und
Personal auf (ungeféahr 300 Arbeitsinspektor:innen in ganz Osterreich), was sich in ungeniigender
Kontrolltatigkeit niederschlagt.
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Aufgrund der Komplexitat der Materie und der Multidimensionalitat der Einflussfaktoren kann die
Frage nicht einfach beantwortet werden, in welchem Ausmafd die Reduktion insbesondere der
Arbeitsunfalle und der Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen, aber auch der Anzahl der
Krankenstandstage und der Durchschnittsdauer eines Krankenstandsfalles auf die Einfuhrung und
Wirkungsentfaltung des ASchG sowie der begleitenden Gesetze und Verordnungen zurtckgefuhrt
werden kann. So hat die Reduktion der Krankenstande auch mit der Verringerung der Anzahl der
Arbeitsunfalle zu tun. Zudem kann angenommen werden, dass die Verschiebung der
Wirtschaftsstruktur in Richtung Dienstleistungen (,Tertidrisierung”), die Veranderungen in den
Tatigkeitsbereichen, der hdhere Technologieeinsatz, die hdheren Qualifikationsanforderungen an
die Beschaftigten, eventuell die Erhéhung der Teilzeitbeschaftigung etc. Auswirkungen auf die
Risiken und Gefahren am Arbeitsplatz zeitigen. Ein Faktor, der insbesondere die Zunahme
psychischer Belastungen und Erkrankungen in der Arbeit miterklaren kdnnte, ist neben der
Digitalisierung der Arbeitswelt, dem Arbeiten im Homeoffice, dem hohen Zeitdruck, dem
Personalmangel etc. vermutlich auch vermehrter ,Prasentismus®, also der verstarkte Druck, trotz
Krankheit zu arbeiten.”2 Eine Studie fur Deutschland zeigt, dass im Referenzjahr 2012 rund 58%
der Beschéaftigten zumindest einmal in den letzten zwdlf Monaten krank zur Arbeit gingen, obwohl
sie sich aufgrund ihres Gesundheitszustandes besser hatten krankmelden sollen.?3

Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass die normative Wirkung der Verpflichtung der
Arbeitgeber:innen, sich um die physische und psychische Sicherheit und Gesundheit der
Beschaftigten zu kimmern, im Bereich der korperlichen (weniger im Bereich der psychischen!)
Sicherheit und Gesundheit dazu gefuhrt hat, dass vermehrt (wirksame) praventive Manahmen im
Sinn des Arbeitnehmer:innenschutzes gesetzt wurden und werden, wenn auch bei Weitem nicht zu
Genlge. So geben etwa in der ESENER 2019-Befragung gut 60% der befragten
Unternehmensvertreter:iinnen aus Osterreich an, dass kein Mafnahmenplan zur Vermeidung von
arbeitsbedingtem Stress im Unternehmen entwickelt wurde.” Und dass insgesamt fiir Osterreich
im Bereich der psychischen Erkrankungen eine Tendenz in Richtung hé&ufigerer Pravalenz
stattfindet, muss in Hinblick auf die Weiterentwicklung des Arbeitnehmer:innenschutzrechts in
diesem Bereich zu denken geben.

72 Siehe
https://ooe.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitswelt/arbeitsbedingungen/Krank_am_Arbeitsplatz_ist s
chaedlich fuer alle.html

73 Siehe Wirtschaftsdienst (2019): https://www.wirtschaftsdienst.eu/inhalt/jahr/2019/heft/6/beitrag/praesentismus-
und-absentismus-von-arbeithnehmern-zwei-seiten-derselben-medaille.html

74 Siehe ESENER 2019: https://visualisation.osha.europa.eu/esener/de/survey/detailpage-national-bar-
chart/2019/emerging-risks-and-their-management/de/E3Q300/company-size/AT
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6 STARKEN, PROBLEME UND DEFIZITE DES ARBEITNEHMER:INNENSCHUTZES IN
OSTERREICH AUS EXPERT:INNENPERSPEKTIVE

Im Folgenden werden auf Grundlage der durchgefiihrten Expertiinneninterviews die Stérken,
insbesondere aber die wahrgenommenen Problemlagen und Defizite des
Arbeitnehmer:innenschutzrechts einerseits und der praktischen Umsetzung der rechtlichen
Bestimmungen andererseits in Osterreich dargestellt. In einzelnen Unterabschnitten wird
thematisch getrennt auf den Geltungsbereich des ASchG, die Arbeitsplatzevaluierung, die
Arbeitsmedizin, die Sicherheitsfachkrafte, die Arbeits- und Organisationspsycholog:innen sowie die

Arbeitsinspektion Bezug genommen.

6.1 Geltungsbereich des ASchG

ASchG §1 regelt den Geltungsbereich dieses Bundesgesetzes. Positiv hervorgehoben wird, dass
der Geltungsbereich so umfassend ist, wie es die Osterreichische Bundesverfassung zuldsst
(Interview AUVAL). Hinsichtlich des personlichen Geltungsbereichs bedeutet dies, dass (im
Gegensatz etwa zum Mutterschutzgesetz) alle unselbstandig Beschéaftigten mit den
unterschiedlichsten Ausbildungsverhaltnissen erfasst sind, inklusive Volontare, Trainees und
Praktikant:innen. Ebenfalls erfasst sind alle Bediensteten, die in Betrieben von Landern und
Gemeinden beschéaftigt sind, also etwa in Landesspitélern, Kindergarten, in einem Wasserwerk
oder Schwimmbad, auch wenn diese Bediensteten Beamt:innen oder Vertragsbedienstete sind
(AUVA 2023, 11). Da gemafd EU-Rahmenrichtlinie alle Beschaftigten ungeachtet des konkreten
Dienstgebers von den EU-Mindestvorschriften erfasst sein mussen, gelten im 6ffentlichen Dienst
analoge Bestimmungen zum ASchG. So bestehen etwa in manchen Bundeslandern
Sicherheitsvertrauenspersonen auch im o6ffentlichen Dienst; diese Funktion wird etwa von
Personalvertreter:innen wahrgenommen (Interview AUVA1).

In weniger gutem Licht erscheint aus der Sicht der Expert:innen die gangige Praxis (der Flucht aus
dem Arbeitsrecht), bestimmte Tatigkeiten in formaler Selbstandigkeit verrichten zu lassen, sodass
das ASchG nicht mehr angewandt werden kann (Interview AroMed1). Dies betrifft zum einen mit
dem Einsatz von neuen Technologien verbundene Tatigkeiten (Plattformarbeit, Logistik etc.), zum
anderen aber durchaus einfache traditionelle Arbeiten, die aus unterschiedlichen Granden in der
Bundeseinheitlichen Liste der freien Gewerbe aufscheinen: Diese Liste umfasst etwa Tatigkeiten
wie ,Einfache Vorbereitungsarbeiten fur durch Befugte durchzufihrende Schweifarbeiten,
insbesondere durch Schragschleifen der Verbindungssticke®, ,Eisenbieger (Schneiden, Biegen
und Flechten von Baueisen, unter Ausschluss aller statisch belangreichen Konstruktionen sowie
aller Arbeiten auf Baustellen)“ oder die ,Reinigung von Dachrinnen®. De facto, so die Annahme,
wlrden diese Tatigkeiten von einem:r Arbeiter:in in unmittelbarer Abhangigkeit von einer Bau- oder
Spenglerfirma verrichtet werden, als Gewerbescheininhaber:in fallt diese Arbeitskraft allerdings um
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jegliche Schutzausristung bzw. um das Arbeitsrecht (Interview AUVA1). Der Arbeitsinspektion sind
bei Anzeigen von offensichtlicher Scheinselbstandigkeit jedoch die Hande gebunden. Laut Aussage
eines/r Expertiin darf die Arbeitsinspektion derartige Sachverhalte nur den Krankenkassen
melden, die in der Folge nach eigenem Ermessen aktiv werden kdnnen (Interview AUVAZL). Ob eine
derartige Meldung an die Krankenkassen allerdings abgesetzt wird, hangt wiederum vom
Gutdunken des:r zustandigen Amtsleiter:in der Arbeitsinspektion ab, und diese sind in den letzten
Jahren mit Anzeigen und Meldungen aufgrund politischer Vorgaben sehr vorsichtig geworden
(Interview ANV2).

Ein weiterer Aspekt der Aushdhlung des Arbeitnehmer:iinnenschutzrechts betrifft die sich
wandelnde Struktur der Betriebslandschaft. Wo friher das Reinigungspersonal eines
Unternehmens noch zur Stammbelegschaft zahlte, wird heutzutage die Reinigung samt und
sonders aus dem Betrieb ausgegliedert (Outsourcing). Die bei einer spezialisierten Reinigungsfirma
beschaftigte Reinigungskraft geht ihrer Tatigkeit somit an einer sogenannten ,auswartigen
Arbeitsstelle* gemafl ASchG §2(3) nach. Diese werden allerdings vom ASchG nicht bzw. nur
unzureichend abgedeckt, insofern das Recht auf Mindestausstattung des Arbeitsplatzes dort nicht
gegeben ist. Die Konsequenz fur die Reinigungskraft am Einsatzort besteht darin, dass fir sie
weder WC, noch Umkleide-, Wertsachendepot- oder Sozialraum zur Verfigung stehen (Interview
ANV2). Ahnliches gilt fiir Schottergruben und Steinbriiche, die (im Gegensatz zu Baustellen)
ebenfalls als ,auswartige Arbeitsstellen flr jene gelten, die nicht als Angestellte der Betreiberfirma
dort arbeiten - also etwa Baggerfahrer:iinnen, LKW-Fahrer:innen, Vermessungstechniker:innen
oder Geolog:innen etc. Zumindest theoretisch (und oftmals auch praktisch) steht fur diese
Beschéaftigtengruppen trotz der staubbelasteten Arbeitsumgebung kein WC, keine Dusche und kein
Container zum Kleidungswechsel etc. zur Verfiigung (Interview AUVA1). Ahnliches gilt auch fiir
Berufsgruppen wie Busfahrer:innen, LKW-Fahrer:innen oder Paketzusteller:innen, die vom ASchG
nur teilweise und von der Arbeitsstattenverordnung gar nicht erfasst werden. In Bezug auf den
Geltungsbereich des ASchG bei ,auswartigen Arbeitsstellen” besteht also eine rechtliche Lucke,
die auch auf europaischer Ebene nicht durch einschlagige Vorschriften geflllt ist.

6.2 Arbeitsplatzevaluierung

ASchG 84 regelt die Ermittlung und Beurteilung der Gefahren am Arbeitsplatz durch den/die
Arbeitgeber:iin  sowie  die Festlegung  von Manahmen. Die Kurzbezeichnung
LArbeitsplatzevaluierung® fur diese Verpflichtung durch den:die Arbeitgeber:in wird durchwegs
kritisch gesehen, weil damit eine auf Freiwilligkeit beruhende Service-Leistung der
Arbeitgeber:innen  insinuiert wird  (Interview AUVA1; Interview Ausbl). Bei der
Arbeitsplatzevaluierung sind grundsatzlich der Betriebsrat und die Sicherheitsvertrauenspersonen
zu beteiligen. FUr die Gefahrdungsbeurteilung sind erforderlichenfalls geeighete Fachkrafte durch
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den:die Arbeitgeber:in beizuziehen, v.a. die Praventivfachkrafte. Der Begriff der Gefahren ist weit
gefasst und schliefit physische sowie psychische Belastungen, die zu Fehlbeanspruchungen fuhren
kénnen, ein. Wesentlich ist, dass mit einer Arbeitsplatzevaluierung Manahmen gesetzt werden
mussen, die auf ,eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen“ am Arbeitsplatz hinauslaufen (ASchG
84(4)). Gemafl ASchG 85 sind die Ergebnisse der Evaluierung in den Sicherheits- und
Gesundheitsschutzdokumenten festzuhalten, wobei die Dokumente von dem:der Arbeitgeber:in
aktuell und lebendig gehalten werden mussen. All diese Bestimmungen werden von den befragten
Expert:innen grundsatzlich positiv eingeschatzt.

Bedeutend kritischer wird die praktische Handhabung der Arbeitspatzevaluierung betrachtet.
Tatséachlich, so die Beobachtung etlicher Expert:innen, kimmern sich viele Arbeitgeber:innen nur
deswegen um die Evaluierung, um formal ihrer gesetzlichen Verpflichtung nachzukommen. Oftmals
werden externe Organisationen und Akteur:innen mit der Evaluierung beauftragt. Es habe sich, so
wird berichtet, ein Evaluationsmarkt gebildet, in dem es weniger um die Durchsetzung des
effektiven Arbeitnehmer:innenschutzes geht, sondern um ein Geschaftsmodell, in dem mittlerweile
gutes Geld verdient werden kann. Meist handelt es sich um einmalige Aktionen, bei denen dicke
Ordner mit standardisierten Check-Listen angelegt werden, um im Fall der Kontrolle durch das
Arbeitsinspektorat gentgend dokumentiertes Material vorweisen zu kénnen. Ein:e Expertin
schildert seine:ihre Wahrnehmung zur Evaluierungspraxis folgendermafien:

Die ganz grofe Anderung war, und das ist mir auch so im Laufe der Zeit klar geworden, diese
sogenannte Evaluierung, sprich: Gefdhrdungsbeurteilung, die verpflichtend durch den
Arbeitgeber durchzufiihren ist. Das haben die meisten damals nicht kapiert und haben es bis
heute nicht kapiert oder ganz viele Leute nicht, was das heiSt, was man da tun soll, aber es
wurde damals natiirlich schon grof8 aufgegriffen von so Institutionen, meistens externen, die
damit gutes Geld gemacht haben, zu mir gesagt haben, den Betrieben: ,Wir machen das flr
euch®, und da kamen dann solche Waélzer daher, die gefillt wurden. [...] quasi, je héher die
Anzahl an Papier ist, nicht, umso mehr verdient man da dran (Interview ArbMed1).

Ein:e andere:r Expert:in beschreibt, wie manche Betriebe diese Evaluierungen in erster Linie zum
Schein organisieren und durchfihren, wobei sich die Praventivfachkrafte gegenseitig die
Verantwortung zuschieben:

Also du hast sehr schnell [...] riesige Check-Listen gehabt, die [...] zum Evaluieren gedacht
waren, in Wirklichkeit zum Abchecken, sozusagen: Hat man alles Anhakeln fertig erfallt, was im
ASchG irgendwie gemeint sein kénnte? [...] Und dann hat man méglichst viele Ordner gehabt,
das war wunderschon in grofen Betrieben, Ordner-Wénde waren voll mit Evaluierungs-
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Fragebdgen. Und die Techniker haben das auch schneller draufgehabt, weil da wieder viele
messbare oder zéhlbare Sachen dabei waren, nicht? Mediziner haben sich nobel in vielen Féllen
rausgehalten aus der Evaluierung, weil das macht eh unser Techniker, und bei den meisten
technischen Sachen kennen wir uns eh nicht aus, ja, das war sozusagen einer der Griinde aus
meiner Sicht, warum chemische Arbeitsstoffe in vielen Betrieben ganz schlecht bearbeitet
worden sind, weil die Techniker haben sich gesagt: “Die sind mit irgendeiner Erkrankung
verbunden, also Stichwort Krebs oder so irgendwas, okay, das gehort zu den Medizinern.“ Und
die Mediziner haben gesagt: ,Das ist ein Arbeitsstoff oder eine Maschine, wo das verspriht wird
oder aufgetragen wird, das gehort zum Sicherheits-Techniker”, und man hat sich sozusagen so
driber verstédndigen kénnen, dass keiner zusténdig ist (Interview Ausb1).

6.3 Arbeitsmedizin

ASchG 849ff regelt die Gesundheitsiberwachung als vorbeugende Mafinahme zum
Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer:innen am Arbeitsplatz. Daflr sind von dem:der Arbeitgeber:in
Arbeitsmediziner:iinnen als Praventivfachkrafte zu engagieren. Diese verfligen Uber eine spezielle
Ausbildung und haben die Aufgabe, Arbeitgeber:iinnen und Arbeitnehmeriinnen sowie
Belegschaftsorgane und Sicherheitvertrauenspersonen im Bereich des Gesundheitsschutzes, der
Arbeitshygiene, der menschengerechten Arbeitsgestaltung und der Gesundheitsforderung am
Arbeitsplatz zu unterstitzen und beraten. Arbeitsmediziner:iinnen sind angehalten, die
Arbeitsplatze regelmafig zu besichtigen, Kontakt mit den Betroffenen im Betrieb zu halten und sich
bei Bedarf mit anderen Fachleuten zusammenzuschlieRen. Durch ihre Expertise nehmen
Arbeitsmediziner:innen Einfluss auf die Gestaltung des Arbeitsplatzes und der Arbeitsvorgange mit
dem Ziel der Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Betrieb und somit der Vermeidung von
Gesundheitsgefahren. Im Detail umfassen die Aufgaben der Arbeitsmedizin die Vorbeugung und
Analyse von arbeitsbedingten Gesundheitsschaden (Arbeitsanamnese), die ergonomische
Gestaltung von Arbeitsplatzen und Arbeitsabldufen, die Beurteilung und Reduktion von
Gefahrdungen und Belastungen, die Berufsintegration von chronisch Kranken und die
arbeitsmedizinische Gesundheitsiberwachung im engeren Sinn. Arbeitgeber:iinnen haben im
Rahmen ihrer gesetzlichen Verpflichtung mehrere Moglichkeiten, Arbeitsmediziner:iinnen zu
bestellen: als betriebseigene Arbeitsmediziner:innen, als externe Arbeitsmediziner:innen (oftmals
Nebenbeschaftigung als niedergelassene Facharztiinnen), durch Vermittlung eines
arbeitsmedizinischen Zentrums oder in Kooperation mit einem Praventionszentrum der
Unfallversicherungstrager in Arbeitsstatten mit weniger als 51 Arbeitnehmeriinnen. Die
letztgenannte Betreuungsform wird fur Kleinbetriebe etwa von ,,AUVAsicher” kostenlos angeboten.
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Seit 2022 kbénnen bestimmte arbeitsmedizinische Tatigkeiten auch von Angehérigen des
sogenannten Arbeitsmedizinischen Fachdienstes (AFa) Ubernommen werden.”® Die Ausbildung
zum AFa richtet sich an Personen mit absolvierter Ausbildung fir den gehobenen Dienst fur
Gesundheits- und Krankenpflege (DGKP) bzw. den gehobenen medizinisch-technischen Dienst aus
den Bereichen Physiotherapie, Ergotherapie, Logopéadie, Orthoptik, biomedizinische Analytik etc.,

die auf eine mindestens zweijahrige einschlagige Berufspraxis verweisen konnen.

Fur die Tatigkeit der Arbeitsmediziner:innen spielt nicht nur ASchG §49ff, sondern auch die 1997
auf Basis von ASchG §59 geschaffene Verordnung liber die Gesundheitsiiberwachung (VGU) eine
entscheidende Rolle. In dieser Verordnung werden die Einzelheiten zu den vorgeschriebenen
Untersuchungen im Betrieb geregelt.

Wahrend unter der befragten Expert:innen an den einschlagigen Bestimmungen des ASchG sowie
an der VGU kaum etwas bemangelt wird, entziindet sich an der arbeitsmedizinischen Praxis bzw.
der Interpretation der einschlagigen gesetzlichen Bestimmungen durch die unterschiedlichen
Akteur:innen teilweise harsche Kritik.

Zum einen wird Kritik daran geubt, dass viele Akteur:innen, inklusive viele Arbeitsmediziner:innen,
ASchG 8§49 nicht kennen oder bewusst ignorieren, der ausfuhrt, dass verwaltungsrechtlich
fundierte (!) arbeitsmedizinische Gesundheitsuntersuchungen nur stattzufinden haben, wenn eine
Tatigkeit vorliegt, mit der ,die Gefahr einer Berufskrankheit besteht und wenn gleichzeitig ,einer
arbeitsmedizinischen Untersuchung im Hinblick auf die spezifische mit dieser Tatigkeit verbundene
Gesundheitsgefahrdung prophylaktische Bedeutung zukommt“. Damit ist klar, dass eine
Berufskrankheit nur dann entstehen (kann), wenn auch die dazu nétige Exposition gegeben ist.
Untersuchungen ohne entsprechende Exposition sind weder im ASchG noch in der VGU
vorgesehen. Tatsachlich, so die geduerte Kritik, wird allerdings die arbeitsmedizinische Betreuung
primar darauf fokussiert, individuell kdrperliche Untersuchungen an den Arbeitnehmer:innen
durchzufiihren, weil das im Gegensatz zu bloflen Unterstitzungs- und Beratungsleistungen
entsprechend finanziell abgegolten wird. Diese auf geschaftlichen Erwagungen basierende
Untersuchungspraxis (,Fur jeden untersuchten Kdrperparamenter ein  zusatzlicher
Honorarposten®, wie es Expert:in AUVA1 ausdrickt) steht jedenfalls im Widerspruch zur Intention
des ASchG und der Untersuchungsrichtlinien, die primar eine gezielte Beratung hinsichtlich der
Reduktion von arbeitsbedingten Gefahren und der Arbeitsplatzgestaltung sowie der geeigneten
Schutzmafinahmen darstellt.

Die von einigen Expert:innen (Interview AUVA1, Interview ArbMed1, Interview ArbMed?2) formulierte
Kritik richtet sich nicht nur gegen dieses Geschaftsmodell, das von einem Teil der Arzt:iinnenschaft

wahrgenommen wirde, sondern - und das ist der zweite Teil der Hauptkritik - v.a. den ihrer

75 Daran (neuer §82c¢ AschG) wurde von den befragten Expert:innen teilweise Kritik gelibt, weniger jedoch an der
Méglichkeit des Einsatzes bewahrter nicht-arbeitsmedizinischer Arbeitskrafte an sich, sondern daran, dass bis zu
30% der Einsatzzeit von AFa-Arbeitskraften in die gesamte Praventionszeit der Arbeitsmediziner:innen eingerechnet
werden konnen.
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Einschatzung nach inadaquaten individuell-kurativen Ansatz, der in groflen Teilen der
Arbeitsmedizin verfolgt wird. Denn im Gegensatz zum individualrechtlichen Handeln der
niedergelassenen oder Spitalsarzt:innen, die in der Regel von kranken Personen auf deren Wunsch
hin freiwillig aufgesucht werden mit dem Ziel, Krankheitsursachen festzustellen, handelt es sich
bei Arbeitsmediziner:iinnen um ein verwaltungsrechtlich gestiitztes Tatigwerden und bei VGU-
Untersuchungen um einen verwaltungsrechtlichen Akt, der von dem:der Arbeitgeber:in angeordnet
wird, in der Regel an gesunden Arbeitnehmer:innen durchgefihrt wird und keinen freiwilligen
Behandlungsvertrag als rechtliche Grundlage hat, sondern auf der Durchfihrung einer
Verwaltungsvorschrift beruht. Die Hauptaufgabe der Arbeitsmedizin, so die Expert:innen, bestehe
somit in der kollektiv-arbeitsbezogenen Prophylaxe und nicht in der individuell-kérperbezogenen

kurativen Medizin.

Meine Kritik daran ist die, dass das ASchG sagt: Wir wollen verhindern, alles soll préaventiv
passieren. Wir sollen die Arbeitsplédtze anschauen und die Gefdhrdungen beurteilen - wir? Die
Arbeitgeber sollen das, aber die fachkundigen Menschen, Arbeits-Mediziner, Sicherheits-
Fachkraft sollen ihn dabei unterstttzen, die richtigen MaSnahmen zu setzen und zu sagen:
SWenn hier mit Blei gearbeitet werden muss - um bei einem einfachen Beispiel zu bleiben -,
dann muss hier eine Absaugung sein, dass das alles weg ist, dann mussen die Handschuhe
haben, dann mussen die eine Maske haben, dann muss ich das Gewand entsprechend haben.*
Ich kann dann wohl noch bei der nétigen Belastung Untersuchungen machen [...] Nein, meine
Kritik ist die, [...] dass, wenn man von dieser kurativen Seite kommt und von dieser
individualisierten Seite, dann hat man keinen Blick dafiir, aber da kann das arme ASchG
eigentlich wenig dafiir, sondern das sind die Schwerpunkte, die Arzte setzen und setzen kénnen,
weil sich Arbeitgeber nicht drum kiimmern (Interview ArbMed1).

Das, was der:die Expert:in als ,kurative“ bzw. ,individualisierte Seite“ bezeichnet, mache das
Wesen der universitaren medizinischen Ausbildung aus. Gegenuber einer primar auf individuelle
Heilung ausgelegten Ausbildung eines jahrelangen Medizinstudiums bzw. im Krankenhaus nahme
sich die vorgeschriebene 12wdchige Zusatz-Ausbildung zur Arbeitsmedizin geradezu
vernachlassigbar aus. Diese Ausbildung reiche bei weitem nicht aus, um aus dem jahrelang
eingeubten individuell-kurativen Ansatz auszubrechen und in eine Kkollektiv-systemische
Herangehensweise einzutauchen, in der plotzlich das o6ffentliche Verwaltungsrecht eine
bedeutende Rolle spielt, so die geauerte Kritik. Zudem trage gerade die individuell-kurative
Téatigkeit viel zum Selbstverstandnis vieler Arzt:innen bei. Arzt:iinnen genéssen zumindest in ihrer
Eigenwahrnehmung einen hohen gesellschaftlichen Status, weil sie kurativ tatig sind. Die
eigentliche und richtige Arbeit als Arzt:in bestehe, so die landldufige Auffassung, in der individuellen
Heilung, weil diese die sichtbarste und konkreteste Manifestation guter arztlicher Praxis sei und
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dem/der individuellen Patient:in i.d.R. als hoéchstes Gut gelte. Diese Zuschreibung wurden
Arbeitsmediziner:innen niemals erfahren, denn ihr Handeln mag zwar im Idealfall etliche
Arbeitnehmer:innen vor Berufskrankheiten oder dem Unfalltod bewahren, unmittelbar mess- und
wahrnehmbar ist es jedoch nicht oder nur selten.

Kranke Menschen gehen zu ihrem Arzt und werden dort im Idealfall geheilt. Ich meine, es gibt
so diese Spriche: Ein guter Diagnostiker, ja, ein guter... Ja, ich meine, ein Mensch kann noch
so unsympathisch sein, aber ich habe das erlebt an einem Arbeitskollegen von mir, wie seine
Tochter einen schweren Unfall hatte, und der hat sie versorgt, und die war dann wieder gesund.
Aus! Der ist da oben und der bleibt da oben, das ist der tollste Mensch ever, und davon kann
die ganze Medizin profitieren, quasi: Dein Kollege hat meine Tochter geheilt, ihr seid super! Und
das werden die Arbeits-Mediziner nie und nimmer kénnen, nicht? (Interview ArbMed2).

Ein weiterer Aspekt in der Ausbildung zum:r Arbeitsmediziner:in, der vielfach problematisiert wird,
betrifft die Betriebsferne der Arzt:innen. Im Gegensatz zu den Sicherheitsfachkraften, die i.d.R. mit
betrieblichen Ablaufen und der Betriebskultur in der Branche, in der sie tatig sind, vertraut sind
und deren Ausbildung unmittelbar an technisch-betriebliche Gegebenheiten geknupft ist, finden
sich Arbeitsmediziner:innen sozio-kulturell in der betrieblichen Praxis oft nicht zurecht, zumal in
Produktionsbetrieben, in denen sie mit den technischen Arbeitsmitteln und Abldufen nicht vertraut

sind.

Und das heiSt, so haben wir sozusagen parallel Projekte gemacht [...] und in der Akademie
Ausbildung gemacht und in einem geringen Ausmag auch Sicherheits-Fachkréfte ausgebildet,
weil wir eigentlich immer der Meinung waren, man muss die ganze Bande, die in den Betrieben
tatig ist, von vorneherein, sozusagen, miteinander in Kontakt bringen, weil, nur, dass im
Arbeitnehmerinnen-Schutzgesetz steht, dass die zusammenarbeiten mdissen, fuhrt nicht zur
Zusammenarbeit [...]. Und da gibt es, ich meine, wir sind auf einen Haufen Dinge erst
draufgekommen, nicht, dass viele Sicherheits-Techniker keine, aus ihrer Sicht oft und aus der
Sicht der Mediziner, formale gleichwertige Ausbildung haben, und das oft schon so eine formale
Hierarchie [ist], die zwar oft alle Beteiligten nicht wollen, aber die in den Kopfen da ist, ja, und
die Mediziner umgekehrt tun sich schwer in den Betrieben, die brauchten eigentlich immer
jemanden, der ihnen den Einstieg ermdéglicht. Weil ich kenne wenige, die sich von sich aus in
den Betrieb trauen, und die haben eine &hnliche Geschichte wie ich, das sind irgendwie
Techniker- oder Arbeiter-Kinder, die dann Medizin studiert haben, und die kommen leichter in
die Betriebe, ja? Und wir haben gesagt: ,Okay, wenn man sie gemeinsam ausbildet und
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gemeinsam Klein-Projekte macht im Betrieb, dann kriegt man vielleicht einmal diese Sprache
und Sozial-Schwelle ein Stiickl niedriger” (Interview Ausb1)

Zur Beteiligung an der Evaluierung war es, glaube ich, fur viele Mediziner, also war die
betriebliche Welt oft zu fremd, ja, weil du bist [nach den Sicherheitsfachkraften, Anm. der
Autor:innen] immer Zweiter. [...] Also, du brauchst das Grund-Vokabular von deiner Branche,
sonst nehmen dich die nicht ernst, ja, oder du bleibst dann brav Doktor, ja, dann nehmen sie
dich schon ernst, aber als Hausarzt im Betrieb. Aber dass du in den Betrieb hingehen kannst
und sagen: ,Wie sitzt ihr da?, das kannst du auch noch freundlicher sagen, aber jedenfalls
irgendwie so, dass man sich da einmischen kann, oder: ,Was macht ihr da?* ja, und dass man
die wichtigsten Arbeitsvorgdnge auch benennen kann, oder wenn sie die anderen benennen,

dass man irgendeinen Ankniipfungspunkt selber hat, ja? (Interview Ausb1).

Ein wesentlicher Kritikpunkt an der vorher angesprochenen Praxis der VGU-Untersuchungen betrifft
deren Auswirkungen auf die betroffenen Arbeithehmer:innen. Untersuchungsergebnisse, bei denen
keine Krankheiten festgestellt wurden, tendieren dazu, den:die Arbeitnehmer:in in trigerischer
Sicherheit zu wiegen. Denn das Nicht-Auffinden von Krankheiten bedeutet nicht, dass die
betroffene Person gesund ist. Die Ergebnisse von VGU-Untersuchungen stellen keine Diagnosen
dar, sondern sind Messergebnisse klar eingegrenzter Parameter (Interview AUVAL). Im Sinne des
ASchG noch schwerer wiegt, dass Untersuchungen keine MaRnahmen zur Reduktion von Gefahren
sind, allenfalls kénnen sie nachtraglich die Exposition bestimmter Gefahrdungslagen nachweisen.
Andere schadliche Einflisse kdnnen durch Untersuchungen ,auf Verdacht® kaum eruiert,
zumindest aber nicht verhindert werden. Untersuchungen verstellen oftmals, so wird befurchtet,
den Blick auf notwendige primarpraventive Mafinahmen, die dann u.U. unterbleiben.

Inwieweit die Perzeption von Arbeitsmediziner:innen als individuell-kurative ,Hausarztiinnen“ im
Betrieb mit Servicefunktion auch unter den Arbeitnehmer:innen verfangen hat, zeigt folgendes Zitat
aus einem Expert:innengesprach:

Also, alleine wie man draufkommt, wer tberhaupt untersucht wird, nicht? Also es géabe da sehr
viel dazu zu sagen von der Organisation her, weil teilweise hat die AUVA da mitgemischt, die hat
dann eigene Busse gehabt, um Untersuchungen zu machen, und ich habe schon lberhaupt
nimmer gewusst, warum und wieso. Also da wurde der Bus angefragt und der kommt bald und
- theoretisch hat das alles seine Ordnung und beruht alles auf dem ASchG, aber dann hat
dazwischen halt der Chef gesagt: ,Wir haben jetzt 10 Arbeitnehmer, die im Staub sind*, und die
Sekretérin hat gesagt: ,Darf ich dort auch hingehen?“ ,Ja, sicher, nicht, warum nicht, das kostet
eh nix, nicht, das ist eh schon bezahlt, quasi. Ja, konnte man sagen: Nutzt es nix, so schadet es
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nix. Nicht, ich habe argumentiert: Also Lungenrbntgen zu machen, schadet eigentlich schon.
Aber auch die Aussage war nicht wirklich mehrheitsfahig, weil quasi jeder Mensch wei3, er war
schon so und so oft bei einem Réntgen und ist noch immer gesund, und deswegen, ja, da weifl
ich wenigstens, dass ich gesund bin, nicht, obwohl man nattirlich in Wirklichkeit nix weif3, man
kann so viel haben, aber, ja (Interview ArbMed?2).

Das folgende Zitat belegt den Zwiespalt, dem gerade Betriebsrate unterliegen, wenn sie
Arbeitnehmer:innenschutzbestimmungen durchsetzen wollen, welche allerdings mit dem Interesse
der Beschaftigten an Zulagen durch gesundheitsgefahrdende Tatigkeiten konfligieren kénnen:

Ja, es [die Anwendung des ASchG, Anm. der Autor:innen] war am Beginn nicht ganz
selbstverstandlich, weil Betriebsrate oft in der ZwickmUihle waren, dass viele belastende
Faktoren gleichzeitig Ausléser von Zulagen waren flur die Belastung. Und ich kenne einige
Betriebsréate, die zumindest in den 80ern und in den 90er Jahren gesagt haben: ,Ich werde
geschimpft dafiir, dass ich die Zulagen wegbringe, weil die Belegschaft sagt: Du verringerst mein
Einkommen*, und ich sage: ,Du lebst daftr ein bissl ldnger oder bist weniger
,derrisch’/schwerhdérig, wenn du in Pension gehst.” Ja, aber das ist nicht konfliktfrei gegangen

(Interview Ausbl).

6.4 Sicherheitsfachkrafte

Die zweite Praventivfachkraft neben dem:der Arbeitsmediziner:in, die der:die Arbeitgeber:in
beizuziehen hat, ist die Sicherheitsfachkraft mit der Aufgabe der sicherheitstechnischen Betreuung
des Betriebes. Diese Betreuung besteht v.a. aus Beratungstéatigkeiten hinsichtlich der im Betrieb
zu implementierenden Sicherheits- und Gesundheitsschutzaufgaben. Die Hauptaufgabe der
Sicherheitsfachkraft kann also in der fachkundigen Beratung der Arbeitgeber:innen,
Arbeitnehmer:iinnen und deren Vertreter:iinnen auf betrieblicher Ebene (Betriebsrat,
Sicherheitsvertrauensperson) in allen Fragen der (technischen) Arbeitssicherheit und der
menschengerechten Arbeitsgestaltung festgemacht werden. Ebenso muss die Sicherheitsfachkraft
mit den anderen Fachkraften, wie Arbeitsmediziner:in und Arbeitspsycholog:in, in allen Fragen der
Arbeitssicherheit zusammenarbeiten. Die Aufgaben der Sicherheitsfachkraft sind in ASchG § 76
festgelegt, die Tatigkeiten in ASchG § 77.

Arbeitgeber:innen haben Sicherheitsfachkrafte und erforderlichenfalls weitere Fachleute
hinzuzuziehen: Bei der Planung von Arbeitsstatten, bei der Beschaffung oder Anderung von
Arbeitsmitteln, bei der Gestaltung von (neuen) Arbeitsverfahren, bei der Gefahrenverhitung, bei
der Organisation der Unterweisung, bei der Gestaltung der Arbeitsplatze und Arbeitsablaufe, in
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Fragen der generellen Arbeitssicherheit und Unfallverhltung, in Fragen der ergonomischen und
arbeitshygienischen Gestaltung der Arbeitsplatze.

Mit der Verordnung Uber die Fachausbildung der Sicherheitsfachkrafte von 1995 hat der damalige
BM fir Arbeit, Gesundheit und Soziales die Fachausbildung fur diese Praventivfachkrafte geregelt.
Sicherheitsfachkraft darf demnach nur sein, wer diese Fachausbildung erfolgreich abgeschlossen
hat. Zur Fachausbildung sind alle Personen zugelassen, die eine entsprechende technische oder
naturwissenschaftliche Vorbildung nachweisen kénnen, etwa ein einschlagiges Hochschulstudium
oder eine entsprechende Werkmeister:innenprifung. Fachausbildungen zur Sicherheitsfachkraft
bieten mehrere Einrichtungen an, so etwa die AUVA, das BFI, das WIFI, TUV Austria und andere
Einrichtungen.

Die befragten Expert:iinnen haben im Grofen und Ganzen an der Fachausbildung der
Sicherheitsfachkrafte nichts Wesentliches auszusetzen, die inhaltlichen Schwerpunkte werden
weniger kritisch gesehen als in den Curricula flr die Ausbildungen zum:zur Arbeitsmediziner:in bzw.
zum:zur Arbeitspsycholog:in. Hervorgehoben wird mehrfach der Vorteil dieser Fachkréafte
hinsichtlich ihrer Betriebsnahe, da diese Personen in der Regel sowohl sozio-kulturell als auch
hinsichtlich der betrieblichen Ablaufe und Prozesse mit dem Arbeitsklima im Betrieb vertraut seien,
auch wenn sie externe Fachkrafte sind. Diesbezlglich hatten die Sicherheitsfachkrafte in der Regel
keine Berlhrungsangste mit den Beschaftigten und waren auch mit den technischen, prozessualen
und begrifflichen Konventionen der Branche vertraut.

Schwierigkeiten werden mitunter in der Kooperation der Sicherheitsfachkraft mit anderen
Fachkraften, also den Arbeitsmediziner:innen und Arbeitspsycholog:innen, berichtet. Dies betrifft
insbesondere die KMU und Kleinbetriebe, die keine eigenen Fachkrafte anstellen, sondern diese
Fachbetreuung extern beziehen. Ein:e Expert:in schildert ihre Erfahrungen so:

In den GroBbetrieben, da ist tatsédchlich eine Kooperation [...]. In den mittleren Betrieben schaut
es schon ein bisschen schlechter aus, weil da gibt es [...] eine [...] Sicherheitsfachkraft, die
natdurlich immer vorhanden ist [...] und ein bisschen ein Konkurrenzdenken gegentber dem
Arbeitsmediziner empfindet, [...] da wird man vielleicht ein bisschen Terrain-Kdmpfe haben. Und
bei den kleineren ist es so, dass es hier gar keine gemeinsame Begehung (des Betriebs, Anm.
der Autor:innen) in der Regel gibt. Da kommt einmal der Techniker hin und einmal der Mediziner,
bestenfalls liest man nach, was der empfohlen hat, dass man informiert ist, oder man schaut
sich die Evaluierung an, aber das sind zwei komplett Getrennte (Interview ArbMed?2).
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6.5 Arbeits- und Organisationspsycholog:innen

Seit dem Inkrafttreten der ASchG-Novelle 2013 ist die Ermittlung, Beurteilung, Verringerung oder
Ausschaltung (Evaluierung) psychischer Belastungen ausdrlcklich Pflichtaufgabe der
Arbeitgeber:innen. Gegenstand der Evaluierung sind die psychischen Belastungen in Hinblick auf
Arbeitsaufgabe und -inhalt, Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation und soziales Klima (ASchG
84(1)). Bei der Evaluierung sind ,erforderlichenfalls geeignete Fachleute heranzuziehen. Mit der
Ermittlung und Beurteilung der Gefahren koénnen auch die Sicherheitsfachkrafte und
Arbeitsmediziner (...), insbesondere jedoch Arbeitspsychologen, beauftragt werden" (ASchG §4(6)).
Mit der Novelle zu ASchG 2013 erfolgte diese wichtige Erganzung, womit eine vermeintliche
legistische Lucke in Bezug auf die Evaluierung psychischer Belastungen geschlossen wurde. Diese
Licke hatte es in formaler Hinsicht allerdings auch davor schon nicht gegeben, da es bereits seit
1995 Pflicht jedes Betriebs gewesen war, die Evaluierung auch hinsichtlich psychischer
Belastungen durchzuflihren. Dass dies zuvor kaum geschehen war, war wohl das Hauptmotiv fir
die Explizierung in der ASchG-Novelle 2013. Die Beiziehung von Arbeitspsycholog:innen in der
Evaluierung psychischer Gefahren ist zwar seit 2013 vorgesehen, aber nicht verpflichtend. Nach
wie vor wird in den meisten Betrieben diese Evaluierung von Arbeitsmediziner:innen durchgefihrt,

teilweise auch von Sicherheitsfachkraften oder anderen Personen.

Dies hangt vermutlich damit zusammen, dass im ASchG Arbeits- und Organisationspsycholog:innen
weiterhin nicht als dritte Praventivkraft und als verpflichtend heranzuziehende Expert:innen fir die
Evaluierung psychischer Belastungen verankert sind. Diese mangelnde rechtliche Verankerung
wird von nahezu allen befragten Expert:innen bekrittelt. Was zusatzlich bemangelt wird, ist das
Fehlen einer berufsrechtlichen Verankerung der Arbeitspsychologie als dritte Saule im
Psychologengesetz 2013, denn anders als in Bezug auf die Qualifikationsanforderungen an
Gesundheitspsycholog:innen und Klinische Psycholog:innen fehlen im Psychologengesetz analoge
Regelungen zur Arbeits- und Organisationspsychologie. In einem gemeinsamen Positionspapier
unterschiedlicher Institutionen (AK Osterreich, AOW-Plattform, AUVA, BOP, GkPP, OGB, OGP und
VOSI) aus dem Jahr 2019 wird deshalb diese gesetzliche Verankerung der Arbeits- und
Organisationspsychologie gleichberechtigt neben der Klinischen Psychologie und der
Gesundheitspsychologie im Psychologengesetz 2013 gefordert - insbesondere vor dem
Hintergrund der massiven Veranderungen in der Arbeitswelt und der zunehmenden Bedeutung der
Arbeits- und Organisationspsychologie in der betrieblichen Pravention.76

Diese Ungleichbehandlung bedeutet, dass Klinische und Gesundheitspsycholog:innen freiberuflich
selbstandig sein durfen, Arbeits- und Organisationspsycholog:innen hingegen nicht. Im Bereich der
Evaluierung psychischer Belastungen hat dies zur Folge, dass mitunter mit Coaches und
Unternehmensberater:innen konkurriert werden muisse, obwohl die Psycholog:iinnen die

eigentlichen Expertiinnen in diesem Feld seien (Interview Psychl). Dies umso mehr, als es

76 Siehe AUVA et al. (2019): Satellite (gesundearbeit.at)
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genugend (zwischen 2.000 wund 3.000) Personen gebe, die als Arbeits- und

Organisationspsycholog:innen zertifiziert sind.

Die beiden Berufsverbande Gesellschaft kritischer Psychologen und Psychologinnen (GkPP) und
Berufsverband Osterreichischer Psychologlnnen (BOP) haben vor einigen Jahren eine
Zertifizierungsrichtlinie fir Arbeits- und Organisationspsycholog:innen entwickelt und diese zuletzt
2016 aktualisiert. Diese regelt die Voraussetzungen fUr die Zertifizierung (abgeschossenes
Psychologiestudium und Nachweis der theoretischen und praktischen Kompetenz) und definiert
die Qualifikationskriterien im Detail. Vorgesehen sind 90 Stunden Theorieausbildung und 1.600
Stunden arbeitspsychologische Tatigkeiten (berufliche Praxis).

Trotz des erheblichen Umfangs der Ausbildung sind sich die Expert:innen uneins Uber die Eignung
der inhaltlichen Ausrichtung des Curriculums. Wahrend ein:e Expert:in von der Qualitat der
Ausbildung Uberzeugt ist und die Arbeits- und Organisationspsycholog:innen als einzig ausreichend
qualifizierte Berufsgruppe zur Durchfuhrung von Evaluierungen psychischer Belastungen erachtet
(Interview Psychl), bekrittelt ein:e andere:ir Expertiin die Unterbewertung der rechtlichen
Grundlagen des Arbeitnehmer:innenschutzes im Curriculum. Die Zertifizierungsrichtlinie fir
Arbeits- und Organisationspscholog:innen sei zu individuumzentriert, wahrend die Sicht auf die

Strukturen von Arbeitsverhaltnissen und -bedingungen vernachlassigt sei (Interview AUVAL).

Dass die fehlende berufsrechtliche Stellung der Arbeits- und Organisationpsychologie und die
mangelnde Tradition der Prasenz der Berufsgruppe im Betrieb in einer oftmals diffusen Vorstellung
davon resultiert, was die Aufgaben von Arbeits- und Organisationpsycholog:innen sind oder sein
kénnten, spiegelt sich ich folgenden Zitaten zweier Expert:innen wider:

Also, sozusagen, bis man das Thema [der psychischen Belastung, Anm. der Autor:innen] einmal
soweit klar gemacht hat, dass es da um Belastung geht und nicht um das Rausfiltern von
Geschadigten [...] oder anderwartig Erkrankten, die nicht auffallen wollen, dazu hat das Gesetz
[...], 8laube ich, jetzt auch was beigetragen dadurch, dass es ausdricklich drinnen steht
(Interview Ausb1l).

[...] als Gefahrdungs-Beurteilung war immer die Aussage: ,Wieso? Bei uns hat doch keiner was,
hat ja keiner einen Vogel oder so*, nicht? Und: ,Hearn’S, was die Leute alles haben, ja, das geht
doch mich nix an, ja, ob die jetzt depressiv sind oder ungliicklich verheiratet.” Und ich habe
gesagt: ,Na, das geht uns alle nix an, das soll ja auch gar nicht erhoben werden hier.“ Also die
Vorstellung, was psychische Belastungen [am Arbeitsplatz, Anm. der Autor:innen] sein sollen,
die ist bis heute nicht wirklich durchgedrungen (Interview ArbMed?2).
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6.6 Arbeitsinspektion

Auf Grundlage des Arbeitsinspektionsgesetzes 1993 (ArblG) kontrolliert die Arbeitsinspektion als
zustandige Verwaltungsbehérde die Einhaltung der Vorschriften im Bereich des
Arbeitnehmer:innenschutzes. Das Zentral-Arbeitsinspektorat  (ZAl) ist im jeweiligen
Arbeitsministerium angesiedelt und dem:der Bundesminister:in direkt weisungsgebunden.
Unterhalb des ZAl gliedert sich das Arbeitsinspektorat in regionale und sektional ausdifferenzierte
Untereinheiten (etwa fur das Bauwesen und das Verkehrswesen). In sachlicher Hinsicht deckt die
Arbeitsinspektion den technischen Arbeitnehmer:innenschutz, die Arbeitshygiene, den
Arbeitszeitschutz und den Verwendungsschutz (v.a. von werdenden und stillenden Muttern, von
Jugendlichen und Arbeitnehmer:iinnen mit Behinderungen) ab. Dementsprechend finden
Inspektor:innen mit  Spezialkenntnissen ihr  Einsatzfeld, insbesondere Arztiinnen,
Hygienetechniker:innen etc. (Streithofer 2020, 140f).

Die Zustandigkeit der Arbeitsinspektion erstreckt sich grundsatzlich auf die Privatwirtschaft sowie
jene Einheiten des Bundes, der Lander und Gemeinden, die organisatorisch und
betriebswirtschaftlich von den Gebietskdrperschaften getrennte Betriebe sind. Osterreichweit
waren in den letzten Jahren zu Kontrollzwecken etwa 300 Arbeitsinspektor:innen in den Betrieben
unterwegs, wobei pro Jahr rund 60.000 Kontrollen in Arbeitsstatten und auswartigen Arbeitsstellen
durchgeflhrt wurden (Auskunft des ZAl vom Janner 2024).

Die Kontrolle durch die Arbeitsinspektorate nimmt in der Regel die Form einer Begehung vor Ort in
den Betrieben an. Dabei macht die Arbeitsinspektion von ihrem Recht auf Betretung der
Betriebsstatten und Arbeitsstellen, Einsicht in betriebliche Unterlagen und Vernehmung der
relevanten betrieblichen Akteur:innen Gebrauch.?” Im Fall der Feststellung von Ubertretungen von
Arbeitnehmer:innen-Schutzvorschriften oder anderen relevanten Mangeln muss die Behdrde
den:die Arbeitgeber:in auffordern, den Mangel innerhalb einer gesetzten Frist zu beheben. Im Fall
der Missachtung dieser Aufforderung (oder wenn bei der Erstbegehung schwerwiegende
Ubertretungen festgestellt werden) hat das Arbeitsinspektorat Anzeige an die zustandige
Verwaltungsstrafbehdérde zu  erstatten.’® Daneben hat die Arbeitsinspektion eine
Beratungsfunktion fur Arbeitgeberiinnen und Beschaftigte und eine Mitwirkungsfunktion bei
bestimmten Verwaltungsverfahren (etwa Betriebsanlagengenehmigungen). Auflerdem besteht
eine Verpflichtung aller involvierten Behérden (inklusive Polizei) und Sozialversicherungen zur
Kooperation und zu gegenseitigem Informationsaustausch bei gravierenden Ubertretungen der
Schutzvorschriften (Streithofer 2020, 142f).

So sehr die befragten Expert:innen die Notwendigkeit effektiver Kontrollttigkeiten durch die
Arbeitsinspektion im Sinn der Wirksamkeit der Arbeithnehmer:innenschutzbestimmungen
hervorheben, so sehr bemangeln sie die von ihnen behauptete, seit vielen Jahren gangige Praxis

77 Siehe RIS: https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008840
78 Siehe Arbeitsinspektion: https://www.arbeitsinspektion.gv.at/Agenda/guteberatung/FAQ zu_ Kontrollen.html
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der zdgerlichen Verhangung von Strafantréagen durch die Behorde sowie die mangelnde finanzielle
und personelle Ausstattung der Arbeitsinspektion. Insbesondere die seit der schwarz-blauen
Koalitionsregierung unter Bundes-Arbeitsminister Bartenstein ausgegebene Devise ,Beraten statt
Strafen” (welche sich als ungesetzlich und im Widerspruch zur ILO-Konvention stehend entpuppen
sollte), die in der Folge zur Devise ,Beraten vor Strafen“ umformuliert wurde, hat die
Arbeitsinspektion oftmals davor zurlckschrecken lassen, selbst bei schwerwiegenden
Ubertretungen der Arbeitnehmer:innenschutzvorschriften Strafantrédge zu stellen (Interview ANV,
Interview Ausbl). Zum einen besteht fur die Arbeitsinspektion ein gewisser Spielraum in der
Interpretation von ,schwerwiegenden Mangeln“, zum anderen hat sich die faktische
Handlungsorientierung des ZAl an den politischen Vorgaben des Ministerbliros (sowie die zeitliche
Befristung der Stellen der Sektionschefiinnen) als eher unheilvoll im Sinn der effektiven
Durchsetzung des Arbeitnehmer:innenschutzrechts erwiesen. Wiederholt wurde darauf
hingewiesen, dass in heiklen Fallen von Ubertretungen zunéchst Riicksprache im Ministerbiiro
gehalten wird, bevor ein Strafantrag gestellt werden kann (der in einzelnen Fallen dann eben nicht
erfolgt) (Interview ANV1, Interview ArbMed1). Kritisiert wird auch, dass die Informationsweitergabe
zwischen den Behdrden nicht optimal funktioniert und deswegen Kontrolltatigkeiten und als
etwaige Konsequenz Strafantrdge unterbleiben (Interview AUVA1L). Ein:e andere:r Expert:in weist
auf die chronische personelle Unterbesetzung der Arbeitsinspektion hin, die die Behdrde nétige,
sich auf besonders schwerwiegende Falle zu konzentrieren; demgemafl wurde die
Arbeitsinspektion intern je nach augenscheinlicher Dringlichkeit pro Untersuchungs-Fall Punkte
vergeben und damit eine Rangreihung der Kontrollfalle vornehmen, da eine grof¥flachigere
Kontrolltatigkeit nicht moglich sei (Interview Ausbl).

Trotz offensichtlicher systemischer Mangel in der Kontrolltatigkeit der Arbeitsinspektion hebt ein:e
Expert:in dennoch hervor, dass diese Kontrolltatigkeit Uber die Jahrzehnte die Sensibilitat unter
den Arbeitgeber:innen flr das Thema Arbeitnehmer:innenschutz erhéht habe. Diese:r Expert:in
(Arbeitsmediziner:in) berichtet:

Und wenn wir sagen: ,Dringend!” und wir sagen: ,Das ist wirklich ein bissel gefahrlich®, und ich
schaue mir das in 14 Tagen noch einmal an und es ist nichts passiert, und dann kann man
natdrlich schon noch ein bissel die Rute ins Fenster stellen und sagen: ,Sie, wenn jetzt was
passiert, dann ist die Fahrlassigkeit da, und dann, wissen Sie eh, was dann... Dann kommen
andere, dann kommen die Juristen als nédchstes.“ Also da kann man natdurlich in der Beratung
schon einen gewissen Druck machen. Ich kann mich erinnern, vor Jahren, wie wirklich auch das
Arbeitsinspektorat noch gesagt hat: ,Der Betrieb wird eingestellt, weil Gefahr im Verzug®, [...]
das kann sich kein Betrieb mehr leisten. Da merkt man, dass das Niveau der Arbeits-Sicherheit
auch sich gedndert hat. Und wenn die Behérde sagt: ,Sie, das missen Sie sofort 4ndern”, das
verstehen die Arbeitgeber [...]. Da hangt zu viel dran. Also [...], da hat sich schon auch in der
Kultur des Arbeitnehmerschutzes [...] etwas getan, das muss man sagen (Interview ArbMed2).
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6.7 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Die interviewten Expertiinnen wurden - wenngleich eher unsystematisch und dem jeweiligen
Gesprachsverlauf entsprechend, um dem explorativen Charakter dieser Interviews gerecht zu
werden - zu bestimmten Themenbereichen, Regelungen und Institutionen befragt. Insbesondere
spielten dabei der Geltungsbereich des ASchG, die Arbeitsplatzevaluierung, die Arbeitsmedizin, die
Sicherheitsfachkrafte, die Arbeits- und Organisationspsycholog:innen und die Arbeitsinspektion
eine Rolle.

Wahrend der - in formaler Hinsicht - umfassende personliche Geltungsbereich des ASchG von den
befragten Expertiinnen fur gut befunden wird, werden diverse Praktiken der Flucht vor dem bzw.
der Umgehung des ASchG scharf kritisiert. Diese Praktiken umfassen die Begriindung von formaler
Selbstandigkeit (de facto Schein-Selbstandigkeit) flr bestimmte Tatigkeiten, die Etablierung von
neuen Arbeitsformen jenseits eines regularen Arbeitsverhaltnisses (Plattformarbeit etc.) sowie das
Outsourcen von bestimmten Beschaftigtengruppen (etwa Reinigungspersonal), welche in der Folge
als externes Personal an sog. ,auswartigen Arbeitsstellen“ eingesetzt wird, an denen das ASchG
nicht mehr voll wirksam ist. Dies betrifft etwa auch Busfahreriinnen und Personal von
Zustelldiensten, denen an ,auswartigen Arbeitsstellen keine WC-Anlagen oder Wasch- und
Umkleiderdume zur Verfugung gestellt werden.

Jenseits der rechtlichen Regulierung wird oftmals die gelebte Praxis in der Auslegung der Gesetze
bekrittelt. In Bezug auf die gesetzliche Arbeitsplatzevaluierung wird beschrieben, wie viele
Arbeitgeber:innen ihrer Verpflichtung zur Evaluierung nur formal nachkdmen, indem sie sich eines
etablierten Evaluationsmarktes bedienten, in dem es weniger um die effektive Ermittlung und
Beurteilung von Gefahren am Arbeitsplatz und um die Setzung von geeigneten SchutzmafSnahmen
gehe, sondern eher um die Realisierung eines Geschaftsmodells von externen Anbieter:innen. Hier
wlrden zwar dicke Evaluierungsordner zu Dokumentations- und Nachweiszwecken angelegt
werden, diese dienten aber eher dem Schein der Konformitat mit dem ASchG als dem Interesse
der Arbeitnehmer:innen am Schutz ihrer Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz.

Ahnliches wird im Bereich der Arbeitsmedizin kritisiert. Die Kritik lautet, dass in der Praxis oftmals
von Arbeitsmediziner:innen individuell korperliche Untersuchungen an den Arbeitnehmer:innen
durchgefihrt wurden, anstatt Unterstitzungs- und Beratungsleistungen anzubieten, weil erstere
finanziell besser abgegolten wirden. Dies stiinde jedoch in Widerspruch zum ASchG, welches
primar eine gezielte Beratung hinsichtlich der Reduktion bzw. Vermeidung von arbeitsbedingten
Gefahren und der Arbeitsplatzgestaltung und der geeigneten Schutzmafnahmen vorsehe. Die
Hauptaufgabe der Arbeitsmedizin bestehe in der kollektiven, arbeitsbezogenen Prophylaxe und
nicht in der individuell-kurativen Medizin.

Kritisiert wird auch die Fachausbildung/das Curriculum zum:zur Arbeitsmediziner:in, in einem Fall
auch zum:zur Arbeits- und Organisationspsycholog:in.

71



FORBA

72

Kritisch betrachtet wird die gesetzliche Regulierung der Arbeits- und Organisationspsycholog:innen.
Zwar wird die Verankerung der Arbeits- und Organisationspsycholog:iinnen als ,geeignete
Fachkrafte* im ASchG positiv hervorgehoben, bemangelt wird allerdings, dass diese weiterhin nicht
als dritte Praventivkraft im ASchG anerkannt sind. Im Zusammenhang mit ihrer fehlenden
berufsrechtlichen Verankerung im Psychologengesetz schrankt dies ihr effektives Tatigkeitsfeld
massiv ein und hat auch zur Folge, dass im Bereich der Evaluierung psychischer Belastungen mit

anderen, weniger geeigneten Berufsgruppen konkurriert werden musse.

In Bezug auf die Arbeitsinspektion wird bemangelt, dass Strafantrage gegen Sicherheits- und
Gesundheitsvorschriften missachtende Unternehmen nur zdgerlich und in heiklen Fallen nach
RlUcksprache im Ministerblro verhdngt wuarden. Dies widersprache der Intention der
Arbeitsinspektionsgesetzes, demzufolge bei schwerwiegenden Ubertretungen der
Arbeitnehmer:innenschutzvorschriften Strafantrage zu stellen seien. Kritisiert wird zudem die
chronische personelle Unterbesetzung der Arbeitsinspektion. Dabei brauchte die Arbeitsinspektion
insgesamt wesentlich mehr Mittel, um einerseits flachendeckend ihrer Kontrolltatigkeit
nachkommen zu kdnnen, andererseits die Arbeitgeber:innen verstarkt informieren, beraten und
hinsichtlich ihrer Verantwortung gegenuber den Arbeitnehmeriinnen und deren Schutz

sensibilisieren zu kdnnen.
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7 QUANTITATIVE ONLINE-ERHEBUNG UNTER BETRIEBSRATSVORSITZENDEN UND
SICHERHEITSVERTRAUENSPERSONEN

7.1 Methode

Der Schutz vor korperlichen und psychischen Gefahren der Beschaftigten ist ein zentrales Thema
der Betriebsratsarbeit und von Sicherheitsvertrauenspersonen. Gemafd ArbVG hat der Betriebsrat
weitreichende Mitwirkungsrechte in allen Belangen der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes
am Arbeitsplatz Arbeitnehmer:innenschutz ist daher ein wesentlicher Bestandteil der
Betriebsratstatigkeit. Mit Unterstutzung der Sicherheitsvertrauensperson soll sich der Betriebsrat
langfristige Ziele zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Betrieb setzen und MaRnahmen zur
Behebung von Sicherheitsmangeln, zur UnfallverhUtung und Vermeidung von Berufskrankheiten
sowie zur menschengerechten Arbeitsgestaltung einfordern. Betriebsrate haben umfassende
Anhorungsrechte, etwa bei der Auswahl der Arbeitsmittel und Arbeitsstoffe, der Einfuhrung neuer
Technologien und der Gestaltung der Arbeitsplatze. Sie sind von den Arbeitgeber:innen bei der
Arbeitsplatzevaluierung beizuziehen, bei der Auswahl der personlichen Schutzausristung zu
beteiligen und von der beabsichtigten Bestellung und Abberufung von Praventivfachkraften,

Ersthelfer:innen und Brandschutzbeauftragten zu informieren.”®

Sicherheitsvertrauenspersonen (SVP) sind Arbeitnehmervertreteriinnen mit Fokus auf Sicherheit
und Gesundheit und haben im Betrieb eine wichtige Kontrollfunktion und weitreichende Rechte.
Arbeitgeber:iinnen missen den SVP Zugang zu allen betrieblichen Informationen und
Aufzeichnungen gewahren, die fur die Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz Bedeutung haben. Dies betrifft insbesondere Sicherheits- und
Gesundheitsschutzdokumente, Aufzeichnungen Uber Arbeitsunfalle, Protokolle Uber Larm- und
Schadstoffmessungen, fur den Arbeithehmer:innenschutz relevante Betriebsbewilligungen und
Bescheide sowie Auflagen und Vorschreibungen der Arbeitsinspektion.8® Grundsatzlich ist
anzunehmen, dass beide Gruppen uber Kenntnisse und Wissen Uber Organisation, Nutzen und
auch Herausforderungen des betrieblichen Arbeitnehmer:innenschutzes und deren Instrumente,
wie die Arbeitsplatzevaluierung, Bescheid wissen. Durch die umfassendere Einbindung des
Betriebsrats in betriebliche Prozesse im Vergleich zu Sicherheitsvertrauenspersonen kann jedoch
davon ausgegangen werden, dass erstere tendenziell tiefergehende Einblicke in den betrieblichen
Arbeitnehmer:innenschutz haben und deswegen - was die weiter unten angefihrten Ergebnisse
der Online-Erhebung bestatigen - einen etwas differenzierteren Blick auf einige Aspekte
betrieblicher Mafinahmen haben. Im Rahmen dieser Untersuchung wurde eine quantitative

79 Siehe AK Wien: Funktionen im Betrieb | Arbeiterkammer.
80 Ebd.
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Umfrage zum Thema Umsetzung des ASchG unter Betriebsratsvorsitzenden osterreichweit und

Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien organisiert und durchgefihrt.

Dass sich die Erhebung nicht an alle Mitglieder des Betriebsrates, sondern an Vorsitzende richtet,
hat den Vorteil, dass dadurch innerhalb der Betriebe Uberlappungen zwischen den Befragten

vermieden werden.

Bei Sicherheitsvertrauenspersonen als Ausgangspopulation fur die Erhebung kann dies
demgegenliber nicht angenommen werden. Abhangig von der Grofle der Betriebe missen ggf.
mehrere Sicherheitsvertrauenspersonen in einem Betrieb tatig sein. Es kdnnen deshalb diese
Betriebe oOfter im Sample vertreten sein, wenn mehrere Sicherheitsvertrauenspersonen aus
denselben  Betrieben an der Erhebung teilnehmen. Der Zugang Uber die
Sicherheitsvertrauenspersonen war zentral, um auch Betriebe zu erreichen, bei denen kein

Betriebsrat eingerichtet ist, was insbesondere auf Kleinbetriebe zutrifft.

Die Erhebung wurde als Online-Umfrage organisiert. Dafur wurde der Dienst von Limesurvey8?! in
Anspruch genommen und uber dessen Server und mithilfe dessen Tools eine Online-Version des
Fragebogens erstellt. Die Online-Erhebung erflllte dabei alle Vorgaben des Datenschutzes sowohl
von Seiten Limesurveyss2, FORBAs83, der Arbeiterkammer Wien84 und des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundesss. Die beiden letztgenannten Organisationen haben die Einladungs-E-Mails
an die Teilnehmer:innen verschickt. Anonymitat ist deswegen alleine schon dadurch gewahrt, dass
gar nicht die Méglichkeit bestand, die E-Mail-Adressen der Teilnehmer:innen gemeinsam mit den
Umfragedaten abzuspeichern. Als Serverort fur die Speicherung der Umfragedaten von Seiten
Limesurveys wurde Deutschland gewahlt.

Bei der Einladung zur Teilnahme an der Umfrage wurden aufgrund unterschiedlich gegebener
Moglichkeiten zwei Zugange gewahlt. Fur die Erhebung unter den Sicherheitsvertrauenspersonen
in Wien konnten die Kontaktdaten genutzt werden, die das Zentral-Arbeitsinspektorat an die
Arbeiterkammer Wien (AK Wien) meldet. Dies umfasst allerdings nicht alle
Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien, da bei den Kontaktdaten nicht durchgangig die E-Mail-
Adressen mit angeflhrt sind. Insgesamt standen fur die Erhebung 1.677 gultige E-Mail-Adressen
von Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien zur Verfugung. 251 Personen haben an der Umfrage
teilgenommen, was eine Teilnahmerate von rund 15% ergibt.

Fur Betriebsratsvorsitzende konnte die Einladung auf die Personen hin zugeschnitten werden. Die
Versendung der Einladungen wurde vom Osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB) organisiert.
Dieser verfugt Uber eine Datenbank aller Betriebsratsvorsitzenden und konnte darlber
individualisierte Einladungen und Links versenden. Daflr wurden in Limesurvey fur jedes E-Mail

81 https://www.limesurvey.org/de

82 https://www.limesurvey.org/de/datenschutzhinweise

83 https://www.forba.at/wp-content/uploads/2018/09/1296-informationen-zum-datenschutz-201805.pdf
84 https://wien.arbeiterkammer.at/Datenschutz.html

85 https://www.oegb.at/datenschutz
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individuelle Links zu dem Online-Fragebogen erstellt, die dann vom OGB an die Teilnehmer:innen
verschickt wurden. Darlber hatte jede:r Teilnehmer:in einen individuellen Link zu dem Online-
Fragebogen. Da das Verschicken und die Erstellung der Links separat stattfand, kbnnen die
Antworten nicht auf die einzelnen Teilnehmer:innen zurlckverfolgt werden, was umfassende
Anonymitat gewahrt. Insgesamt wurden 6.328 E-Mails an gultige Adressen versandt. 1.908

Personen haben an der Umfrage teilgenommen, was eine Teilnahmerate von rund 30% ausmacht.

Fur beide Zielgruppen wurden je zwei Erinnerungs-E-Mails versandt, wobei bei diesen Erinnerungs-
E-Mails fir die Aussendungen (iber den OGB die Betriebsratsvorsitzenden herausgenommen
werden konnten, die den Fragebogen bereits ausgefullt hatten. Der Erhebungszeitraum war 20.
November bis 11. Dezember 2023. (Siehe die Eckdaten zur Erhebungsmethode in Tabelle 5.)

Tabelle 5: Ubersicht zur Erhebung

Sample
Sicherheitsvertrauenspersonen Betriebsratsvorsitzende

Art Ein Link an alle Individualisierter Link

E-Mail verschickt von AK-Wien 0GB

Umfang Wien Osterreich

E-Mail-Adressen 1.677 6.328

Teilnahme 251 1.908

Rucklauf-/Teilnahmequote 14,97% 30,15%
Ein maoglicher Nachteil dieser Herangehensweise, die Umsetzung des
Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes Uber Betriebsratsvorsitzende und

Sicherheitsvertrauenspersonen zu erheben, ist, dass damit nicht die Betriebe erreicht werden
kénnen, bei denen keine der beiden Zielgruppen eingerichtet wurde. Dies betrifft vor allem
Kleinstbetriebe, bei denen Betriebsrate seltener anzufinden und Sicherheitsvertrauenspersonen
bei Betrieben unter 11 Arbeitnehmer:innen nicht verpflichtend zu bestellen sind, aber auch alle
Betriebe und Wirtschaftsbereiche mit hohen Anteilen an prekaren Beschaftigungsverhaltnissen,
z.B. befristete, geringfliigige und Teilzeitbeschaftigung sowie Arbeitskrafteuberlassung. Wovon
ausgegangen werden kann, ist, dass in den Erhebungsdaten die Umsetzung des
Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes in die betriebliche Praxis Uberschatzt wird. Dies deswegen, da
beide Betriebsorgane in die Umsetzung des Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes verpflichtend aktiv
einzubinden sind.86 Die Abwesenheit eines der beiden oder beider Organe kann deswegen dazu
fihren, dass dem ASchG ein geringererer Stellenwert beigemessen und dieses nicht umfassend
angewandt wird, worauf auch verschiedene Erhebungen zumindest indirekt hinweisen (Adam et al.,

2020; Stadler, 2017; Zeglovits et al., 2023)

86 Z.B. liber §89 des Arbeitsverfassungsgesetzes
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008329
Und §11 des Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008910
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7.2 Der Fragebogen

Der Fragebogen baut zum Teil auf vorangegangene Erhebungen auf (Sommer & Schmitt-Howe,
2018; Specht-Prebanda & Kepplinger, 2017), enthalt aber groftenteils Fragen, die fur diese
Untersuchung formuliert wurden. Der Fragebogen wurde in Zusammenarbeit der Arbeiterkammer

Wien mit FORBA entwickelt. Er umfasst drei Themengebiete:

e Allgemeine Informationen zum Betrieb/zur Organisation
e Allgemeine Fragen zum Arbeitnehmer:innenschutz
e Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Belastungen

Das letzte Thema wurde aufgrund unzureichender Datenlage am detailliertesten behandelt. Der
Fragebogen befindet sich im Anhang dieses Berichts.

Der Fragebogen wurde einem Pretest unterzogen und zur Uberpriifung der Versténdlichkeit und
Konsistenz vier Betriebsrat:innen - mit der Bitte, diesen auszufillen und zu kommentieren -
vorgelegt. Daruber hinaus wurde er auch innerhalb der AK Wien verschiedenen Expert:innen
vorgelegt. Auch die technische Umsetzung besonders hinsichtlich der Filterfragen und Darstellung
wurde durch mehrere Pretests kontrolliert. Der Fragebogen stand online auf Deutsch zur
Verfugung.

7.3 Informationen zum Sample

Um eine Ubersicht tiber die Zusammensetzung des Umfragesamples zu gewahren, werden hier
sowohl Eckdaten Uber die Befragten selbst, aber auch Informationen zu den beschéaftigenden
Organisationen und Betrieben besprochen. Um sich der Frage der adaquaten Abbildung der
Grundgesamtheit durch das Sample anzundhern, sollen diese Eckdaten mit den Ergebnissen
zweier aktueller Befragungen zu ahnlichen Gruppen verglichen werden, beide durchgefuhrt vom
Institut fur empirische Sozialforschung (IFES) und im Auftrag der Arbeiterkammer Wien
(Sicherheitsvertrauenspersonen 202387 und Mitbestimmung in Osterreich 202288), sowie mit
Daten der Statistik Austria.

Was das Alter der befragten Betriebsratsvorsitzenden betrifft, &hnelt das vorliegende
Umfragesample jenem der IFES-Erhebung von 2022. Fur beide Erhebungen ist der grofRe Anteil an
Befragten in der Altersgruppe Uber 50 Jahre auffallig. Der Anteil dieser Altersgruppe fallt im
Vergleich mit allen Mitgliedern des Betriebsrates sowie den Beschéaftigten héher aus. Die an der
Befragung teilnehmenden Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien sind jlunger als die
Betriebsratsvorsitzenden. Auch dies ahnelt der Verteilung der IFES-Befragung von 2023 unter

87https://wien.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/arbeitundgesundheit/svpveranstaltungen/rueckblicke/Stu
die_ SVP_2023 Hochwarter.pdf
88 https://emedien.arbeiterkammer.at/viewer/api/vl/records/AC16875596/files/source/AC16875596.pdf
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Sicherheitsvertrauenspersonen (siehe Tabelle 6). Die Vergleichsdaten der IFES-Studien finden sich
in Tabelle 37 und Tabelle 38 im Anhang.

Gut drei Viertel der befragten Betriebsratsvorsitzenden deklarieren sich in der Befragung als Mann
und nur knapp ein Viertel als Frau. Dies ahnelt den Angaben der IFES-Erhebung, in der auch die
Manner  Uberreprasentiert  sind.  Ausgeglichener ist die Verteilung unter den
Sicherheitsvertrauenspersonen. Hier deklarieren sich etwa 41% der Befragten als Frauen, ein
etwas geringer Wert als bei der IFES-Befragung.

Ein grofer Teil der befragten Betriebsratsvorsitzenden, knapp 37%, ist in Betrieben mit mehr als
250 Arbeitnehmer:innen tatig, nur ein Prozent in Betrieben mit bis zu zehn und gut 4% in
Organisationen und Betrieben mit 11 bis 20 Arbeitnehmer:innen. Groe Unternehmen
reprasentieren laut Statistik Austria zwar nur eine geringe Anzahl aller Unternehmen (0,35%),
beschaftigen allerdings einen grofien Teil der Arbeitnehmer:innen (33,71%). Kleinstunternehmen
demgegenlber bilden den groften Anteil aller Betriebe (88,1%) mit 24,4% aller Beschaftigten.so
Grof3betriebe sind demnach im vorliegenden Sample Uberreprasentiert. Die vorliegende Erhebung
bildet nicht die Unternehmensstrukturen in Osterreich insgesamt ab, sondern jene Betriebe, die

einen Betriebsrat haben, die unter gréferen Betrieben Uberreprasentiert sind.

Anhnliches gilt fiir die Sicherheitsvertrauenspersonen, wobei hier die Verteilung Uber die
Betriebsgrofie zur IFES-Erhebung sehr unterschiedlich ausfallt. Im Vergleich zur IFES-Studie sind
im vorliegenden Umfragesample ungleich mehr Sicherheitsvertrauenspersonen in Grofibetrieben
tatig.

89 https://www.statistik.at/services/tools/tools/wirtschaftsatlas - Tabelle: STATcube Branchendaten nach
Beschéftigtengréfenklassen
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Tabelle 6: Ubersicht und Eckdaten Umfragesample

Sample

Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen

Alter

Unter 30 22 1,2% 10 4,0%
30-39 196 10,4% 41 16,5%
40-49 467 24,8% 64 25,7%
50-59 1.006 52,7% 120 48,2%
60+ 191 10,0% 14 5,6%
Summe 1.908 100,0% 251 100,0%
Gender

Frau 454 24,2% 101 41,2%
Mann 1.419 75,5% 144 58,8%
Divers 6 0,3%

Summe 1.905 100,0% 245 100,0%

Grofde des Unternehmens nach
Anzahl der Arbeitnehmer:innen

Bis 10 19 1,0% 2 0,8%
11 bis 20 84 4,4% 34 13,5%
21 bis 50 256 13,4% 51 20,3%
51 bis 150 535 28,1% 37 14,7%
151 bis 250 314 16,5% 19 7,6%
251 oder mehr 699 36,7% 108 43,0%
Summe 1.907 100,0% 251 100,0%
Dauer - BR-Mitglied/SVP

Bis 4 Jahre 362 19% 121 48,4%
5 bis 9 Jahre 447 23,5% 74 29,6%
10 bis 14 Jahre 355 18,7% 29 11,6%
15 bis 24 Jahre 355 26,7% 22 8,8%
25 Jahre oder langer 509 12,1% 4 1,6%
Summe 1.901 100% 250 100,0%

Auch bezogen auf die Verteilung der Wirtschaftszweige ist das Sample der befragten
Betriebsratsvorsitzenden etwas verzerrt. Dies wird Uber einen Vergleich mit den Zahlen der Statistik
Austria ersichtlich (siehe Tabelle 39 und Tabelle 40 im Anhang). In der vorliegenden
Surveypopulation sind die Wirtschaftszweige Herstellung von Waren, Finanz- und
Versicherungsleistungen, Information und Kommunikation sowie Verkehr und Energieversorgung
Uberreprasentiert; die Bereiche Handel, Land- und Forstwirtschaft, freiberufliche und technische
Dienstleistungen (aufgrund der geringen Unternehmensgrofie) sowie Beherbergung und

Gastronomie sind unterreprasentiert.

Die Verteilung bei den befragten Sicherheitsvertrauenspersonen unterscheidet sich stark von den
Betriebsratsvorsitzenden. Uberreprasentiert sind sie in der Branche Handel und in den
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Wirtschaftszweigen Wasserversorgung, Abfallentsorgung und Energieversorgung. Demgemaf
bildet also auch die Umfragepopulation der Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien die
Unternehmen- oder Beschaftigtenstruktur nicht exakt ab. Die Grunde hierfur kénnen aufgrund

mangelnder Vergleichsdaten nicht eruiert werden.

Als letzte Eckdaten zur Samplepopulation ist erwahnenswert, dass unter den befragten
Betriebsratsvorsitzenden 26,2% in einem Arbeiter-, 47,2% in einem Angestellten- und 26,6% in
einem gemeinsamen Betriebsrat aktiv sind. Dies ist vergleichbar mit dem Ergebnis der IFES-
Erhebung.90 20,4% der befragten Betriebsratsvorsitzenden sind auch als
Sicherheitsvertrauenspersonen tatig. Umgekehrt sind 14,4% der befragten
Sicherheitsvertrauenspersonen im Betriebsrat aktiv.

Die beiden Zielgruppen wurden auch gefragt, flir welche Bundeslander sie als
Sicherheitsvertrauensperson und/oder als Mitglied des Betriebsrats zustandig sind, mit der
Moglichkeit, alle zutreffenden anzukreuzen, was auch in Anspruch genommen wurde. Die
Prozentzahlen beziehen sich deswegen auf die gegebenen Antworten und nicht auf die Anzahl der
Teilnehmer:innen. Die Verteilung der erfassten Betriebe Uber die Bundeslander ist in Tabelle 7
ersichtlich. Diese Verteilung der Betriebe lGiber die Bundeslander kommt recht nah an die Verteilung
der Arbeitsstattenzahlung der Statistik Austria von 2021 heran. Einzig Betriebe in Niederdsterreich
darften im Sample deutlich unterreprasentiert sein. Da Sicherheitsvertrauenspersonen nur in Wien
kontaktiert wurden, ertbrigt sich eine Darstellung ihrer Zustandigkeit nach Bundeslandern.

Tabelle 7: Zustandigkeit der Betriebsratsvorsitzenden nach Bundeslandern und Verteilung
der Betriebe uber die Bundeslander nach Statistik Austria

Betriebsratsvorsitzende Arbeitsstattenzéhlung 20211
(Mehrfachauswahl)
n % n %

Burgenland 193 5,8% 25.556 3,5%
Karnten 283 8,6% 47.258 6,5%
Niederdsterreich 495 15,0% 141.531 19,6%
Oberdsterreich 550 16,6% 112.923 15,6%
Salzburg 279 8,4% 50.577 7,0%
Steiermark 429 13,0% 103.371 14,3%
Tirol 281 8,5% 63.915 8,8%
Vorarlberg 198 6,0% 28.968 4,0%
Wien 596 18,0% 148.945 20,6%
Gesamt 3.304 100,0% 723.044 100,0%
N 1.908

Quelle: Statistik Austria: Zensus Arbeitsstattenzahlung 2021 - https://www.statistik.at/fileadmin/user_upload/Zensus-
AZ-2021.pdf (S.47)

90 https://emedien.arbeiterkammer.at/viewer/api/vl/records/AC16875596/files/source/AC16875596.pdf (S.9)
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Aufbauend auf diese Eckdaten lasst sich Uber die Samplepopulation feststellen, dass diese die
reale Verteilung der Betriebsratsvorsitzenden recht gut wiederzugeben scheint, wenn zum
Vergleich die methodisch zuverlassigere IFES-Erhebung herangezogen wird. Fir das Sample der
Sicherheitsvertrauenspersonen gibt es gewisse Abweichungen zur vergleichbaren IFES-Erhebung,
allerdings fallen diese nicht sehr gravierend aus. Dass sich beide Erhebungszugange an Positionen
in Betrieben richten, die darauf hinweisen, dass Mitbestimmung und Arbeitnehmer:innenschutz
schon zumindest ansatzweise implementiert wurden, bedeutet allerdings, dass die Ergebnisse
dieser Erhebung das Ausmafd der Umsetzung der Arbeitnehmerinnenschutzgesetze, -regelungen
und -mafnahmen eher Uberschatzen. Denn die Erhebung unter Betriebsratsvorsitzenden bildet
v.a. die gegebenen Betriebsratsstrukturen ab und nicht die Verteilung der Betriebe in Osterreich
selbst, da Betriebe ohne Betriebsrat in der Erhebung nicht erfasst sind. Dies muss bei der
Interpretation der prasentierten Zahlen und Statistiken stets bericksichtigt werden.

Fir das Sample der Betriebsratsvorsitzenden bedeutet dies zusammenfassend, dass mit
Einschrankungen von den Umfrageergebnissen auf die Betriebe mit Betriebsrat in Osterreich
geschlossen werden kann. Einschrankungen gibt es beziglich der Betriebsgrofle und der
Wirtschaftsbranchen. Groflere Betriebe finden sich im  Vergleich zur generellen
Unternehmensstruktur in Osterreich in der Erhebung haufiger wieder. Dies muss aber nicht auf
eine systematische Verzerrung im Sample hinweisen; so sind in Kleinbetrieben generell
Betriebsrate seltener anzufinden und deswegen im Sample nachvollziehbar unterreprasentiert.
Auch Umfragedaten mit anderen Erhebungsmethoden beobachten, dass das Vorhandensein eines
Betriebsrats mit der Grof3e der Betriebe zunimmt. Es kann also davon ausgegangen werden, dass
das Sample dieser Umfrage die Betriebe mit Betriebsrat im GroRen und Ganzen abbildet. Ahnliches
gilt fur die Verteilung nach Wirtschaftsbranchen. Das Sample und die Erhebung decken damit zwar
nicht die Verteilung der Betriebe nach Branchen, aber vermutlich die Verteilung der Betriebe mit
Betriebsrat nach Branchen ab.

Ahnliches gilt fiir das Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen. Dieses bildet nicht die Verteilung
aller Betriebe in Wien ab, sondern die Verteilung der Betriebe mit Sicherheitsvertrauenspersonen.
Zudem besteht fUr dieses Sample die Moglichkeit, dass groflere Betriebe mit mehreren
Sicherheitsvertrauenspersonen mehrmals im Sample vertreten sind. Deswegen wird der
Schwerpunkt der nachfolgenden Darstellung der Ergebnisse auf das Sample der
Betriebsratsvorsitzenden gelegt.

Die weitere Darstellung der Ergebnisse der Erhebung folgt dem Aufbau des Fragebogens. Es
werden zuerst die allgemeinen Einschatzungen zum Thema Arbeitnehmer:innenschutz prasentiert.
In der Folge werden die Wahrnehmungen von spezifischen Herausforderungen fur den
Arbeitnehmer:innenschutz (Hitze, Digjtalisierung, Gewalt, Homeoffice) sowie der Beteiligung am
betrieblichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz dargestellt, bevor auf die Evaluierung der
psychischen Belastungen und Gesundheit eingegangen wird.
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7.4 Ergebnisse der quantitativen Umfrage

7.4.1 Generelle Einschatzungen zum Arbeitnehmer:innenschutz

Zum Einstieg wurden Betriebsratsvorsitzende und Sicherheitsvertrauenspersonen gebeten, eine
Einschatzung zu generellen Fragen zu Gesundheit und Sicherheit in ihren Betrieben und
Organisationen zu geben (siehe Tabelle 8).

Die Mehrheit der befragten Betriebsratsvorsitzenden gibt an, dass ihren Betrieben bzw.
Organisationen die Kkorperliche und psychische Sicherheit und Gesundheit der
Arbeitnehmern:innen ein Anliegen ist. An der Gesundheit und Sicherheit interessiert und zu einem
gewissen Ausmafd auch engagiert sind gut 90%. Der Wille zur gesetzeskonformen Umsetzung von
praventiven Mafinahmen durfte allerdings bei vielen Arbeitgeber:innen fehlen. Denn trotz der
grundsatzlichen Verpflichtung der Arbeitgeber:innen, die Arbeitsplatze und zu verrichtenden
Tatigkeiten so zu gestalten, dass die physische und psychische Gesundheit der Beschaftigten
moglichst nicht beeintrachtigt wird, gibt es bei vielen Arbeitgeber:innenbetrieben bei der
Umsetzung  geeigneter = Maflnahmen  Aufholbedarf. Uber 18%  der  befragten
Betriebsratsvorsitzenden sind eher nicht oder gar nicht der Meinung, dass die Arbeitsaufgaben und
Tatigkeiten im Betrieb kdrperlich und psychisch gesund und sicher gestaltet sind. Und sogar 30%
dieser Befragtengruppe stimmen der Aussage, dass die Arbeit kdrperlich und psychisch so gestaltet
ist, dass die Beschaftigten im Betrieb diese bis zu ihrer Pensionierung gesund und sicher ausfiihren
kdnnen, eher nicht oder gar nicht zu.

Etwas positiver Uber alle Fragen hinweg schatzen die Befragten des Samples der
Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien die Situation hinsichtlich der Berlcksichtigung von
Aspekten des Arbeitnehmer:innenschutzes durch die Betriebe ein.
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Tabelle 8: Generelle Einschatzung der Beriicksichtigung von Arbeitnehmer:innenschutz
durch Betriebe

Stimme Stimme Stimme Stimme
voll und eher zu eher uiberhaupt
ganz zu nicht zu nicht zu

Obere Zeile (grau) Sample Betriebsratsvorsitzende

Zeilenprozentwerte

Untere Zeile (weif3) Sa
Dem Betrieb/der Organisation sind die korperliche o 5 o o
und psychische Sicherheit und Gesundheit der Al RO e EoEr e
Arbeitnehmer:innen ein Anliegen. 53,2% 40,4% 5,2% 1,2% 250
Bgi Bfetrieb.s-/Organisatior)sentsc.heidungen werden 31,6% 50,0% 16,5% 1,9% 1908
die kérperliche und psychische Sicherheit und
Gesundheit der Arbeitnehmer:innen beriicksichtigt. 41,0% 41,8% 15,1% 2,0% 251
D.i‘e Arbgitsplétze im Betrieb/in der Orggnisation sind 30,2% 56,2% 12,5% 1,1% 1908
korperlich und psychisch gesund und sicher
gestaltet. 46,2% 42,2% 10,8% 0,8% 251
Die Arbelt_saufgabgn unfi Tat|gke|ten im Baneb/ln 23.4% 58.6% 16,9% 1.2% 1908
der Organisation sind kérperlich und psychisch
gesund und sicher gestaltet. 35,5% 49,8% 13,5% 1,2% 251
Die Arbeit ist I§6rperlich.und psychisch so gestaltet, 19,0% 51,0% 26,0% 4,0% | 1908
dass die Arbeitnehmer:innen diese bis zu ihrer
Pension gesund und sicher ausfiihren kdnnen. 33,9% 42,2% 18,3% 5,6% 251

Tabelle 9 stellt das Antwortverhalten von Betriebsratsvorsitzenden und
Sicherheitsvertrauenspersonen zu einem Fragenset zur Arbeitsplatzevaluierung, zum Umgang mit
(Beinahe-)Unfallen, zur Kenntnis der Praventivfachkréafte, zur Einbeziehung der Arbeitnehmer:innen
bei der Gestaltung der Arbeitsplatze und zur Unterweisung durch den:die Arbeitgeber:in dar.
Auffallend ist auch bei diesem Fragenset der hohe Anteil derjenigen, die eine mangelhafte
Umsetzung der Verpflichtung des:der Arbeitgeberiin zu gesetzeskonformem Verhalten
identifizieren. An die 30% der befragten Betriebsratsvorsitzenden stimmen etwa der Aussage (eher)
nicht zu, dass die korperlichen und psychischen Belastungen durch den:die Arbeitgeber:in
regelmafiig ermittelt und wirksame Schutzmafinahmen gesetzt werden (Arbeitsplatzevaluierung).
Anzumerken ist hierbei, dass die Arbeitsplatzevaluierung verpflichtend vom:von der Arbeitgeber:in
durchzufthren ist. Auch der Aussage, dass die Ergebnisse der Evaluierung schriftlich dokumentiert
werden, stimmen rund 20% der befragten Betriebsratsvorsitzenden (eher) nicht zu, obwohl eine
gesetzliche Verpflichtung dazu besteht.

Ebenfalls rund 20% der Betriebsratsvorsitzenden stimmen der Aussage (eher) nicht zu, dass die
Beschaftigten im Umgang mit Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden Arbeitens
unterwiesen werden, was ebenso einer Pflichtverletzung durch den:die Arbeitgeber:in
gleichkommt. Etwa 30% der Betriebsratsvorsitzenden geben Uberdies an, dass die
Arbeitnehmer:innen bei der Entwicklung und Umsetzung von MafRnahmen zur Sicherheit und
Gesundheit am Arbeitsplatz (eher) nicht einbezogen werden.

Auch bei diesem Fragenkomplex schatzen die Befragten aus dem Sample der
Sicherheitsvertrauenspersonen die Situation tendenziell etwas positiver ein als die
Betriebsratsvorsitzenden.
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Tabelle 9: Einschatzung zur Ermittlung von und Reaktion auf gesundheitliche Gefahren

Stimme Stimme Stimme eher Stimme
voll und eher zu nicht zu iiberhaupt
ganz zu nicht zu

Zeilenprozentwerte
Obere Zeile (grau) Sample Betriebsratsvorsitzende
Untere Zeile (weif3) Sample SVP

Koérperliche und psychische Belastungen fur die

Arbeitnehmer:innen werden regelmagRig 30,3% 41,1% 22,9% 5,7% 1905
ermittelt UND wirksame SchutzmafSnahmen

werden gesetzt (Arbeitsplatzevaluierung). 40,6% 34,3% 20,3% 4,8% 251
Die Ergebnis.se.der Arbeitsplgtzevalui.erung A47,7% 31,8% 14,7% 5,7% 1902
werden schriftlich dokumentiert und in den

Sicherheits- und 538% | 289% 13,3% 4,0% 249
Gesundheitsschutzdokumenten festgehalten.

Arbeitsunfalle, Beinaheunfalle, arbeitsbedingte 48,1% 33,8% 13,8% 4,3% 1903

Erkrankungen und
Gesundheitsbeeintrachtigungen werden im
Betrieb/in der Organisation erkannt, analysiert 56,0% 32,0% 10,8% 1,2% 250
UND die Ursachen fir diese werden beseitigt.
Die fur den Betrieb/die Organisation zustandige

Sicherheitsfachkraft UND der/die 65,8% 23,0% 7,3% 3,8% 1906
Arbeitsmediziner:in sind mir bekannt und

stehen mir beratend zur Seite. 78,1% 15,5% 3,2% 3,2% 251
Die Arbeitnehmer:innen werden bei der

Entwicklung und Umsetzung von Manahmen 27,8% 41,8% 23,6% 6,8% 1904
zur Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

einbezogen. 37,5% 37,5% 19,9% 5,2% 251
Die Arbeitnehmer:innen werden regelmagig im

Umgang mit Restgefahren und in Fragen des 44,5% 34,8% 15,3% 5,4% 1907

sicheren und gesunden Arbeitens unterwiesen.

48,2% 30,7% 15,5% 5,6% 251

Bei einigen der generellen Fragen zum Arbeithehmer:innenschutz ist ein Unterschied des
Antwortverhaltens nach Grofe der Betriebe beobachtbar. Drei Fragen mit den auffalligsten
Differenzen sind in Tabelle 10 fur das Sample der Betriebsratsvorsitzenden dargestellt. Bei
Grof3betrieben ist der Anteil jener, bei denen die Arbeitnehmer:innen im Umgang mit Restgefahren
und in Fragen des sicheren und gesunden Arbeitens unterwiesen werden, die psychischen und
kérperlichen Gefahren regelmafig analysiert, erkannt und die Ursachen beseitigt werden, im
Vergleich zu den anderen BetriebsgrofRenklassen am grofiten. Das Verhaltnis ist aber unter den
Befragten nicht linear, da v.a. die Betriebe mit 21 bis 50 Beschaftigten herausstechen. In dieser
BetriebsgrofRenkategorie ist der Anteil derer, die angeben, dass die Beschaftigten nicht regelmaRig
im Umgang mit Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden Arbeitens unterwiesen
werden, auffallig ausgepragter. Laut den Befragten in dieser Betriebsgréfienklasse bleibt fast ein
Drittel dieser Betriebe dies schuldig. Bei 40% findet keine regelmagige Ermittlung der korperlichen
und psychischen Belastungen statt und es werden damit auch keine SchutzmafRnahmen gesetzt.
Und 29% der Befragten der Betriebe dieser Grofenklasse geben an, dass Arbeitsunfalle,
Gesundheitsbeeintrachtigungen usw. nicht erkannt und Ursachen dafir nicht beseitigt werden.
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Tabelle 10:  Ausgewahlte Fragen zum betrieblichen Arbeitnehmer:innenschutz nach

Betriebsgrofde (Sample Betriebsratsvorsitzende)

Die Arbeitnehmer:innen werden regelmagig im Umgang mit

Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden
Arbeitens unterwiesen.

Stimme zu Stimme Gesamt

Betriebsgréfe nicht zu

Bis 20 79,6% 20,4% 100,00% 103

21 bis 50 68,0% 32,0% 100,00% 256

51 bis 250 77,1% 22,9% 100,00% 848

Mehr als 250 86,0% 14,0% 100,00% 699

Gesamt 79,30% 20,70% 100,00% 1906
Korperliche und psychische Belastungen fiir die
Arbeitnehmer:innen werden regelmafig ermittelt UND
wirksame SchutzmaRnahmen werden gesetzt
(Arbeitsplatze !

Bis 20 62,7% 37,3% 100,00% 102

21 bis 50 59,0% 41,0% 100,00% 256

51 bis 250 68,9% 31,1% 100,00% 848

Mehr als 250 80,2% 19,8% 100,00% 698

Gesamt 71,40% 28,60% 100,00% 1904

Arbeitsunfalle, Beinaheunfalle, arbeitsbedingte
Erkrankungen und Gesundheitsbeeintrachtigungen werden

im Betrieb/in der Organisation erkannt, analysiert UND die

Ursachen fiir d

iese werden beseitigt.

Bis 20 75,5% 24,5% 100,00% 102
21 bis 50 71,0% 29,0% 100,00% 255
51 bis 250 81,0% 19,0% 100,00% 847
Mehr als 250 87,8% 12,2% 100,00% 698
Gesamt 81,90% 18,10% 100,00% 1902

Eine grofBere Rolle bei der Gestaltung und Umsetzung des Arbeitnehmer:innenschutzes im Betrieb
als die Betriebsgrofie spielt die Einbindung des Betriebsrats in den betrieblichen Sicherheits- und
Gesundheitsschutz. Werden die Antworten auf ausgewahlte Fragen zum betrieblichen
Arbeitnehmer:innenschutz nach dem Kriterium gegenubergestellt, ob die Befragten die Einbindung
des Betriebsrats als sehr bis eher gut oder als eher nicht bis Uberhaupt nicht gut wahrnehmen,
zeigen sich betrachtliche Unterschiede (siehe Tabelle 11). Fiir Betriebe, bei denen der Betriebsrat
(sehr) gut eingebunden ist, ist aus Sicht der Befragten die korperliche und psychische Gesundheit
und Sicherheit eher ein Anliegen (56,1% stimmen voll und ganz zu) als in Betrieben, bei denen die
Beteiligung als nicht gut angegeben wird (18,8% stimmen voll und ganz zu). Besonders gravierend
ist der Unterschied bei der Frage, ob die Arbeit so gestaltet ist, dass sie bis zur Pension gesund und
sicher ausgefliihrt werden kann. Bei (eher) schlechter Beteiligung des Betriebsrates gibt Uber die
Halfte der Befragten an, dass dies eher bis tiberhaupt nicht der Fall sei (56%). Ahnliches ist bei der



FORBA

Frage gegeben, ob die Arbeitnehmer:innen regelmafig im Umgang mit Restgefahren und des
sicheren und gesunden Arbeitens unterwiesen werden. Mehr als die Halfte (52,5%) stimmen dem
eher bis Uberhaupt nicht zu, wenn nach ihrer Erfahrung der Betriebsrat nicht gut im betrieblichen
Sicherheits- und Gesundheitsschutz eingebunden ist. Und auch ob eine Evaluierung korperlicher
und psychischer Belastungen stattfindet, hangt stark mit der Beteiligung des Betriebsrates
zusammen. Hier betragt die Zustimmung in Betrieben mit (sehr) guter Beteiligung des Betriebsrats
84,1% (Zustimmung voll und ganz oder eher), in Betrieben mit (eher) schlechter Beteiligung nur
35,1%.
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Tabelle 11: Ausgewahlte Fragen zum betrieblichen Arbeitnehmer:innenschutz nach
Betriebsratseinbindung (Sample Betriebsratsvorsitzende)

Der Betriebsrat ist sehr bis eher gut im betrieblichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz fiir
die Arbeitnehmer:innen beteiligt

Stimme  Stimme | Stimme Stimme
vollund eherzu eher Uberhaupt
ganz zu nicht zu nicht zu

Dem Betrieb/der Organisation sind die koérperliche und psychische 56,1% 40,3% 3,3% 0,4%
Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer:innen ein Anliegen.

Bei Betriebs-/Organisationsentscheidungen werden die koérperliche 39,8% 50,5% 9,1% 0,7%
und psychische Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer:innen

bericksichtigt

Die Arbeitsplatze im Betrieb/in der Organisation sind kérperlich und 36,3% 56,8% 6,6% 0,3%
psychisch gesund und sicher gestaltet.

Die Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten im Betrieb/in der Organisation | 28,2% 61,4% 10,2% 0,2%
sind korperlich und psychisch gesund und sicher gestaltet.

Die Arbeit ist korperlich und psychisch so gestaltet, dass die 23,4% 55,8% 19,2% 1,7%

Arbeitnehmer:innen diese bis zu ihrer Pension gesund und sicher
ausfuhren kénnen.

Korperliche und psychische Belastungen fiir die Arbeitnehmer:innen 39,0% 45,1% 14,7% 1,2%
werden regelmaBig ermittelt UND wirksame SchutzmaBnahmen
werden gesetzt (Arbeitsplatzevaluierung).

Die Arbeitnehmer:innen werden regelmafig im Umgang mit 54,4% 36,0% 8,1% 1,6%
Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden Arbeitens
unterwiesen.

N=1413

Der Betriebsrat ist eher bis Gberhaupt nicht gut im betrieblichen Sicherheits- und

Gesundheitsschutz fiir die Arbeitnehmer:innen beteiligt
Stimme  Stimme | Stimme Stimme

vollund  eherzu eher Uberhaupt
ganz zu nicht zu nicht zu
Dem Betrieb/der Organisation sind die korperliche und psychische 18,8% 54,5% 22,9% 3,8%
Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer:innen ein Anliegen.
Bei Betriebs-/Organisationsentscheidungen werden die koérperliche 8,1% 48,8% 37,7% 5,5%
und psychische Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer:innen
berlcksichtigt
Die Arbeitsplatze im Betrieb/in der Organisation sind kérperlich und 12,8% 54,5% 29,4% 3,4%
psychisch gesund und sicher gestaltet.
Die Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten im Betrieb/in der Organisation 9,5% 61,4% 36,0% 3,8%
sind kérperlich und psychisch gesund und sicher gestaltet.
Die Arbeit ist korperlich und psychisch so gestaltet, dass die 6,7% 37,2% 45,5% 10,5%

Arbeitnehmer:innen diese bis zu ihrer Pension gesund und sicher
ausflihren kénnen.

Koérperliche und psychische Belastungen fur die Arbeitnehmer:innen 5,3% 29,8% 46,6% 18,4%
werden regelmaBig ermittelt UND wirksame SchutzmaBnahmen
werden gesetzt (Arbeitsplatzevaluierung).

Die Arbeitnehmer:iinnen werden regelmaig im Umgang mit | 15,8% 31,6% 36,1% 16,4%
Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden Arbeitens

unterwiesen.

N =494

Somit wird mit den Ergebnissen die Annahme bestatigt, dass mit dem Vorhandensein eines aktiven
und gut in die betrieblichen Entscheidungsprozesse eingebundenen Betriebsrats die
Wahrscheinlichkeit betrachtlich steigt, dass ein effektiver Arbeitnehmer:innenschutz im Betrieb
erfolgt. Auch nach Betriebsgrofie getrennt zeigt die Qualitat der Einbindung des Betriebsrates einen
signifikanten Zusammenhang mit den Fragen zu Sicherheit und Gesundheit in der Arbeit. Dabei
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wurden die Betriebe bis 20 und zwischen 20 und 50 Beschaftigten aufgrund der geringen Fallzahl
zusammengefugt. Zur lllustration ist das Ergebnis flr die Frage, ob die Beschaftigten im Betrieb die
Arbeit bis zur Pension gesund und sicher ausfiihren kdnnen, nach Betriebsgrofle und Einbindung
des Betriebsrats in Tabelle 12 dargestellt. Auch nach BetriebsgrofRe getrennt zeigt sich ein
Zusammenhang zwischen der Qualitat der Einbindung des Betriebsrats und der Frage, ob die Arbeit
bis zu Pension ausgelibt werden kann. Mehr noch, der Zusammenhang ist bei kleineren Betrieben
sogar noch starker gegeben als bei grofleren.

Tabelle 12: Kann die Arbeit bis zur Pension gesund und sicher ausgefiihrt werden? Nach
Betriebsgrofie und Beteiligung des Betriebsrates (n=1906)

Die Arbeit ist kérperlich und psychisch so gestaltet, dass die
Arbeitnehmer:innen diese bis zu ihrer Pension gesund und sicher
ausfihren kénnen.

Betriebsgréfe Stimme voll Stimmeeher Stimmeeher Stimme Gesamt
nach Wie gut wird der und ganzzu zu nicht zu Uberhaupt

Beschaftigten Betriebsrat beteiligt nicht zu

sehr bis eher gut 39,1% 42,0% 17,2% 1,7%
eher nicht bis Uberhaupt 7,4% 50,4% 29,8% 12,4% 100%
nicht gut

51 bis 250 sehr bis eher gut 23,1% 56,8% 18,1% 2,0% 100%
eher nicht bis Uberhaupt 6,3% 32,8% 52, 7% 8,2% 100%
nicht gut

mehr als 250 sehr bis eher gut 17,2% 60,3% 21,1% 1,4% 100%
eher nicht bis Uberhaupt 6,8% 33,3% 46,2% 13,7% 100%
nicht gut

7.4.2 Neue Herausforderungen fiir den Arbeitnehmer:innenschutz - Hitze, Digitalisierung,
Gewalt und Home-Office

Im Folgenden werden neue Herausforderungen fur den Arbeitnehmer:innenschutz dargestellt. So
sehen 61,3% der befragten Betriebsratsvorsitzenden, dass die Beschaftigten ihrer Betriebe in den
Sommermonaten zunehmend von Hitze betroffen sind. Von diesen geben etwa 40% der befragten
Betriebsratsvorsitzenden an, dass der:die Arbeitgeber:in nichts oder zu wenig gegen die
zunehmende sommerliche Hitzebelastung im Betrieb unternimmt (siehe Tabelle 13).

Von Problemen, die mit der Digitalisierung der Arbeit einher gehen kdnnen, wie Entgrenzung,
Informationsflut, standige Erreichbarkeit etc., geben 70% der Betriebsratsvorsitzenden an, dass
dies in ihrem Betrieb (eher) zunehmend gegeben ist. Von diesen geben insgesamt fast zwei Drittel
der Befragten an, dass die Arbeitgeber:innen (eher) keine wirksamen Schutzmafnahmen setzen.

Eine Zunahme von psychischer Gewalt (z.B. Beleidigen, Anschreien, Beschimpfen) oder
kérperlicher Gewalt (z.B. korperliche Ubergriffe, sexuelle Belastigung) in ihren Betrieben geben
insgesamt 17,5% der befragten Betriebsratsvorsitzenden eher an. 54% jener Befragten, die eine
Zunahme psychischer und/oder korperlicher Gewalt am Arbeitsplatz wahrnehmen, sagen, dass
der:die Arbeitgeber:in hier keine wirksamen SchutzmafSnahmen setzt. Aus der Sicht eines grofRen
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Anteils an Betriebsratsvorsitzenden, die neue und zunehmende Herausforderungen in den
Bereichen Hitze, Digitalisierung und Gewalt angeben, wird von den Arbeitgeber:innen zu wenig zum
effektiven Schutz der betroffenen Beschaftigten getan.

Dies trifft auch auf die Befragten aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen zu, auch
wenn deren Wahrnehmung in den einzelnen Dimensionen neuer Herausforderungen sich etwas

von jener der Betriebsratsvorsitzenden unterscheidet.

Tabelle 13:  Neue Herausforderungen fiir den Arbeitnehmer:innenschutz: Hitze,
Digitalisierung und Gewalt

Reihenprozent
Obere Zeile (grau) Sample Betriebsratsvorsitzende

Untere Zeile (weifl) Sample SVP

Eher ja Eher nein Nein \|

Sind die Arbeitnehmer:innen in lhrem Betrieb/lhrer
Organisation in den Sommermonaten von 33,9% 27,4% 25,6% 13,2% 1.908
zunehmender Hitze am Arbeitsplatz betroffen?

24,7% 19,9% 31,9% 23,5% 251
Wenp Jaund eherja:.Werde.n von dem 16,5% 43,6% 31,8% 8,0% 1.169
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin wirksame MafRnahmen
zum Schutz vor Hitze gesetzt? 22,3% 38,4% 29,5% 9,8% 112
Sind dlle Arbeltnehmer:lnnen in Ihrem. Betrieb/lhrer 24.7% 43,3% 27.4% 4,6% 1.908
Organisation zunehmend Problemen in
Zusammenhang mit Digitalisierung am Arbeitsplatz 29,9% 31.9% 26.7% 11,6% 251
ausgesetzt?
Wenn ja oder eher ja: Werden von dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin hierzu wirksame 6,8% 29,1% 54,1% 10,1% 1.293
Schutzmaflnahmen gesetzt?

5,9% 30,7% 47, 7% 15,7% 153
Sind die Arbeitnehmer:innen zunehmend psychischer . . . .
Gewalt ODER korperlicher Gewalt am Arbeitsplatz 5,3% 12,2% 32,8% 49,7% 1.908

?

ausgesetzt? 80% | 108% | 16,7% 64,5% 251
Wenn ja oder eher ja: Werden von dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin hierzu wirksame 13,5% 32,6% 41,6% 12,3% 334
SchutzmafBnahmen gesetzt?

19,6% 34,8% 28,3% 17,4% 46

Eine neue und seit Beginn der Covid-19-Pandemie nun haufiger gegebene Situation stellt die
Zunahme der Verlagerung der Arbeit in die eigenen privaten Raume in der Form von Homeoffice
dar. Laut den Betriebsratsvorsitzenden wurde eine Evaluierung der Arbeitsplatze im Homeoffice
nur in Betrieben von etwa 17% der Respondent:innen durchgefuhrt. Rund 63% verneinen dies, und
in 20% der Betriebe der Befragten gibt es keine Homeoffice-Arbeitsplatze (siehe Tabelle 14). Wenn
nur die Betriebe berlcksichtigt werden, bei denen es Homeoffice-Arbeitsplatze gibt, dann verteilt
es sich so: bei rund 21% der Betriebe, in denen Homeoffice genutzt wird, findet auch eine
Arbeitsplatzevaluierung fur Arbeitsplatze im Homeoffice statt. Bei fast vier Funftel dieser Betriebe,
rund 79%, findet keine Evaluierung statt. Nicht ganz so eindeutig fallt das Antwortverhalten unter
den Befragten aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien aus. Rund 31% der
Befragten geben an, dass eine Arbeitsplatzevaluierung im Homeoffice stattfand, etwa 53%
verneinen dies, und bei etwa 17% der Betriebe der Befragten gibt es keine Homeoffice-



OUELLEN/LITERATURVERZEICHNIS

FORBA

Arbeitsplatze. Wieder nur die Betriebe mit Homeoffice-Arbeitsplatzen berlcksichtigt, findet bei rund
37% eine Evaluierung dieser Arbeitsplatze statt und bei 63% keine. Bei beiden Samples ist der
Anteil der Betriebe, die ihrer Verpflichtung zu einer Evaluierung auch der Arbeitsplatze im
Homeoffice nicht nachgehen, mit weit Uber der Halfte sehr grof3.

Tabelle 14: Homeoffice - Evaluierung

Wurde in Ihrem Betrieb/lhrer Organisation eine Arbeitsplatzevaluierung fiir Arbeitsplatze im Homeoffice

durchgefuhrt?
Sample Ja Nein Trifft nicht zu \|
Betriebsratsvorsitzende 16,6% 63,4% 20% 1.897
Sicherheitsvertrauenspersonen 30,8% 52,6% 16,6% 247

Wie oben ausgeflhrt, werden laut einem groflen Anteil an Betriebsratsvorsitzenden und
Sicherheitsvertrauenspersonen vom Betrieb zu wenige wirksame Mafinahmen gegen bestimmte
(neue) Gesundheitsgefahren im Bereich des Arbeitnehmer:innenschutzes gesetzt. Tabelle 15 zeigt,
dass das Engagement des Betriebs, effektive MaSnahmen zu setzen, betrachtlich héher ist, wenn
der Betriebsrat gut im betrieblichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz beteiligt ist.

Tabelle 15: Mafinahmen zum Schutz vor Hitze (n = 1154 ), vor Problemen der
Digitalisierung (n=1280) und vor psychischer und psychischer Gewalt (n = 332)
nach Beteiligung des Betriebsrates (Sample: Betriebsratsvorsitzende)

Werden von dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin wirksame MafSnhahmen zum

Schutz vor Hitze gesetzt?
Wie gut wird der BR beteiligt? Ja Eher Ja Eher Nein Nein Gesamt
sehr bis eher gut 21,0% 47,8% 26,5% 4,7% 100,0%
eher nicht bis iberhaupt nicht gut 5,6% 33,4% 44,7% 16,3% 100,0%

Werden von dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin wirksame Schutzmanahmen
gegen zunehmende Probleme in Zusammenhang mit Digitalisierung gesetzt?

Wie gut wird der BR beteiligt? Ja Eher Ja Eher Nein Nein Gesamt
sehr bis eher gut 9,3% 35,8% 49,4% 5,6% 100,0%
eher nicht bis iberhaupt nicht gut 0,8% 12,8% 65,3% 21,1% 100,0%

Werden von dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin wirksame Schutzmanahmen
gegen zunehmende psychische oder kérperliche Gewalt gesetzt?

Wie gut wird der BR beteiligt? Ja Eher Ja Eher Nein Nein Gesamt
sehr bis eher gut 23,1% 46,7% 26,9% 3,3% 100,0%
eher nicht bis berhaupt nicht gut 2,0% 15,8% 59,2% 23,0% 100,0%

7.4.3 Beteiligung des Betriebsrats und der Sicherheitsvertrauenspersonen im betrieblichen
Sicherheits- und Gesundheitsschutz

Ein Viertel der Betriebsratsvorsitzenden gibt an, im betrieblichen Sicherheits- und
Gesundheitsschutz  (eher) nicht gut beteiligt zu werden. Die Einbindung der
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Sicherheitsvertrauenspersonen wird von diesen als etwas umfassender eingeschatzt. Etwa 20%
von ihnen werden (eher) nicht gut im betrieblichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz beteiligt
(siehe Tabelle 16).

Tabelle 16:  Beteiligung des Betriebsrats und der Sicherheitsvertrauenspersonen bei

Themen betreffend den Sicherheits- und Gesundheitsschutz

Sample: Betriebsratsvorsitzende

Zeilenprozent

Sehr gut Eher gut ‘ Eher nicht Garnicht N
gut gut

Wie gut wird der Betriebsrat im betrieblichen 29,5% 44,6% 20,6% 5,3% 1.907
Sicherheits- und Gesundheitsschutz fir die
Arbeitnehmer:innen beteiligt?*
Wie gut werden die SVP im betrieblichen Sicherheits- | 36,4% 41,9% 16,5% 5,2% 387
und Gesundheitsschutz flr die Arbeitnehmer:innen
beteiligt?**
Wie gut wird der Betriebsrat im betrieblichen 33,3% 52,8% 11,1% 2,8% 36
Sicherheits- und Gesundheitsschutz fir die
Arbeitnehmer:innen beteiligt?*
Wie gut werden die SVP im betrieblichen Sicherheits- | 40,3% 40,3% 16,4% 2,9% 238
und Gesundheitsschutz fur die Arbeitnehmer:innen
beteiligt?**

* Diese Frage wurde nur den Mitgliedern des Betriebsrats gestellt.
** Diese Frage wurde nur Sicherheitsvertrauenspersonen gestellt.

Generell wird der Stellenwert der gesetzlichen Regelungen zum Arbeitnehmer:innensschutz im
eigenen Betrieb unter den Betriebsratsvorsitzenden als (eher) hoch eingeschatzt (siehe Tabelle
17). Fur die Arbeit des Betriebsrats und der Sicherheitsvertrauensperson fallt die Einschatzung des
Stellenwerts der gesetzlichen Regelungen noch hoéher aus, mit jeweils Uber der Halfte der
Befragten, die diesen einen absolut hohen Stellenwert zuschreiben. Bei den Befragten aus dem
Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen fallt das Ergebnis ahnlich aus.
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Tabelle 17:  Stellenwert der gesetzlichen Regelungen

Sample: Betriebsratsvorsitzende Zeilenprozent
Einen Einen eher Einen

eher geringen geringen
hohen

Welchen Stellenwert haben die gesetzlichen 40,3% 44,5% 13,4% 1,8% 1.906
Regelungen zum Arbeitnehmer:innensschutz in
Ihrem Betrieb/lhrer Organisation?

Welchen Stellenwert haben diese gesetzlichen 52,8% 36,1% 9,8% 1,3% 1.906
Regelungen flr die Tatigkeit des BR?*

Welchen Stellenwert haben diese gesetzlichen 51,2% 35,1% 11,9% 1,8% 387
Regelungen flr lhre Tatigkeit als SVP?**

Welchen Stellenwert haben die gesetzlichen 56,5% 32,5% 10,1% 0,8% 237

Regelungen zum Arbeitnehmer:innensschutz in
Ihrem Betrieb/lhrer Organisation?

Welchen Stellenwert haben diese gesetzlichen 55,6% 33,3% 11,1% 0% 36
Regelungen flr die Tatigkeit des BR?*
Welchen Stellenwert haben diese gesetzlichen 55,1% 31,4% 11,9% 1,7% 236

Regelungen fur lhre Tatigkeit als SVP?**
* Diese Frage wurde nur Mitgliedern des Betriebsrats gestellt.
** Diese Frage wurde Sicherheitsvertrauenspersonen gestellt.

7.4.4 Evaluierung psychischer Belastungen

Ging es in den vorangegangenen Abschnitten generell um den Schutz der Gesundheit und das
Verhindern von Gefahren bei der Arbeit, steht nun die Evaluierung psychischer Belastungen
thematisch im Vordergrund. Von den befragten Betriebsratsvorsitzenden geben etwa 55% an, dass
in ihrem Betrieb oder ihrer Organisation arbeitsbedingte psychische Belastungen evaluiert werden.
Uberraschenderweise meinen etwa 29%, dass ihnen dies nicht bekannt ist (siehe Tabelle 18). Fiir
diese Gruppe kann also angenommen werden, dass sie bei der Evaluierung nicht beteiligt wird,
wobei unklar bleibt, ob die Evaluierung Uberhaupt stattgefunden hat. Etwa 16% geben an, dass in
ihren Betrieben keine Evaluierung psychischer Belastungen stattfindet.®! Die Kenntnis daruber, ob
eine Evaluierung psychischer Belastungen stattfindet oder nicht, nimmt tendenziell mit der
Betriebsgréfie und der Dauer der Tatigkeit als Betriebsratsmitglied zu.

Etwa 86% der befragten Betriebsratsvorsitzenden, in deren Betrieb eine Evaluierung stattfindet,
geben an, dass sie auch Kenntnisse und Informationen tber deren Ablauf, Ergebnisse usw. haben.

Von den Befragten aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen geben etwa 61% an, dass
in ihren Betrieben arbeitsbedingte psychische Belastungen evaluiert werden; 23,5% geben an,
dass sie dies nicht wissen. Von den Befragten, bei denen eine Evaluierung stattfindet, besitzen
etwa 75% Kenntnisse Uber Ablauf und Ergebnisse. Einerseits nehmen damit die
Sicherheitsvertrauenspersonen haufiger bzw. genauer wahr, ob bzw. wenn eine Evaluierung in

ihren Betrieben stattfindet als Betriebsratsvorsitzende. Diese Tendenz lasst sich auch innerhalb

91 Bei der weiteren Befragung der Betriebsratsvorsitzenden zum Thema Evaluierung psychischer Belastungen werden
also nur noch jene ca. 55% berlcksichtigt, die angeben, Uber die Evaluierung Bescheid zu wissen. Analoges gilt fir
das Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen (hier werden ca. 61% bei der weiteren Befragung berucksichtigt).
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des Samples der Betriebsratsvorsitzenden beobachten. Betriebsratsvorsitzende, die auch als
Sicherheitsvertrauenspersonen tatig sind, geben ungleich seltener an, dass sie nicht wissen, ob
stattfindet die nicht
Sicherheitsvertrauenspersonen tatig sind. Andererseits verfigen in Betrieben, bei denen eine

eine Evaluierung als Betriebsratsvorsitzende, als

Evaluierung stattfindet, Sicherheitsvertrauenspersonen jedoch Uber weniger Informationen oder
haben weniger Kenntnisse Uber diese Evaluierungen als Betriebsratsvorsitzende (siehe Tabelle

18).

Tabelle 18:

Evaluierung psychischer Belastungen

Werden in Ihrem Betrieb/Ihrer Organisation arbeitsbedingte psychische Belastungen evaluiert?

Organisation (z.B. Ablauf, Ergebnisse)?

Sample Ja Nein N
Betriebsratsvorsitzende 85,8% 14,2% 1.047
Sicherheitsvertrauenspersonen 75,3% 24, 7% 146

Sample Ja Nein Ist mir nicht bekannt N
Betriebsratsvorsitzende 54,9% 16,2% 28,9% 1.908
Betriebsratsvorsitzende als SVP tétig | 67,6% 12,1% 20,3% 389
Betriebsratsvorsitzende nicht als SVP tatig | 51,6% 17,3% 31,1% 1.519
Sicherheitsvertrauenspersonen 61,3% 15,1% 23,5% 238

Haben Sie Kenntnisse von und Informationen zur Evaluierung psychischer Belastungen in Ihrem Betrieb/lhrer

Tabelle 19 zeigt die Zahlen und Verteilungen nur fur die Befragten, die dartber Bescheid wissen,
ob eine Evaluierung psychischer Belastungen in ihren Betrieben stattgefunden hat oder nicht. In
den Betrieben von den befragten Betriebsratsvorsitzenden, die dartber Bescheid wissen, finden
bei 22,8% statt. Bei
Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien liegt dieser Anteil bei 19,8%.

keine Evaluierungen psychischer Belastungen Betrieben der

In Tabelle 19 werden diese Zahlen weiter nach BetriebsgrofRe aufgeschlisselt. Demnach flhrt
unter den Kleinbetrieben bis 50 Beschaftigten fast die Halfte und in Betrieben mit 51 bis 250
Beschéftigten fast ein Viertel keine Evaluierung psychischer Belastungen durch. Es ist davon
auszugehen, dass dieser Anteil noch gréfler ware, wenn Betriebe ohne Betriebsrat und
Sicherheitsvertrauenspersonen in die Untersuchung mit einbezogen worden waren.
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Tabelle 19:  Evaluierung psychischer Belastungen nach Betriebsgrofie*
Werden in lhrem Betrieb/Ihrer Organisation arbeitsbedingte psychische Belastungen
evaluiert?
Grofle des Betriebs nach Sample: Betriebsratsvorsitzende
Beschaftigten Zeilenprozentwerte

Ja Nein Gesamt N
Bis 20 53.1% 46.9% 100% 64
21 bis 50 54.9% 45.1% 100% 133
51 bis 250 75.9% 24.1% 100% 573
Mehr als 250 86.0% 14.0% 100% 587
Gesamt 77.1% 22.8% 100% 1.357

Sample: Sicherheitsvertrauenspersonen

Ja Nein Gesamt N
Bis 20 63,0% 37,0% 100% 27
21 bis 50 59,4% 40,6% 100% 32
51 bis 250 87,5% 12,5% 100% 48
Mehr als 250 90,7% 9,3% 100% 75
Gesamt 80,2% 19,8% 100% 182

* Befragte ohne Wissen dariber, ob in ihrem Betrieb eine Evaluierung stattfindet, sind in dieser Tabelle nicht
bertcksichtigt.

Im Folgenden wird auf die Griinde eingegangen, warum aus Sicht der Befragten keine Evaluierung
stattgefunden hat oder stattfindet. Dafur wurden den Befragten mehrere mogliche Grunde
vorgelegt, von denen sie alle zutreffenden markieren sollten. Dadurch ist eine Mehrfachantwort

moglich.92

Der haufigste von den Betriebsratsvorsitzenden genannte Grund fur die unterlassene Evaluierung
psychischer Belastungen ist Zeitmangel (45%), gefolgt von fehlender Unterstitzung durch
Expertiinnen (z.B. Arbeitspsycholog:innen) (36,8%), der vermeintlichen Unkenntnis unter den
Arbeitgeber:innen, dass eine Evaluierung verpflichtend durchzufihren ist (33,9%), und Unklarheit
dariiber, wie die Evaluierung durchzufiihren ist (31,9%) (siehe Tabelle 20). Ahnlich fallen die
Antworten bei den Befragten aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien aus. Nur
in ganz wenigen Betrieben, im unteren einstelligen Prozentbereich, bei denen bisher keine
Evaluierung stattfindet, ist eine solche in den nachsten drei Monaten geplant.

92 |n Tabelle 20 sind zwei Arten dargestellt, wie diese Mehrfachantworten ausgewertet werden kénnen, entweder
bezogen auf alle gegebenen Antworten oder bezogen auf die Anzahl der Befragten (Falle). Beim ersten Zugang
beziehen sich die dargestellten Prozentangaben auf alle abgegebenen Antworten und summieren sich auf 100%
auf. Beim zweiten Zugang beziehen sich die Prozentangaben auf die Befragten pro moégliche Antwort. Aufsummiert
Uberschreitet dies 100% und wird deswegen nicht angegeben.
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Tabelle 20:  Griinde, warum keine Evaluierung stattfindet (nur Befragte, bei denen keine
Evaluierung stattgefunden hat) (Mehrfachantworten)

Warum werden psychische Belastungen nicht evaluiert? Weil

der/die Arbeitgeber:in der Ansicht ist, dass... /Weitere Griinde
(Mehrfachauswahl)

Sample
Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauensperson
% Antworten % Falle % Antworten % Falle
es keine nennenswerten psychischen 9,7% 27,4% 9,0% 27,8%
Gefahren im Betrieb/in der Organisation
gibt.
die Arbeitnehmer:innen fur ihre 9,2% 26,1% 10,8% 33,3%

arbeitsbedingte psychische Gesundheit
selbst verantwortlich sind.

die Arbeitnehmer:innen mégliche 8,2% 23,1% 6,3% 19,4%
psychische Gefahren ohnehin selbst
erkennen, melden oder beseitigen.

der Nutzen einer solchen Evaluierung nicht 6,8% 19,2% 5,4% 16,7%
gegeben ist.

flr eine solche Evaluierung keine Zeit 15,9% 45,0% 18,9% 58,3%
vorhanden ist.

Weil die Verpflichtung zur Durchflihrung 12,0% 33,9% 12,6% 38,9%

der Evaluierung dem/der Arbeitgeber:in
nicht bekannt ist.

Weil die Durchfuhrung unklar ist. 11,3% 31,9% 10,8% 33,3%
Weil hierfirr Unterstiitzung durch 13,0% 36,8% 11,7% 36,1%
Expert:innen (z.B. Arbeitspsycholog:innen)

fehlt.

Weil der/die Arbeitgeber:in keine 9,1% 25,7% 9,9% 30,6%
Evaluierung moéchte.

Andere Griinde. 4,9% 14,0% 4,5% 13,9%
Gesamt - Antworten 869 111 27,8%
Summe 100% 100%

N - Félle 307 36

Lesehilfe fur die Mehrfachantworten: In der Spalte ,% Antworten“ werden die Anteile im Verhaltnis zu allen markierten
Antwortoptionen ausgegeben. Die Prozente beziehen sich auf alle markierten Optionen. Z.B. von allen gegebenen
Antworten fallen 9,7% auf die Aussage, dass eine Evaluierung deswegen nicht stattfindet, da der:die Arbeitgeber:in der
Meinung ist, dass es keine nennenswerten psychischen Gefahren im Betrieb gibt.

In der Spalte ,% Falle“ werden die Anteile im Verhéltnis zu den befragten Personen gestellt. Dabei wird verglichen, wie
viele die Option gewahlt haben und wie viele nicht. Z.B. 27,4% geben an, dass eine Evaluierung deswegen nicht
stattfindet, da der:die Arbeitgeber:in der Meinung ist, dass es keine nennenswerten psychischen Gefahren im Betrieb
gibt.

Die folgenden Kapitel beschaftigen sich mit der Ausgestaltung und den Ergebnissen der
Evaluierung psychischer Belastungen. Die Fragen dazu werden nur den Interviewten gestellt, die
angeben, dass eine Evaluierung in ihrem Betrieb bzw. in ihrer Organisation stattfand und dass sie
Kenntnisse darlber haben. Im weiteren Verlauf des Fragebogens gibt es noch weitere Themen, die
nur einem Teil der Befragten gestellt werden (Stichwort: Filterfragen). Nach den generellen Fragen
zur Organisation der Evaluierung werden Fragen zu gesetzten Mafinahmen im Rahmen der
Evaluierung nur den Befragten gestellt, die angeben, dass psychische Gefahren festgestellt
wurden. Wenn die Mainahmen danach selbst Uberpruft wurden, werden dazu auch Fragen gestellt.
Der Verlauf durch den Fragebogen ist in Abbildung 1 dargestellt, mit den Angaben, wie vielen der

Teilnehmer:innen die einzelnen Fragebogen-Teile angezeigt wurden. Fir das Sample der
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Betriebsratsvorsitzenden wurden fur 47,1% oder 898 der Teilnehmer:innen weiterfuhrende Fragen
zur Organisation der Evaluierung psychischer Belastungen angezeigt. Die Filterfrage, ob psychische
Gefahren festgestellt wurden, bejahen 24,4% bzw. 466 aller Befragten, weswegen diese gefragt
wurden, ob daraufhin MaRnahmen gesetzt wurden, was 16,4% aller Befragten bzw. 313 bejahen.
Der letzte Block wurde dann nur noch 12,2% oder 233 Befragten angezeigt, die angeben, dass die
MaRnahmen auch Uberpruft wurden. Anders ausgedruckt: 47,1% oder 898 Personen aller 1.908
Teilnehmer:innen bei der Umfrage konnen Auskunft Uber die Evaluierung psychischer Belastungen
(die tatsachlich im Betrieb stattgefunden hat) geben; von diesen 898 Betriebsratsvorsitzenden
geben 51,9% oder 466 Personen an, dass bei der Evaluierung psychische Gefahren festgestellt
wurden; von diesen 466 Betriebsratsvorsitzenden geben 67,2% oder 313 Personen an, dass
infolge der Feststellung psychischer Gefahren Mafnahmen gesetzt wurden; von diesen 313
Betriebsratsvorsitzenden geben 74,4% oder 233 Personen an, dass diese MaRnahmen Uberprift
wurden. Dass nur etwa 52% der Betriebsratsvorsitzenden angeben, dass infolge der Durchfuhrung
einer Evaluierung psychischer Belastungen tatsachlich psychische Gefahren festgestellt wurden,

lasst an der Qualitat vieler dieser Evaluierungen zweifeln.

Beim Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen sind die Reduzierungen aufgrund der Filterfragen
leicht grofBer ausgefallen, was durch die generell geringere SamplegrofRe dazu flhrt, dass die
letzten Fragen nur noch wenigen, 42 bis 22 Teilnehmer:innen, gestellt wurden.

Betri ;
etriebsratsvorsitzende Trifft zu auf 47,1%

aller Befragten % aller: 24,4% % aller: 16,4% % aller: 12,2%

Anzahl: 1908 N=898 N=4?6 N =31*3 N =233
| ] |
Evaluierung psychischer Psychische MaBnahmen I
K . ) MaBnahmen
Teilnehmer:innen Belastungen findet statt Gefahren wurden
wurden
der Umfrage und Befragte:r kann wurden beschlossen iberoriift
Auskunft dariiber geben festgestellt und umgesetzt n

]

Anzahl: 251

¥
Trifft zu auf 43,8%
aller Befragten

% aller: 16,7%
N =42

% aller: 12%
N =30

% aller: 8,8%
N =22

) ) N=110
Sicherheitsvertrauenspersonen

Abbildung 1: Ubersicht - Filterfragen, Verlauf durch den Fragebogen und Anzahl

7.4.5 Organisation und Ablauf der Evaluierung psychischer Belastungen

Die Allgemeine Unfallversicherungsanstalt sieht als einen Erfolgsfaktor fur die gelungene
Umsetzung der Evaluierung psychischer Belastungen die Einbeziehung des Betriebsrates an.93
Etwa 17% der befragten Betriebsratsvorsitzenden sehen jedoch die Einbindung des Betriebsrates
in ihren Betrieben als (eher) nicht gut an. Dabei wird von den befragten Betriebsratsvorsitzenden,
die auch als Sicherheitsvertrauenspersonen tatig sind, die Einbindung des Betriebsrates als etwas

93 https://www.auva.at/cdscontent/?contentid=10007.771637 &portal=auvaportal
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besser angegeben als die Einbindung der Sicherheitsvertrauenspersonen. Die Einschatzung der
Befragten aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen fallt ahnlich aus. Von diesen gibt
ein Viertel an, dass die Sicherheitsvertrauenspersonen in die Evaluierung (eher) nicht gut
eingebunden sind (siehe Tabelle 21).

Tabelle 21: Einbindung des Betriebsrats und der Sicherheitsvertrauenspersonen in die

Evaluierung und Stellenwert der Evaluierung

Sample: Betriebsratsvorsitzende Zeilenprozentwert

Sehr gut

Eher gut

Eher nicht
{1}

Gar nicht
gut

eingebunden?**

Welchen Stellenwert hat die Evaluierung
arbeitsbedingter psychischer Belastungen in Ihrem
Betrieb/lhrer Organisation?

Sample: Sicherheitsvertrauenspersonen

24,3%

Sehr gut

48,1%

Einen eher
geringen

25,1%

Zeilenprozentwert

Eher gut

Eher nicht
{1}

Einen
geringen

2,6%

Gar nicht
gut

Wie gut war der Betriebsrat in den 36,3% 46,9% 13,7% 3,1% 896
Evaluierungsprozess eingebunden?*
Wie gut waren die SVP in den Evaluierungsprozess 35,3% 40,3% 19,7% 4,6% 238

Wie gut war der Betriebsrat in den (35%) (55%) (5%) (5%) 20
Evaluierungsprozess eingebunden?*
Wie gut waren die SVP in den Evaluierungsprozess 40,9% 34,5% 10,9% 13,6% 110

eingebunden?**

Welchen Stellenwert hat die Evaluierung
arbeitsbedingter psychischer Belastungen in Ihrem
Betrieb/lhrer Organisation?

30%

46,4%

Einen eher
geringen

20,9%

Einen
geringen

2,7%

110

* Diese Frage wurde nur den Mitgliedern des Betriebsrats gestellt.

** Diese Frage wurde nur den Sicherheitsvertrauenspersonen gestellt.
() = aufgrund der geringen Fallzahl ist die Aussagekraft sehr eingeschrankt.

Der von den befragten Betriebsratsvorsitzenden wahrgenommene Stellenwert der Evaluierung
arbeitsbedingter psychischer Belastungen im Betrieb hangt stark von der Einbindung des
Betriebsrates in den Evaluierungsprozess ab. Bei guter Einbindung des Betriebsrats wird auch die
der Evaluierung beigemessene Bedeutung im Betrieb deutlich grofler (Tabelle 22). Der Stellenwert
der Evaluierung im Betrieb wird bei (sehr) guter Einbindung des Betriebsrats von 80,3% der
Betriebsratsvorsitzenden als hoch eingeschatzt, bei eher oder gar nicht guter Einbindung des
Betriebsrats nur von 19,7%.
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Tabelle 22:  Stellenwert der Evaluierung nach Einbindung des Betriebsrates (n = 896)
(Sample: Betriebsratsvorsitzende)

Welchen Stellenwert hat die Evaluierung arbeitsbedingter psychischer
Belastungen in Ihrem Betrieb/lhrer Organisation?

Wie gut war der Betriebsrat in den Einen hohen oder eher Einen geringen oder eher Gesamt
Evaluierungsprozess eingebunden? hohen geringen

Sehr bis eher gut 80,3% 19,7% 100,0%
Eher bis berhaupt nicht gut 33,1% 66,9% 100,0%

Bei der Frage, wer in ihrem Betrieb oder ihrer Organisation mit der Evaluierung psychischer
Gefahren betraut ist, hatten die Befragten die Moéglichkeit, mehrere Berufsgruppen zu nennen.%4
Von den Betriebsratsvorsitzenden werden Arbeitsmediziner:innen (7 1%) vor Sicherheitsfachkraften
(54,1%) und Arbeitgeber:innen (41,6%) am haufigsten genannt. Unter den Befragten aus dem
Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen erhalten die Arbeitgeber:innen die meisten Nennungen
(50,9%), gefolgt von Arbeitsmediziner:innen (48,2%) und Sicherheitsvertrauenspersonen (44,5%)
(siehe Tabelle 23).

Uber die gelisteten Optionen hinaus werden bei der angebotenen offenen Frage noch weitere
Durchfuhrende genannt, wobei drei Institutionen bzw. Berufsgruppen von mehreren Befragten
erwahnt werden. Besonders haufig wird darauf hingewiesen, dass eine externe Firma oder ein
externes Institut fur die Evaluierung betraut wurde bzw. wird. Haufig wird auch erwahnt, dass der
Betriebsrat diese Aufgabe Ubernommen hat oder Ubernimmt. Und vereinzelt wird auch
beschrieben, dass flr die Evaluierung Mitarbeiter:innen und Kolleg:innen zustandig sind, die ein
generelles Interesse an diesem Thema zeigen oder sich generell dieser Themen angenommen

haben.

Tabelle 23:  Durchfiihrung der Evaluierung psychischer Belastungen

Wer ist in Ihrem Betrieb/lhrer Organisation mit der Evaluierung

psychischer Belastungen in der Regel betraut und fiihrt diese
durch? (Mehrfachantwort)

Sample

Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen

% Antworten % Falle % Antworten % Falle
Arbeitsmediziner:in 24,6% 71,0% 18,3% 48,2%
Sicherheitsfachkraft 18,8% 54,1% 13,5% 35,5%
Arbeitspsycholog:in 13,0% 37,4% 14,2% 37,3%
Sicherheitsvertrauensperson 12,3% 35,4% 17,0% 44,5%
Arbeitgeber:in 14,4% 41,6% 19,4% 50,9%
Personalabteilung 13,5% 38,9% 11,8% 30,9%
Ist mir nicht bekannt. 0,3% 1,0% 0,3% 0,9%
Jemand anderes. 3,1% 8,8% 5,5% 14,5%
Gesamt - Antworten 2.589 289
Summe 100% 100%
N - Félle 898 110

94 |n Tabelle 23 sind die Prozente bezogen sowohl auf alle gegebenen Antworten als auch auf die Befragten (Falle)
wiedergegeben.
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Bei der Frage, wer mit der Evaluierung psychischer Belastungen betraut ist, ist besonders
interessant, ob dies Arbeitspsycholog:innen sind oder nicht. Dies ist nur bei etwas mehr als einem
Drittel der Betriebe der befragten Betriebsratsvorsitzenden der Fall. Die Einbindung des
Betriebsrates in die Evaluierung psychischer Belastungen weist auch hierbei einen Zusammenhang
auf. Ist der Betriebsrat gut eingebunden, dann sind bei knapp 40% der Betriebe der Befragten
Arbeitspsycholog:innen mit der Evaluierung betraut. Sind sie nicht gut eingebunden, dann bei
knapp 30%. Auch bei der GroRRe des Betriebs ist ein Zusammenhang gegeben. Bei Kleinbetrieben
bis 50 Beschéftigte sind nur bei 14% Arbeitspsycholog:innen mit der Evaluierung betraut. Bei
Betrieben bis 250 Beschaftigte liegt dies bei 28% und bei Betrieben Gber 251 Beschaftigte bei
knapp 40%.

Auch die Frage, wie die Evaluierung durchgefiihrt wurde und welche Methoden zur Anwendung
kamen, sieht die Moéglichkeit von Mehrfachantworten vor.95 Von den vielen Moéglichkeiten, wie die
Evaluierung psychischer Belastungen durchgeflhrt werden kann, und Werkzeugen, die dafur zur
Verfugung stehen, wird das Instrument des Fragebogens sowohl von den Betriebsratsvorsitzenden
als auch den Befragten des Samples der Sicherheitsvertrauenspersonen am haufigsten genannt
(siehe Tabelle 24).

Die ONORM EN ISO 10075-3:2018 formuliert die Vorgaben fiir Verfahren in Hinblick auf die
Evaluierung psychischer Belastungen. Danach gefragt, ob das genutzte Erhebungstool diesem
Standard folgt bzw. ob entsprechend standardisierte Verfahren angewandt wurden, bejahen dies
etwa 43% der Betriebsratsvorsitzenden und 36% der Sicherheitsvertrauenspersonen; etwa 44%
der erstgenannten und 55% der zweitgenannten Befragtengruppen geben zu verstehen, dass ihnen

diese Standards nicht bekannt sind.

Tabelle 24:  Organisation/Methoden der Evaluierung psychischer Gefahren

Wie wurden psychische Belastungen in lhrem Betrieb/lhrer

Organisation erhoben? (Mehrfachantwort)

Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen
% Antworten % Falle % Antworten % Falle
Fragebogen 36,9% 76,3% 43,1% 80,0%
Begehung des Betriebes/der Organisation 20,1% 41,5% 14, 7% 27,3%
durch Expert:innen (z.B.
Arbeitspsycholog:in)
Beobachtung durch Expert:iinnen (z.B. 8,5% 17,6% 7,8% 14,5%
Arbeitspsycholog:in)
Einzelinterviews mit Arbeitnehmer:innen 16,1% 33,3% 12,7% 23,6%
Gruppeninterviews/Workshops mit 17,0% 35,2% 19,6% 36,4%
Arbeitnehmer:innen
Ist mir nicht bekannt. 0,9% 1,9% 0,5% 0,9%
Anderes. 0,4% 0,9% 1,5% 2, 7%
Gesamt Antworten 1.856 204
N - Félle 898 110 110

95 |n Tabelle 24 werden die Anteile bezogen sowohl auf die Antworten als auch auf die Befragten (Félle) wiedergegeben.
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Vier Dimensionen (Bereiche) psychischer Belastungen miussen laut dem ASchG bei der Evaluierung
erhoben und beurteilt werden: Belastung durch die Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten, das Betriebs-
/Organisationsklima, die Arbeitsumgebung und die Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation. Dies
wurde im Fragebogen berlcksichtigt, und die Befragten wurden gebeten, alle Bereiche anzugeben,
welche bei der Evaluierung Uberpraft wurden (Mehrfachantwort). Psychische Belastung durch die
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten wird von beiden Befragtengruppen am haufigsten genannt. Die

anderen Dimensionen werden etwas seltener angegeben (siehe Tabelle 25).

Tabelle 25:  Bereiche der Evaluierung

Welche der folgenden Bereiche wurden bei der Evaluierung iiberpriift?

(Mehrfachantwort)
Sample

Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen
Psychische Belastungen % Antworten % Falle % Antworten % Félle
durch Arbeitsaufgaben und 27,0% 86,6% 25, 7% 85,5%
Tatigkeiten*
durch das Betriebs- 22,9% 73,3% 24,3% 80,9%
/Organisationsklima**
durch die 24.4% 78,2% 23,2% 77,3%
Arbeitsumgebung* **
durch die Arbeitsablaufe und 23,3% 74,7% 23,2% 77,3%
Arbeitsorganisation* * **
Ist mir nicht bekannt. 2,3% 7,4% 3,6% 11,8%
Gesamt Antworten 2.866 366
Summe 100% 100%
N - Félle 895 110

*Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten, z.B.: hohe kdrperliche und/oder geistige Belastung, hohe emotionale Belastung wie
etwa haufiger Umgang mit unzufriedenen Kund:innen, Uber- oder Unterforderung durch die Aufgaben
**Betriebs-/Organisationsklima, z.B.: mangelnde Unterstitzung durch Fuhrungskraft bzw. Kolleg:innen,
Benachteiligung/Nicht-Einbeziehung bestimmter Personengruppen, Informations- und Kommunikationsmangel,
ungenugender Handlungsspielraum

***Arbeitsumgebung, z.B. unglnstige Beleuchtung, Larm, unginstiges Umgebungsklima, Platzmangel, mangelhafte
Arbeitsplatzausstattung und Arbeitsmittel, schwer verstandliche und komplizierte Software

****Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation z.B.: Doppelarbeit, unklare oder widersprichliche Ziele/Zustandigkeiten
und Rollenkonflikte, haufige Unterbrechungen, belastende Arbeitszeitgestaltung, keine Pausen, fehlende
Information/Unterweisung

Die einzelnen Bereiche sind jedoch nicht optional, sondern allesamt bei der Evaluierung zu erheben
und beurteilen. Aufaddiert geben allerdings nur etwa 64% der Betriebsratsvorsitzenden und 77%
aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen an, dass alle vier Bereiche evaluiert wurden
(siehe Tabelle 26). In den Betrieben von 6% der Betriebsratsvorsitzenden und 3% aus dem Sample
der Sicherheitsvertrauenspersonen wurde sogar nur ein Bereich bei der Evaluierung berutcksichtigt.

Ob die Evaluierung fur alle Arbeitsplatze und Tatigkeiten durchgefiihrt wurde, wird von einer klaren
Mehrheit bejaht, von etwa 75% unter den Betriebsratsvorsitzenden und von knapp 90% im Sample
der Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien. Einen auffalligen Unterschied zwischen den Befragten
der beiden Samples gibt es bei der Frage, ob psychische Gefahren und damit Handlungsbedarf
festgestellt wurden. Dies bejahen etwa 53% der Betriebsratsvorsitzenden, die eine glltige Antwort
gegeben haben, aber nur etwa 39% aus dem Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen.

99



FORBA

OUELLEN/LITERATURVERZEICHNIS

100

Tabelle 26:  Anzahl der bei der Evaluierung erhobenen Bereiche psychischer Belastung,
Abdeckung der Evaluierung und Feststellung psychischer Gefahren

Wie viele Bereiche wurden gemeinsam evaluiert? Summe der

Nennungen
Sample
Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen
1 6,2% 3,1%
2 14,0% 7,2%
3 15,8% 12,4%
4 64,1% 77,3%
N 829 97
Wurde die Evaluierung fiir alle Arbeitsplatze/Bereiche/Tatigkeiten
durchgefiihrt?
Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen
Ja 74,9% 89,1%
Nein 14,6% 3,6%
Ist mir nicht bekannt 10,5% 7,3%
N 898 110
Wurden psychische Gefahren (Handlungsbedarf) festgestellt?
Ja 52,6% 38,9%
Nein 47,4% 61,1%
N 886 108

7.4.6 Maf3inahmen zum Schutz vor psychischen Gefahren im Rahmen der Evaluierung

Die Fragen dieses Kapitels wurden nur den Teilnehmer:innen gestellt, die angeben, dass eine
Evaluierung psychischer Belastungen stattgefunden hat und psychische Gefahren festgestellt
wurden. Dies betrifft nur mehr 466 Betriebsratsvorsitzende (24,4% des Ausgangssamples) und 42
Sicherheitsvertrauenspersonen (16,7% des Ausgangssamples).

Bei der Evaluierung von psychischen Gefahren mussen laut ASchG bei gegebenen Gefahren
SchutzmaBnahmen umgesetzt werden. Zwei Drittel (67,7%) der befragten Betriebsratsmitglieder,
die eine glltige Antwort gegeben haben, geben an, dass dies in ihrem Betrieb auch geschehen ist,
wahrend ein Drittel angibt, dass dies nicht der Fall ist. Im Sample der
Sicherheitsvertrauenspersonen fallt das Ergebnis ahnlich aus, von diesen geben rund 73% an, dass
nach Feststellung von Gefahren Manahmen umgesetzt wurden. Da sich dieser Prozentanteil aber
nur noch auf 41 Befragte bezieht, ist die Aussagekraft eingeschrankt. Bemerkenswert ist, dass
nahezu ein Drittel der Betriebe trotz festgestellter psychischer Gefahren keine MaRnahmen gesetzt
hat, obwohl eine Verpflichtung dazu besteht (Tabelle 27).
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Tabelle 27:  Wurden zum Schutz vor den festgestellten psychischen Gefahren Mafinahmen
fiir die Arbeitnehmer:innen beschlossen und umgesetzt?

Wurden zum Schutz vor den festgestellten psychischen Gefahren
Magnahmen fiir die Arbeitnehmer:innen beschlossen und umgesetzt?

Gesamt
Sample: Betriebsratsvorsitzende 67,7% 32,3% 100,0% 462
Sample: (73,2%) (26,8%) (100,0%) (41)
Sicherheitsvertrauenspersonen

() = aufgrund der geringen Fallzahl ist die Aussagekraft sehr eingeschrankt.

Welche Mafinahmen umgesetzt wurden, wurde als offene Frage gestellt. Dies wurde auch
umfassend genutzt, mit insgesamt 210 Eintragen sowohl von Betriebsratsvorsitzenden als auch
Sicherheitsvertrauenspersonen, von welchen allerdings gut 10% keine inhaltlich verwertbaren
Angaben enthalten.

Um eine Ubersicht (iber die restlichen Antworten zu ermdglichen, werden diese in die Bereiche
technische, organisatorische und personliche Schutzmafnahmen subsumiert und beispielhaft
angefuhrt.

Im Bereich technische Schutzmanahmen wurden Initiativen genannt, die als technische Lésungen
von Gefahrensituationen angesehen werden kdnnen, die etwa Belastungen durch schlechte
Beleuchtung, Hitze und Larm adressieren. Diese Mafnahmen umfassen etwa den Schutz vor
Sonneneinstrahlung und das Anbringen von Schutzfolien. Neben und zusatzlich zu den technischen
Anderungen im engeren Sinn berichten einige Befragte auch davon, dass es zu groReren
Umgestaltungen und Umbauten der Arbeitsplatze inklusive umfassenderer baulicher Anderungen
nach der Evaluierung gekommen ist (Ruhezonen, Warmezonen etc.).

Auch der Bereich organisatorische SchutzmafSinahmen umfasst eine betrachtliche Anzahl an
Nennungen durch die Befragten. So werden etwa Schulungsmafnahmen, die sich explizit an
FUhrungskrafte richten (etwa zur Verbesserung der Kommunikationskultur, zu
Konfliktlosungskompetenz, Fihrungsmethoden etc.), genannt. Auch eine Anpassung der
Arbeitsablaufe oder der Organisation wird von vielen Befragten als Mafinahme aufbauend auf die
Evaluierung genannt. Darunter fallen Initiativen wie die Reduzierung der Anzahl der Arbeitsstunden
oder der Arbeitsaufgaben, die Vereinfachung der Arbeitsabldufe durch technologische oder
prozessuale Veranderungen, Nutzung von Homeoffice und klarere Pausenregelungen.
Regelmafige Besprechungen wund Austausch zu Problemen in den Organisationen,
Mitarbeiter:innengesprache, klarere Kommunikation der Unternehmensziele und -strategie,
anonymisierte Anlaufstellen, Verbesserung des Informationsflusses, regelmafige Einzel- und
Gruppengesprache, Unterstlitzung bei der Kommunikation mit den Kund:innen etc. sind haufig
genannte MafRnahmen.

Der Bereich personliche SchutzmaBnahmen wird ebenfalls von etlichen Befragten genannt. Einige
Befragte geben an, dass die Evaluierung in ihren Betrieben dazu fuhrte, dass Mitarbeiter:innen nun
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besseren Zugang zu Arbeitspsychologiinnen haben (etwa in Form von Coachings durch
Psycholog:innen, anonymisierte Beratungshotlines etc.). Eine groere Anzahl an Befragten nennt
MafBnahmen, die unter der generellen Kategorie Weiterbildung zusammengefasst werden kénnen.
Von knapp 50 Befragten werden derartige MaRnahmen beschrieben, wie etwa
Schulungsmafnahmen, Fortbildung, Workshops, Seminare usw. zu verschiedenen Themen.

Konnten die MafSnahmen die Situation verbessern? Dieser allgemeinen Frage stimmen fUr beide
Befragungsgruppen Uber 85% (eher) zu. Trotzdem ist ein Teil der Befragten skeptisch, was die
Wirkung der MaBnahmen betrifft. Der Frage, ob die MaBnahmen am eigentlichen Problem
vorbeigingen, stimmen rund 20% der Betriebsratsvorsitzenden (eher) zu. Etwa ein Drittel bzw. etwa
60% der Betriebsratsvorsitzenden gibt/geben an, dass mit den gesetzten Manahmen nicht alle
festgestellten psychischen Gefahren fur alle betroffenen Arbeitnehmer:innen reduziert bzw.

beseitigt werden konnten (siehe Tabelle 28).

Etwa 20% geben an, dass die Maflinahmen nicht auf eine Veranderung der auslésenden
gesundheitsschadlichen Arbeitsbedingungen ausgerichtet waren (Tabelle 28), wie es das ASchG
vorsieht. Das ASchG definiert als Ziel der Arbeitsplatzevaluierung, dass MafRnahmen auf eine
Lverbesserung der Arbeitsbedingungen“ am Arbeitsplatz ausgerichtet sind (§4(4)). Mit 64% ist
auch der Anteil an Unternehmen grof}, die Maflnahmen gesetzt haben, die an dem individuellen
Verhalten der Arbeitnehmer:innen ansetzen. Dieser Zugang im Umgang mit psychischen
Belastungen birgt jedoch die Gefahr, dass dartber die Verantwortung zur Reduzierung dieser
Belastungen an die Beschaftigten abgeschoben wird.
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Tabelle 28:

Einschatzung der Schutzmafinahmen im Betrieb bzw. in der Organisation

Zeilenprozentwerte
Obere Zeile (grau) Sample Betriebsratsvorsitzende
Untere Zeile (weif) Sample SVP

Stimme
voll und
ganz zu

Stimme
eher zu

Stimme
eher
nicht zu

Stimme
iiberhaupt
nicht zu

Die MaBnahmen konnten die Situation verbessern. 22,4% 64,9% 12,7% 0% 308
(23,3%) (63,3%) (13,3%) (0%) 30
Die MaRnahmen gingen am eigentlichen Problem 2,9% 17,6% 58% 21,5% 307
vorbel. (3,3%) (13,3%) (40%) (43,3) 30
Die MaRnahmen konnten alle festgestellten 8,8% 58,8% 29,2% 3,2% 308
psychischen Gefahren fur alle betroffenen
Arbeitnehmer:innen reduzieren. (13,3%) (53,3%) (23,3%) (10%) 30
Die MaRnahmen konnten alle festgestellten 3,9% 37% 44,5% 14,6% 308
psychischen Gefahren fir alle betroffenen (3,3%) (26,7%) (46,7%) (23,3%) 30
Arbeitnehmer:innen beseitigen.
Die MaBnahmen setzten an den betrieblichen 15,3% 64,8% 18,2% 1,6% 307
Verhaltnissen (auslésenden gesundheitsschadlichen
Arbeitsbedingungen) an.
(27,6%) (48,3%) (20,7%) (3,4%) 29
Die MaRnahmen setzten am individuellen Verhalten 15,0% 49,0% 26,8% 9,2% 306
der Arbeitnehmer:innen an, z.B. Kurse zum
Zeitmanagement, Yoga.
(40,0%) (43,3%) (13,3%) (3,3%) (30)
() = aufgrund der geringen Fallzahl ist die Aussagekraft sehr eingeschrankt.
In  Betrieben von rund 82% der befragten Betriebsratsvorsitzenden (und 90% der

Sicherheitsvertrauenspersonen), bei denen Schutzmafnahmen zur Reduzierung von psychischen
Gefahren beschlossen und zumindest teilweise umgesetzt wurden, arbeiten die Arbeitgeber:innen
aktiv an der Umsetzung der MafSnahmen. Flr rund 71% der befragten Betriebsratsvorsitzenden
(und 79%
ausreichend finanzielle Mittel und Personal flur die Umsetzung der Schutzmafinahmen zur
Verfugung gestellt - fur 29% aber eben nicht (siehe Tabelle 29).

der Sicherheitsvertrauenspersonen) werden von den Arbeitgeber:iinnen auch

Tabelle 29:  Arbeiten Arbeitgeber:innen aktiv an der Umsetzung der MafSinahmen und

stellen ausreichend finanzielle Mittel und Personal zur Verfiigung?

Arbeitet Ihr/e Arbeitgeber:in aktivan der Umsetzung der Manahmen?

Sample: Betriebsratsvorsitzende
Zeilenprozentwerte

Sample Ja Nein Gesamt N
Betriebsratsvorsitzende 81,6% 18,4% 100% 310
Sicherheitsvertrauenspersonen (89,7%) (10,3%) (100%) (29)

| und Personal fiir die

Stellt der/die Arbeitgeber:in ausreichend finanzielle Mitte

Umsetzung der Schutzmafnahmen zur Verfigung?
Sample Ja Nein Gesamt N
Betriebsratsvorsitzende 70,7% 29,3% 100% 307
Sicherheitsvertrauenspersonen (78,6%) (21,4%) (100%) (28)

() = aufgrund der geringen Fallzahl ist die Aussagekraft sehr eingeschrankt.
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7.4.7 Uberpriifung und Anpassung der Schutzmafinahmen

Der letzte Fragenblock richtet sich nur noch an Teilnehmer:innen aus Betrieben, bei welchen
letztlich auch eine Uberprifung und gegebenenfalls Anpassung der Schutzmafnahmen
vorgenommen wurde. Dies trifft nur auf einen sehr kleinen Teil der Befragten zu, weswegen die
Fallzahlen nun nur noch sehr gering ausfallen. Aus dem Sample der Betriebsratsvorsitzenden trifft
noch auf 233 oder 12,2% der
Sicherheitsvertrauenspersonen nur noch auf 22 oder 8,8% aller Befragten. Die Zahl bei der

dies nur Befragten zu. Aus dem Sample der
letztgenannten Gruppe und damit die Aussagekraft ist dabei so gering, dass darauf nicht ndher

eingegangen werden kann.

In den Betrieben, in denen MafRnahmen aufgrund einer Evaluierung umgesetzt wurden, wurden bei
etwa 76% der befragten Betriebsratsvorsitzenden diese auch uberprift und gegebenenfalls
angepasst. Die Uberprifung basierte in der Befragungsgruppe der Betriebsratsvorsitzenden zum
grolten Teil auf Begehungen und Gesprachen, internen Besprechungen im Team und
Wiederholung der Evaluierung. Der Vergleich von Kennzahlen wie der Anzahl der Unterbrechungen
bei Arbeitsaufgaben und extern moderierte Manahmenworkshops kamen nur selten zum Einsatz

(siehe Tabelle 30).

Tabelle 30:  Einschatzung der MafSnahmen zum Schutz vor psychischen Gefahren

Wie wurde die Wirksamkeit der Schutzmafnahmen iiberpriift?

(Mehrfachantwort)

Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen

% Antworten % Falle % Antworten % Falle
Wiederholung der des Messverfahrens 24,1% 67,2% (27,5%) (63,6%)
Vergleich von Kennzahlen spezifisch nach 11,1% 31,0% (7,8%) (18,2%)
Mafnahme (z.B. Anzahl der
Unterbrechungen bei Arbeitsaufgaben)
Extern moderierte MaBnahmenworkshops 10,7% 29,7% (9,8%) (22,7%)
Begehung und Gesprache 26,9% 75,0% (23,5%) (54,5%)
Interne Besprechungen im Team 26,3% 73,3% (25,5%) (59,1%)
Ist mir nicht bekannt. 0,9% 2,6% (5,9%) (13,6%)
Gesamt - Antworten 647 51
Summe 100% (100%)
N - Falle 232 22

() = aufgrund der geringen Fallzahl ist die Aussagekraft sehr eingeschrankt.

In 66,7% der Betriebe, bei denen gesetzte Manahmen nach einer Evaluierung Uberprift wurden,
wurden weniger wirksame angepasst oder durch wirksame ersetzt. Bei 12,6% war dies nicht der
Fall und bei 20,6% wurden keine wenig wirksamen Mafinahmen festgestellt. Bei rund 70% der
Betriebe, bei denen die MaBnahmen Uberprift werden, geschieht dies routinemafig und in
regelmagiigen Intervallen. Dies trifft, bezogen auf die Gesamtstichprobe, damit nur auf 8,5% aller
befragten Betriebsratsvorsitzenden zu. Also weniger als zehn Prozent der befragten
Betriebsratsvorsitzenden geben an, dass in ihren Betrieben routinemagig die Maflnahmen zum
Schutz vor psychischen Gefahren regelmaRig tiberpriift werden. Die Uberpriifung findet allerdings

oft auch in Reaktion auf Konflikte und generelle Beschwerden oder auf Bitten oder Beschwerden
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von Beschaftigten oder des Betriebsrates hin statt. Fur knapp die Halfte der Befragten in Betrieben,
bei denen eine Evaluierung der Maflnahmen stattfindet, sind auch Veranderungen in der

Arbeitsplatzgestaltung oder Arbeitsorganisation Ausléser, um die Manahmen zu Uberprifen und

gegebenenfalls anzupassen (Tabelle 31).

Tabelle 31:

Zu welchen Anlassen werden die Maf3nahmen iberpriift und ggf.
angepasst? (Mehrfachantwort)

Anlass fiir die Uberpriifung der SchutzmaRnahmen

Sample
Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen

% Antworten % Falle % Antworten % Falle
Routinemagig, in regelmagigen Intervallen 19,8% 70,3% (20,2%) (77,3%)
Nach Veranderungen in der 14,0% 49,6% (17,9%) (68,2%)
Arbeitsplatzgestaltung oder
Arbeitsorganisation
Wenn sich Konflikte oder Beschwerden 18,1% 64,2% (14,3%) (54,5%)
haufen
Nach Gewaltubergriffen 5,6% 19,8% (4,8%) (18,2%)
Bei posttraumatischen 5,1% 18,1% (6,0%) (22,7%)
Belastungsstorungen nach einem
Arbeitsunfall
Auf Bitten oder Beschwerden der 17,5% 62,1% (11,9%) (45,5%)
Beschaftigten oder des Betriebsrats
Bei Auftreten von arbeitsbedingten 10,9% 38,8% (10,7%) (40,9%)
Erkrankungen
Auf Ansuchen der SVP 7,5% 26,7% (11,9%) (45,5%)
Auf Grund anderer Anlasse 1,3% 4.,7% (2,4%) (9,1%)
Gesamt - Antworten 822 84
Summe 100% 100%
N - Féalle 232 22

() = aufgrund der geringen Fallzahl ist die Aussagekraft sehr eingeschrankt.

Laut der Angabe von mehr als der Halfte der befragten Betriebsratsvorsitzenden in Betrieben, bei
denen eine Uberpriifung der Schutzmafnahmen stattfindet, fand die letzte Uberpriifung der
MafBnahmen im Jahr 2023, in der Erinnerung von einem Viertel der Betriebsratsvorsitzenden im
Jahr 2022 statt. Die letzte Uberpriifung der Mafnahmen in allen anderen Betrieben fand im Jahr
2021 oder davor statt. Dass der groRte Teil der Uberpriifung der MaRnahmen in den letzten Jahren
stattfand, lasst sich moglicherweise durch die Covid-19-Pandemie erklaren. Uber 80% der
Betriebsratsvorsitzenden in Betrieben, bei denen eine Uberpriifung der SchutzmaBnahmen
stattfindet, geben an, dass es aufgrund der Pandemie zu betrieblichen Anderungen in der
Arbeitsplatzgestaltung oder Arbeitsorganisation (z.B. Homeoffice, neue Aufgabenverteilung, neue
Belastungen etc.) gekommen ist. Von diesen geben gut zwei Drittel an, dass es darauf bezogen zu
einer Uberpriifung und gegebenenfalls auch Anpassung der Schutzmafnahmen kam.

Zum Abschluss der Erhebung wurden alle Befragten, die angeben, dass eine Evaluierung
psychischer Belastungen in ihren Betrieben stattfindet, nach ihrer Einschatzung des generellen
Nutzens der Evaluierung flir den Sicherheits- und Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer:innen
gefragt. Die Mehrheit schatzt den Nutzen als hoch oder eher hoch ein, wobei die befragten
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Betriebsratsvorsitzenden im Vergleich zu den Sicherheitsvertrauenspersonen der Evaluierung

etwas skeptischer gegenuberstehen (Tabelle 32).

Tabelle 32:

Einschatzung des Nutzens der Evaluierung psychischer Belastungen fiir den
Sicherheits- und Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer:innen

Wie hoch schatzen Sie generell den Nutzen der Evaluierung

psychischer Belastungen fiir den Sicherheits- und Gesundheitsschutz
der Arbeitnehmer:innen ein?

Sample
Betriebsratsvorsitzende Sicherheitsvertrauenspersonen
Sehr hoch 38,6% 42, 7%
Eher hoch 44,8% 44,5%
Eher gering 14,8% 10,9%
Sehr gering 1,8% 1,8%
N 829 110

Zuletzt soll noch ein Blick darauf geworfen werden, was Betriebe auszeichnet, die eine vollstandige
Evaluierung durchgefiihrt haben - also inklusive der Uberpriifung gesetzter Manahmen bei
festgestellten Gefahren. Insgesamt geben nur 12% der befragten Betriebsratsvorsitzenden an,
dass in ihren Betrieben im Rahmen der Evaluierung SchutzmafRnahmen gesetzt und auch Uberprift
wurden. Bei Betrieben, in denen der Betriebsrat in die Evaluierung gut eingebunden ist, ist der
Anteil mit rund 28% signifikant hoher. Eine gute Einbindung des Betriebsrates in die Evaluierung
fihrt damit eher dazu, dass die Evaluierung auch bis zum letzten Schritt, der Uberpriifung der
SchutzmaBnahmen, durchgefiihrt wird und nicht unvollstandig bleibt.

Befragte in GrofSbetrieben geben haufiger an, dass eine Evaluierung (MaBnahmenumsetzung und
-Uberprufung) stattfindet. Demgegenlber ist dies bei fast keinem der Betriebe bis 50 Beschaftigte
der Fall. Kein Unterschied ist nach Wirtschaftssektor gegeben.

Wird bei der Evaluierung nur ein Fragebogen angewandt, aber keine weiteren Methoden, dann ist
der Anteil derer geringer, die eine vollstandige Evaluierung durchgefuhrt haben, als bei Betrieben,
die mehrere Methoden nutzen. Das gleiche gilt flir die Frage, ob ein:e Arbeits- und
Organisationspsycholog:in mit der Evaluierung betraut wird. Ist dies der Fall, dann wird bei fast
einem Drittel der Betriebe der Befragten die Evaluierung vollstandig durchgefiihrt.

7.5 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Der empirisch-quantitative Teil dieser Untersuchung zeigt eindrucklich, dass in der effektiven
Umsetzung der gesetzlichen Verpflichtung zur Arbeitnehmer:innenschutz-addquaten Gestaltung
der Arbeitsplatze durch die Arbeitgeber:innen nach wie vor sehr viel Luft nach oben besteht. Dabei
betrachten die befragten Betriebsratsvorsitzenden die (nicht) getatigte Umsetzung der
Bestimmungen des ASchG durch die Betriebe besonders kritisch, wahrend die
Sicherheitsvertrauenspersonen die Lage beinahe durchgangig etwas glnstiger einschatzen. Der
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Fokus der Auswertung und Interpretation der Ergebnisse wurde in diesem Abschnitt v.a. auf die
Betriebsratsvorsitzenden gelegt, weil das Sample dieser Gruppe deutlich grofier ist als das
Vergleichssample der Sicherheitsvertrauenspersonen und damit auch zuverlassiger mit
Subgruppen gerechnet werden kann. Es soll nochmals darauf hingewiesen werden, dass davon
ausgegangen werden kann, dass sowohl im Sample der Betriebsratsvorsitzenden als auch im
Sample der Sicherheitsvertrauenspersonen die Umsetzung des Arbeitnehmerlnnenschutzgesetzes
in der betrieblichen Praxis generell Uberschatzt wird, weil die Existenz eines der beiden oder beider
Organe tendenziell dazu fuhrt, dass dem ASchG ein hoherer Stellenwert beigemessen wird.

30% der Betriebsratsvorsitzenden geben an, dass die aktuelle Gestaltung der Arbeit im Betrieb es
nicht zulasst, dass die Beschaftigten im Betrieb diese bis zu ihrer Pensionierung gesund und sicher
ausfuhren kdnnen. Ebenso ca. 30% der Betriebsratsvorsitzenden stimmen der Aussage (eher) nicht
zu, dass eine regelmafiige Arbeitsplatzevaluierung im Betrieb stattfindet. Und wiederum ca. 30%
der befragten Betriebsratsvorsitzenden geben an, dass die Arbeitnehmer:innen bei der Entwicklung
und Umsetzung von Mafinahmen zur Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz (eher) nicht
einbezogen werden. Diese Ergebnisse sind vor dem normativen Hintergrund des ASchG zu sehen,
also der Fursorgepflicht des:der Arbeitgeber:in den Arbeitnehmer:innen gegenuber und der
Verpflichtung, (auch im Rahmen der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung) wirksame
SchutzmaBnahmen fir die Beschéftigten zu setzen.

Bei genauerer Betrachtung zeigt sich, dass der Arbeitnehmer:innenschutz in GroRbetrieben besser
funktioniert - v.a. verglichen mit Kleinbetrieben mit 21 bis 50 Arbeitnehmer:innen. Bei 40% der
Betriebe dieser Grofenklasse findet keine regelmafRige Ermittlung der korperlichen und
psychischen Belastungen statt und es werden damit auch keine SchutzmafSnahmen gesetzt. In der
Gruppe der GroRbetriebe mit Gber 250 Mitarbeiter:innen ist der Anteil der Betriebe, in denen die
Arbeitnehmer:innen im Umgang mit Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden
Arbeitens unterwiesen werden, die psychischen und korperlichen Gefahren regelmafiig analysiert,
erkannt und die Ursachen beseitigt werden, im Vergleich zu den anderen Betriebsgrofienklassen
am groften. Umgekehrt ist in Betrieben mit 21 bis 50 Arbeitnehmer:innen der Anteil derer, die
angeben, dass die Beschaftigten nicht regelmafiig im Umgang mit Restgefahren und in Fragen des
sicheren und gesunden Arbeitens unterwiesen werden, wesentlich hoher (etwa ein Drittel der
Betriebe).

Auch das HKriterium der Einbindung des Betriebsrats in den betrieblichen Sicherheits- und
Gesundheitsschutz ist fir die ASchG-adaquate Gestaltung des Arbeitsplatzes im Betrieb von
entscheidender Bedeutung. Fur Betriebe, bei denen der Betriebsrat gut eingebunden ist, ist die
korperliche und psychische Gesundheit und Sicherheit eher ein Anliegen als in Betrieben, bei
denen die Beteiligung als nicht gut wahrgenommen wird. Bei (eher) schlechter Beteiligung des
Betriebsrates gibt Uber die Halfte der Befragten an, dass die Arbeit eher bis Uberhaupt nicht so
gestaltet ist, dass sie bis zur Pension sicher und gesund ausgefuhrt werden kann. Mehr als die
Halfte der Befragten stimmt der Aussage, dass die Arbeitnehmer:innen regelmafig im Umgang mit
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Restgefahren und des sicheren und gesunden Arbeitens unterwiesen werden, eher bis Uberhaupt
nicht zu, wenn nach ihrer Erfahrung der Betriebsrat nicht gut im betrieblichen Sicherheits- und

Gesundheitsschutz eingebunden ist.

Bei Problemen, die mit neuen Herausforderungen, wie etwa zunehmende Hitze am Arbeitsplatz,
Digitalisierung und Gewalt am Arbeitsplatz, zusammenhangen, beklagen viele Befragte die
Saumigkeit des:der Arbeitgeber:in. Befragte, deren Betriebe im Sommer von zunehmender Hitze
betroffen sind (61,3%), geben zu 40% an, dass ihr:e Arbeitgeber:in zu wenig gegen das Problem
zunehmender Hitze unternimmt. Befragte, deren Betriebe von Problemen der Digitalisierung der
Arbeit (etwa Entgrenzung der Arbeit, Informationsflut, stdndige Erreichbarkeit etc.) betroffen sind
(70%), geben zu fast zwei Dritteln an, dass der:die Arbeitgeber:iin keine wirksamen
Schutzmafinahmen trifft. Dasselbe lasst sich flir Probleme im Zusammenhang mit kérperlicher und
psychischer Gewalt am Arbeitsplatz feststellen (17,5%), wobei hier 54% der Befragten in
betroffenen Betrieben dem:der Arbeitgeber:iin Sdumigkeit attestieren. Saumig sind viele
Arbeitgeber:innen auch bei der Evaluierung der Arbeitsplatze im Homeoffice. Werden die Betriebe
ohne Homeoffice-Arbeitsplatze nicht berlcksichtigt, lasst sich feststellen, dass 79% der Betriebe,
die Homeoffice ermdglichen, keine Evaluierung der Homeoffice-Arbeitsplatze durchfuhren.
Insgesamt zeigt sich, dass das Engagement des Betriebs, effektive Maflnahmen in diesen
Bereichen neuer Herausforderungen zu setzen, betrachtlich héher ist, wenn der Betriebsrat gut im

betrieblichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz beteiligt ist.

Einen Schwerpunkt der Online-Erhebung bildete die Evaluierung psychischer Belastungen. Auf die
Frage unter jenen Betriebsratsvorsitzenden, die Kenntnisse Uber die Evaluierung psychischer
Belastungen in ihren Betrieben haben, antworten 23%, dass trotz gesetzlicher Verpflichtung keine
solchen Evaluierungen stattfinden. Unter den Kleinbetrieben bis 50 Beschaftigten flhrt fast die
Halfte und in Betrieben mit 51 bis 250 Beschaftigten fast ein Viertel keine Evaluierung psychischer
Belastungen durch.

Als Grunde dafir, dass keine Evaluierung stattgefunden hat, nennen die Befragten am haufigsten
Zeitmangel, gefolgt von fehlender Unterstlitzung durch Expert:innen (z.B. Arbeitspsycholog:innen),
der vermeintlichen Unkenntnis unter den Arbeitgeber:innen, dass eine Evaluierung verpflichtend
durchzuftuhren ist, und der Unklarheit hinsichtlich der DurchfUhrung der Evaluierung. Diese
Ergebnisse spiegeln eine gewisse Renitenz vieler Arbeitgeber:iinnen wider, sich auf die
Herausforderung einer umfassenden Evaluierung tiberhaupt einzulassen.

Interessanterweise wissen etwa 29% der Betriebsratsvorsitzenden nicht dartber Bescheid, ob in
ihrem Betrieb eine Evaluierung psychischer Belastungen stattfindet, was auf eine fehlende
Einbindung des Betriebsrats durch den:die Arbeitgeber:in schliefen lasst. 55% der befragten
Betriebsratsvorsitzenden geben an, dass in ihrem Betrieb psychische Belastungen evaluiert
werden. Davon haben aber etwa 86% konkrete Kenntnisse von bzw. Informationen Uber eine
solche Evaluierung (etwa Uber den Ablauf, Ergebnisse etc.). Nur 47% vom Ausgangssample der
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Betriebsratsvorsitzenden kénnen also eine Evaluierung psychischer Belastungen in ihrem Betrieb
bestatigen und auch Auskunft dariber geben. Von diesen 47% geben 52% (oder 24% des
Ausgangssamples) der Betriebsratsvorsitzenden an, dass bei der Evaluierung psychische Gefahren
festgestellt wurden. Von diesen wiederum geben 67% (oder 16% des Ausgangssamples) an, dass
infolge der Feststellung psychischer Gefahren MafSnahmen gesetzt wurden. Und von dieser letzten
Gruppe geben 74% (oder 12% des Ausgangssamples) an, dass diese Maflnahmen auch Uberpruft
wurden. Dass nur 52% der Betriebsratsvorsitzenden, die Uber die Evaluierung psychischer
Belastungen Auskunft geben kénnen, angeben, dass infolge einer solchen Evaluierung tatsachlich
psychische Gefahren festgestellt wurden, lasst an der Qualitat dieser Evaluierungen zweifeln. Die
Evaluierung von psychischen Gefahren in der Arbeitswelt inkludiert laut ASchG bei gegebenen
Gefahren die verpflichtende Setzung von Schutzmafinahmen, die diese Gefahren beseitigen oder
zumindest reduzieren. Ein Drittel der Betriebe, in denen psychische Gefahren festgestellt wurden,
setzt jedoch keine Schutzmafnahmen.

Der Frage, ob die vom Betrieb betatigten MaRnahmen im Rahmen der Evaluierung psychischer
Belastungen am eigentlichen  Problem vorbeigingen, stimmen rund 20% der
Betriebsratsvorsitzenden (eher) zu. Etwa ein Drittel bzw. etwa 60% der Betriebsratsvorsitzenden
gibt/geben an, dass mit den gesetzten MafSnahmen nicht alle festgestellten psychischen Gefahren
far alle betroffenen Arbeitnehmer:innen reduziert bzw. beseitigt werden konnten.

29% der Arbeitgeber:innen in Betrieben, in denen SchutzmafSnahmen zur Reduzierung von
psychischen Gefahren beschlossen und (teilweise) umgesetzt wurden, stellen nicht ausreichend

finanzielle Mittel und Personal fiir die Umsetzung der Schutzmafnahmen zur Verfugung.

Die vom Betrieb getatigten Mafinahmen setzen tendenziell bei den betrieblichen Verhaltnissen an,
oftmals aber auch bei den Beschaftigten selbst. Etwa 80% der Befragten in Betrieben, in denen
SchutzmafRnahmen getroffen wurden, geben an, dass diese auf eine Verdnderung der auslésenden
gesundheitsschadlichen Arbeitsbedingungen ausgerichtet waren, wie es das ASchG vorsieht.
Demgegenuber befinden 64% der Befragten, dass die MaBnahmen am individuellen Verhalten der
Beschaftigten ansetzten, z.B. Gber Kurse zum Zeitmanagement, Yoga etc.

Insgesamt indizieren nur 12% der befragten Betriebsratsvorsitzenden, dass in ihren Betrieben im
Rahmen der Evaluierung Schutzmafnahmen bei festgestellten Gefahren gesetzt und auch
Uberpraft wurden. Bei Betrieben, in denen der Betriebsrat in die Evaluierung gut eingebunden ist,
ist der Anteil mit rund 28% signifikant hoéher. Auch in Grobetrieben mit Uber 250
Arbeitnehmer:innen inkludiert die Evaluierung signifikant haufiger die verpflichtende Setzung und
Uberprifung von Schutzmafnahmen.

Nur in gut einem Drittel der Betriebe sind Arbeits- und Organisationspsycholog:innen mit der
Evaluierung psychischer Belastungen betraut. Mit der guten Einbindung des Betriebsrates in die
Evaluierung psychischer Belastungen steigt auch die Quote der Einbindung der
Arbeitspsychologiinnen auf 40%. In Kleinbetrieben bis 50 Beschéaftigten sind nur bei 14%
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Arbeitspsycholog:innen mit der Evaluierung betraut, in der BetriebsgroRenklasse 251 und mehr
Beschaftigte sind es knapp 40%.

Insbesondere zwei Faktoren scheinen die Bereitschaft der Arbeitgeber:innen, adaquate und
gesetzeskonforme MaRnahmen zum Schutz der Arbeitnehmer:innen auf den Weg zu bringen, stark

zu beeinflussen:

Zum einen ist unter Grobetrieben mit mehr als 250 Beschéaftigten eine Tendenz zu erkennen,
dass Arbeitnehmer:innen-Schutzvorschriften ernster genommen werden. So werden Beschaftigte
in GroBbetrieben vom:von der Arbeitgeber:in haufiger in Fragen des gesunden und sicheren
Arbeitens unterwiesen, ebenso finden (vollstandige) Arbeitsplatzevaluierungen ofter in
Grobetrieben statt, und auch Arbeitsunfédlle und arbeitsbedingte Erkrankungen werden in
Grof3betrieben eher erkannt und analysiert, um deren Ursachen zu beseitigen.

Zum anderen erhoht die Existenz eines Betriebsrates und insbesondere die Einbindung desselben
in den beruflichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz bzw. in die Arbeitsplatzevaluierung die
Wahrscheinlichkeit daflir, dass der sicheren und ASchG-gemafen Gestaltung des Arbeitsplatzes im
Betrieb grofierer Stellenwert eingeraumt wird. Mit der Einbindung des Betriebsrates finden mehr
Unterweisungen im Umgang mit Restgefahren und im Bereich des sicheren und gesunden
Arbeitens statt, und es werden eher komplette Evaluierungen psychischer Belastungen
durchgefiihrt, bei welchen mehrere Methoden zum Einsatz kommen und bei welchen eher

Arbeitspsycholog:innen beigezogen werden.

Auch wenn beide Faktoren (BetriebsgrofRe und Einbindung des Betriebsrats) koinzidieren - in
groReren Betrieben wird der Betriebsrat eher eingebunden -, so wirken dennoch beide
Einflussfaktoren auch unabhangig voneinander. Da an der Betriebsgrofie i.d.R. nichts geandert
werden kann, zeigt sich der Faktor Betriebsrat als potenzieller Hebel zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen. Denn, wie die Ergebnisse der vorliegenden Online-Erhebung aufzeigen, die
Existenz eines einflussreichen und gut in die betrieblichen Strukturen eingebetteten Betriebsrats
scheint der wichtigste Hebel zu sein, um die gesetzlichen Verpflichtungen des:der Arbeitgeber:in in
Hinblick auf die ASchG-adaquate Gestaltung der Arbeitsplatze im Betrieb auf den Boden zu bringen.

Welche Schlussfolgerungen kénnen aus all diesen Ergebnissen gezogen werden? Zum einen zeigt
sich, dass es vielen Arbeitgeber:innen an der Expertise und am Wissen fehlt, einen systematischen,
dem ASchG entsprechenden Zugang zum Arbeitnehmer:innenschutz zu finden. Dies druckt sich
zum einen darin aus, dass die Arbeitgeber:innen im Umgang mit neuen Herausforderungen der
Arbeitswelt (Hitze, Digitalisierung, Gewalt am Arbeitsplatz, Homeoffice) relativ orientierungslos und
deswegen auch saumig sind. Zum anderen mangelt es massiv an der ASchG-konformen
Evaluierung psychischer Belastungen, insbesondere in Kleinbetrieben. Hierbei ware etwa
Hilfestellung durch das vermehrte Engagement von Arbeits- und Organisationspsycholog:innen als
den eigentlichen Expertiinnen in diesem Feld vonndten, denn es konnte gezeigt werden, dass bei
der Betrauung von Arbeitspsycholog:innen mit der Evaluierung diese bei weitem haufiger im
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Gesamten durchgefuhrt wurde. Nachholbedarf in allen Bereichen besteht v.a. fir Kleinbetriebe.
Diese brauchten offenbar besondere Unterstlitzung bei der Erfassung und Umsetzung des ASchG
in der betrieblichen Praxis. Schlussendlich muss nochmals darauf hingewiesen werden, dass die
prasentierten Ergebnisse vermutlich mit einem Bias der zu positiven Darstellung behaftet sind.
Denn im Sample der Betriebsratsvorsitzenden werden eben nur Betriebe mit Betriebsrat
reprasentiert, die von vornherein gunstigere Voraussetzungen fur die Umsetzung der
Arbeitnehmer:innenschutzbestimmungen mitbringen.
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8 BRANCHENSPEZIFISCHE SCHWERPUNKTANALYSEN ANHAND VON
BETRIEBSFALLSTUDIEN

Im Folgenden werden aus der Sicht der unterschiedlichen Akteur:innen in finf Betrieben aus drei
verschiedenen Branchen die Umgangsweisen mit Sicherheits- und Gesundheitsschutz beschrieben
und analysiert. Dies erfolgt auf der Grundlage von qualitativen Expert:inneninterviews, wobei
mithilfe halbstrukturierter Interviewleitfaden bestimmte vordefinierte Themenbereiche abgefragt
und behandelt wurden: korperliche und psychische Belastungs- und Risikofaktoren; Stellenwert
von  Arbeitssicherheit; Arbeitsplatzevaluierung  (inklusive  SchutzmaSnahmen); und
Herausforderungen und Strategien zur Verbesserung des Arbeitnehmeriinnenschutzes.
Insbesondere wird in diesem Abschnitt den Fragen nachgegangen, wie und inwieweit der
Arbeitnehmer:innenschutz in der betrieblichen Praxis funktioniert, wobei zwischen Betriebstypen, -
groffen  und  Wirtschaftsbereichen  (Branchen) unterschieden wird. Anhand von
Unternehmensfallstudien in ausgewahlten Branchen wird untersucht, welche Relevanzsetzungen
Betriebe bei Arbeitnehmer:innenschutz-Themen vornehmen, von wem und in welcher Qualitat
gesetzlich vorgeschriebene Arbeitsplatzevaluierungen durchgefuhrt und welche ASchG-konformen
MaBnahmen gesetzt werden. Um unterschiedliche Belastungssituationen hinsichtlich
Arbeitsbedingungen und Sicherheits-/Gesundheitsschutz sowie unterschiedliche demografische
und allenfalls sozio-kulturelle Settings abzudecken, wurden drei Branchen gewahlt, die sich in
moglichst vielen Dimensionen (Art der Tatigkeiten, Qualifikationsniveau, Verteilung der
Geschlechter, Geschaftsmodell der Unternehmen, Arbeitnehmer:innenschutzstandards,
Problemlagen der  Beschaftigten etc.) unterscheiden: der  Pflegebereich, der
Lebensmitteleinzelhandel und die Bauwirtschaft. Es wurde versucht, in den drei Branchen
moglichst ungleiche Unternehmen hinsichtlich GrofRe, Geschaftsmodell, Arbeitsbedingungen etc.
zu untersuchen und vergleichen. In den Branchen Pflege und Bau konnte dies realisiert werden,
indem jeweils zwei unterschiedliche Unternehmen in die Untersuchung einbezogen wurden. Im
Bereich Handel gelang dies nicht, hier konnte nur ein grofles Unternehmen analysiert werden, da
bei zwei in Frage kommenden kleinbetrieblichen Unternehmen die jeweilige Geschéaftsfihrung ihre
ursprungliche  Kooperationszusage ruckgangig machte. Im Folgenden werden die
Betriebsfallstudien zunachst separat dargestellt und sodann die Ergebnisse aus den
branchenspezifischen Schwerpunktanalysen synthetisch zusammengefuhrt. Aufgrund der
unterschiedlichen Ergiebigkeit der geflhrten Interviews und der besonderen Stellung der
Bauwirtschaft im Bereich des Arbeitnehmer:innenschutzes fallen die Schwerpunktanalysen
unterschiedlich umfassend aus. Wahrend der Einzelhandel aufgrund nur einer durchgeflhrten
Betriebsfallstudie eher knapp abgehandelt wird, wird der Bauwirtschaft deutlich mehr Platz

eingeraumt.
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8.1  Arbeitnehmer:innenschutz in der Pflege

8.1.1 Branchenstruktur

Im Jahr 2022 waren 71.534 Personen (umgerechnet 51.616 Vollzeitaquivalente) in den
Betreuungs- und Pflegediensten tatig, davon der Grofteil in stationéren Diensten (46.919, in VZA
37.830), gefolgt von den mobilen Diensten (22.051, in VZA 12.968) (vgl. Statistik Austria 2024).
Demgegenuber standen im Jahr 2022 150.947 Bezieher:innen von mobilen Betreuungs- und
Pflegediensten und 85.462 Wohn- und Pflegeplatze (vgl. ebd.). Aktuelle Zahlen zur Tragerstruktur
im Bereich der stationaren Langzeitpflege liegen nicht vor; laut Daten aus 2010 (Muller/Theurl
2014: 132f) waren etwa 50% der Pflege- und Altenheime im 6ffentlichen Besitz (Abdeckung von
ca. 60% der Bewohner:innen), 30% hatten gemeinnltzige Tragerorganisationen (Abdeckung von
etwa 27% der Bewohner:innen) und 20% der Alten- und Pflegeheime waren gewinnorientierte
Einrichtungen (die etwa 12% der Bewohner:iinnen abdecken). Fir den mobilen Bereich fehlen

solche Informationen.

Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse sind in der Branche vorherrschend (insbesondere bei mobilen
Diensten), weibliche Beschaftigte sind stark Uberreprasentiert mit einem Frauenanteil von 90,6%
bei den stationaren und 85,4% bei den mobilen Diensten. Den héchsten Anteil an mannlichen
Beschaftigten hat Wien mit je ca. 19% aufzuweisen. Der Altersdurchschnitt der Beschaftigten in
der Branche ist mit 47 Jahren relativ hoch, unbefristete Vertrage sind Ublich (vgl. Rodrigues et al.
2018: 2). Die Bezahlung richtet sich meist an den jeweiligen kollektivvertraglichen Satzen (bzw.
deren Aquivalent bei éffentlichen Dienstverhaltnissen) aus, Uberzahlungen finden kaum statt. Ein
wesentlicher Grund dafir ist die Dreiecksbeziehung zwischen der fordergebenden Institution, dem
Unternehmen und den Beschaftigten - die grofiteils 6ffentlichen Mittel sind knapp bemessen.
Typische Arbeitszeitmuster sind Schichtdienste im stationaren Bereich (10- oder 12-Stunden-

Dienste) und oftmals geteilte Dienste in der mobilen Betreuung und Pflege.

Zu den wesentlichen Gesundheitsrisiken bei den Pflegeberufen gehdren Erkrankungen des
Stutzapparates, Hautprobleme und Ansteckungsgefahren, andererseits aber auch vielfaltige
psychische Beanspruchungsfolgen. Diese sind durch die Arbeit mit Menschen in schwierigen
Lebenssituationen bedingt, haben aber auch viel mit hohem Zeitdruck zu tun. Der Personalmangel
in der Branche ist evident, dies wirkt sich auf die einzelnen Beschaftigten stark aus. In der
Pflegebedarfsstudie der Gesundheit Osterreich GmbH (GOG) aus 2019 wird davon ausgegangen,
dass der zusatzliche Personalbedarf in der Langzeitpflege bis zum Jahr 2030 bei 21.500 Personen
(15.950 Volizeitaquivalenten) liegen wird (vgl. Rappold/Juraszovich 2019); bei einer
Aufrechterhaltung der aktuellen Versorgung wirden der 2023 aktualisierten Studie zufolge

aufgrund der demografischen Entwicklung bis 2040 (Zunahme alterer bzw. sehr alter Kohorten)
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zusatzliche 40.200 Personen, bzw. bis 2050 zusatzliche 71.600 Personen bendtigt werden (vgl.
Juraszovich/Rappold/Gyimesi 2023: 24f).

8.1.2 Untersuchte Fallstudienunternehmen

Um beide Bereiche der Pflege und Betreuung abzudecken, wurde ein Fallstudienunternehmen
ausgewahlt, das in der stationaren Alten- bzw. Langzeitpflege operiert, und ein zweites, in welchem

auf die mobilen Betreuungsdienste fokussiert wird.

Der erste Fallstudienbetrieb (Pflege#1) ist ein gemeinnutziger Verein, der stationare Pflege und
betreutes Wohnen anbietet und Gber mehrere Hauser in Wien verfligt. Das Unternehmen hat etwa
430 Beschaftigte, der Frauenanteil ist hoch (70-80%), der Teilzeitanteil vergleichsweise niedrig (30-
35%). Der Altersdurchschnitt der Belegschaft ist hoch, ebenso die Personalfluktuation (ca. 25%
jahrlich). Die Beschaftigten sind zum Uberwiegenden Teil fix Angestellte, bei Ausfallen wird teilweise
auf Leiharbeitskrafte zurlckgegriffen. Der Grofdteil der Beschaftigten ist in der Pflege/Betreuung
tatig, ein kleinerer Anteil in der Verwaltung bzw. Haustechnik. Im Unternehmen gilt der SWO-

Kollektivvertrag, es gibt keine Uberzahlung.

Beim zweiten Fallstudienbetrieb (Pflege#2) handelt es sich um ein gewinnorientiertes
Unternehmen, das Wohngemeinschaften flir Senior:innen, Hospize, Tageszentren sowie mobile
Pflege und Betreuung anbietet. Die Interviewpartner:innen auf Beschaftigtenseite sind allesamt in
der mobilen Betreuung und Pflege tatig. In Summe hat das Unternehmen 850 Mitarbeiter:innen,
im mobilen Bereich sind es etwa 350. Auch hier ist der Frauenanteil mit 80% relativ hoch, der Anteil
an Beschaftigungsverhaltnissen in Teilzeit ebenso (80%). Das durchschnittliche
Beschaftigungsausmar liegt bei 31 Wochenstunden, was fiir den mobilen Bereich relativ hoch ist.
Das liegt u.a. auch daran, dass der Anteil an Hauskrankenpflege (anstatt reiner Haushalts- bzw.
Betreuungstatigkeiten) relativ hoch ist, und fir diese Ublicherweise drei Besuche pro Tag
vorgesehen sind. Es gibt nur fix Angestellte (mit unbefristeten Vertragen), der Altersdurchschnitt
liegt bei etwa 50 Jahren unter den Heimhelfer:innen, bei 48 unter den Pflegefachassistent:innen
und 42 bei den Diplomierten Gesundheits- und Krankenpfleger:innen. Es gibt eine relativ hohe

Anzahl an Wiedereinsteiger:innen sowie Quereinsteiger:innen in diesem Betrieb.

Beide Unternehmen sind in Wien tatig.
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Tabelle 33: Ubersicht iiber die untersuchten Betriebe

Teilbereich der Betrieb # Beschaftigtenanzahl Interviewte Personen
Branche

Stationare Pflege#1 ca. 430 Leitung Personalabteilung
Langzeitpflege

Betriebsratsvorsitzende:r

Beschaftigte:r (Heimhelfer:in)

Beschaftigte:r (Verwaltung)

Summe Pflege #1: 4 interviewte Personen

Mobile Betreuung & Pflege#2 ca. 350 im Bereich Leitung Personalabteilung
Pflege mobile Betreuung und
g Hauskrankenpflege

Betriebsratsvorsitzende:r

Beschaftigte (DGKP) und
Sicherheitsvertrauensperson

Beschaftigte:r (Pflegefachassistent:in)

Summe Pflege #2: 4 interviewte Personen

Die Interviews wurden zwischen Janner und Marz 2024 durchgefiihrt. Dabei wurden grofiteils face-
to-face Interviews durchgefiihrt, einmal wurde auf ein Online-Format (Videokonferenz)
zurlckgegriffen. Die Interviews wurden aufgenommen, verschriftlicht und inhaltsanalytisch

ausgewertet.

8.1.3 Physische und psychische Probleme und Gefahren im Bereich
Arbeitnehmer:innenschutz in der Branche

Sowohl im stationdaren als auch im mobilen Pflegesetting gibt es vielfaltige physische und

psychische gesundheitliche Gefahrenquellen. Wahrend es bei den physischen Gefahren und

Belastungen weitgehend Einigkeit zwischen der Arbeitgeber:innen- und Arbeitnehmer:innen- bzw.

Betriebsratsseite gibt, trifft dies auf die psychischen Belastungen nicht ganz zu.

Kérperliche Belastungs- und Risikofaktoren

Die grofite identifizierte Gefahrenquelle ist die korperlich schwere Arbeit, insbesondere das Heben
der Klient:innen zur Mobilisation oder Korperpflege, sowohl im mobilen, als auch im stationaren
Setting, bzw. damit verbundene ,Hebefehler“. Im Pflegeheim gibt es zwar Pflegebetten und
technische Hilfsmittel wie Hebelifte, diese wirden aber nicht immer eingesetzt, denn ,dann ist [der
Lift] kaputt. Dann gibt es Kollegen, die sagen: Schnell, schnell, wir sind heute so wenige, wir missen
schnell machen!“ (HH, Pflege#1). Auch im mobilen Setting wird das Fehlen von Pflegehilfsmitteln,
insbesondere von Pflegebetten, von den Beschaftigten als grofite korperliche Gefahrenquelle

identifiziert. Viele Klient:innen verfligen Uber keine Pflegebetten, man kénne sie vertraglich nicht
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dazu zwingen.% Teilweise wird es aus finanziellen, teilweise aus Platzgrinden oder anderen
Grunden (,zahlt sich nicht mehr aus in meinem Alter”) abgelehnt. Die Folge ist, dass die Pflege am
Bett in gebuckter Haltung stattfinden muss. Dementsprechend sind Beschaftigte haufig mit
Rlackenschmerzen (,verrissenes Kreuz“) und anderen Muskel- und Skeletterkrankungen
konfrontiert. Generell gibt es in Privathaushalten (bei der mobilen Pflege und Betreuung, die bei
den Klient:innen zuhause stattfindet) viele Gefahrenquellen, etwa abgetretene Treppen, rutschige
Teppiche oder das Fehlen eines Handlaufs. Auch wenn es sich um einen ,haushaltsiblichen
Zustand“ handelt (dieser wird bei Erstbegehungen untersucht, siehe weiter unten), bleiben weitere
korperliche Gefahrenquellen; wenn das Badezimmer etwa sehr klein ist, wird die Unterstutzung bei

der Korperpflege schwierig. Die hausliche Umgebung kann nur sehr begrenzt beeinflusst werden.

Anders ist dies im stationaren Setting, wo gewisse bauliche und hygienische Standards eingehalten
werden mussen, wenngleich auch hier anekdotisch von vielfaltigen technischen Gefahrenquellen
berichtet wird, etwa in der Kiche (das Hantieren mit heifen Speisen oder Getranken kann zu
Verbrennungen und Verbrahungen flihren), in den Badezimmern (Kombination F6hn und Wasser)

oder verursacht durch technische Schaden (etwa Uberschwemmungen, kaputte Rohre).

Auch die Verwendung von Reinigungsmitteln bzw. chemischen Stoffen kann zu einer
Gefahrenquelle werden oder zu einer starken korperlichen Belastung der Haut und
Atemwegsorgane. Im stationaren Bereich werden fallweise bzw. in ,Notsituationen” (etwa am
Wochenende, wenn Beschaftigte der Haustechnik, die daflir zustandig waren, nicht anwesend sind)
auch von diesbezuglich ungeschultem Pflegepersonal Tatigkeiten vorgenommen (Nachflllen von
chemischen Stoffen), teilweise ohne Schutzausristung, die zwar vorhanden ist, aber haufig nicht
verwendet wird (,Man sollte das mit Schutzbrille machen, aber kein Mensch weif3, wo die Brillen
sind“, HH, Pflege#1). Im mobilen Setting hantiert man mit Reinigungsmitteln, die von den
Klient:innen zur Verfugung gestellt werden -aus zeitlichen Griinden kann nicht Uberpruft werden,
ob diese den Arbeitnehmer:innenschutzbestimmungen entsprechen, d.h. hier hat man keinerlei
Sicherheit Uber den Inhalt der Gefafle bzw. deren Alter bzw. Ablaufdatum. Auch Sauerstoff fiir

COPD-Patient:innen kann - in Verbindung mit Rauchen - zu einer Gefahr werden.

Ein weiteres grofies korperliches Gesundheitsrisiko stellen — sowohl im stationaren als auch im
mobilen Setting - Nadelstichverletzungen dar. Es gibt zwar Nadelabwurfbehalter, die auch im
mobilen Bereich ausgegeben werden, trotzdem passieren immer wieder Unfalle. Auch die Gefahr,
durch die direkte korperliche Arbeit mit vielen, sich teilweise in schlechtem Gesundheitszustand

befindlichen Klient:innen oftmals Viren und Keimen ausgesetzt zu sein, wird in beiden Settings

9 |n den Interviews wurde erwahnt, dass in den Betreuungsvertragen in Wien zwar enthalten sei, "die fur die Pflege
ordnungsgemafen Rahmenbedingungen zu gewahrleisten, hier gabe es aber grofen Interpretationsspielraum. In
anderen Bundeslandern gabe es teilweise die Verpflichtung, Heilmittel und Behelfsmittel zur Verfligung zu stellen.
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betont. Bei bekannten Infektionen wird darauf geachtet, entsprechende Schutzkleidung und

Masken zu tragen.

Im mobilen Bereich sind Wegunfalle eine groe Gefahrenquelle, da die Beschaftigten viel
unterwegs sind, teilweise mit ihren eigenen Fahrzeugen. In einem Fallstudienbetrieb wird erzahlt,
dass vor einigen Jahren sogar eine Beschaftigte bei einem Wegunfall ums Leben kam. Weiters ist
das Thema Nichtraucher:innenschutz ein schwieriges; dieser kann in den Privathaushalten der
Klientiinnen nicht immer umgesetzt werden, v.a. wenn es sich bei den Klientiinnen um
Kettenraucher:innen handelt oder es kein Verstandnis gibt, mit dem Rauchen wahrend des
Besuchs durch die Pflegekrafte zu pausieren. Weitere Gefahrenquellen im mobilen Bereich, die vor
allem von Arbeitgeber:iinnen- und Betriebsratsseite betont wurden (jedoch nicht von den
Beschaftigten selbst), betreffen das Arbeiten bei jedem Wetter mit vielen Wegen im Freien sowie

die Belastung durch den Klimawandel (sehr heif3e, nicht klimatisierte Wohnungen).

Psychische Belastungs- und Risikofaktoren

Unisono meinen die Befragten, dass psychische Belastungsfaktoren in der Branche in den letzten
Jahren stetig zugenommen hatten, insbesondere durch den grofRer werdenden Personalmangel
und den dadurch entstehenden grofReren Arbeitsdruck. In beiden Betrieben wird berichtet, dass
Krankenstande in den letzten Jahren zugenommen hatten, aufgrund der hdheren Belastung, und
auch als Nachwirkung der Pandemie, man hatte eine Verschnaufpause gebraucht.
Mitarbeiter:innen wurden nicht leichtfertig in Krankenstand gehen, da man wisse, dass das
Einspringen von Kolleg:innen enormen Druck erzeuge. Generell gebe es im mobilen Bereich
Uberdurchschnittlich hohe Krankenstandsabwesenheiten, die auch weit GUber dem Durchschnitt

der gesamten Sozialbranche liegen.

Die psychische Herausforderung v.a. durch herausfordernde Arbeitszeiten (Schicht- und
Nachtdienste im stationaren, geteilte Dienste im mobilen Bereich) werden von Arbeitnehmer:innen-
und Arbeitgeber:innenseite anerkannt. Insbesondere die geteilten Dienste seien sehr fordernd, von
morgens bis zum frihen Nachmittag sei man im Dauerstress, dann habe man eine Pause von
einigen wenigen Stunden, bevor es fur den Abenddienst wieder zu den Klient:innen geht. Laut
Beschéftigten kdnne man in diesem Bereich eine Vollzeitstelle oft gar nicht annehmen, da es zu
beschwerlich wére, bereits mit 30 Wochenstunden sei man ab einem gewissen Alter ,am Limit“.
Auch die Arbeitgeber:innenseite sieht diese geteilten Dienste sehr kritisch und ist der Meinung,
man kdénne diese auch aufldsen, wenn man in nur zwei Schichten, von 7 bis 15 Uhr (Frihdienst)
und von 12 bis 20 Uhr (Spéatdienst) arbeiten wirde. Dafur sei es aber notwendig, gewisse
Tatigkeiten in den frihen Nachmittag zu schieben und zwischen 12 und 15 Uhr viel Arbeit zu

erledigen; dies werde jedoch von den Klient:innen nicht gewlnscht (,Nachmittagsschlafchen®), sei

117



FORBA

118

aber auch von Seiten des Fordergebers (momentan) nicht méglich. So kdnne man leichter Vollzeit-
Dienstverhaltnisse anbieten. Momentan wirde das Motto gelten, je hoher die Wochenstunden,

desto mehr geteilte Dienste.

Von den Beschaftigten, die direkt mit Klientiinnen arbeiten, wird auf noch vielfaltigere
Gefahrenquellen hingewiesen, wie etwa ein andauernder hoher Larmpegel oder Belastungen durch
~Schwierige“ Klient:innen, die teilweise dement sind oder kognitiv nicht verstehen, was passiert
(,Es reicht eine Person pro Tag, die muss ich um 7.00 oder 8.00 Uhr versorgen, dass man das doch
stundenlang spurt. ... Also so ist das nicht, dass man sagt: Ich bin jetzt so professionell und stecke
das einfach so weg.“, HH, Pflege#1). Insbesondere im mobilen Bereich, in welchem man alleine bei
Klient:innen ist, kdbnnen sehr schwierige Situationen entstehen, auch wenn man telefonisch weitere
Personen kontaktieren konne (Teamleitung, Rettung). Im stationaren Bereich ist nach

Arbeitgeber:innensicht (Pflege#2) die Verantwortung nicht so stark, da man im Team arbeite.

Es gebe aber auch strukturelle Grinde, warum sich psychische Belastungen in den letzten Jahren
verstarkt hatten, man merke etwa, dass die Zuerkennung der Pflegestufen 1 und 2 erschwert
wurde und somit Klient:innen spater und in einem viel schlechteren Zustand in Betreuung kommen
wurden. Auch merke man den Druck der Krankenh&auser, die Patient:innen in einem schlechteren
Zustand als noch vor einigen Jahren entlassen wirden. Generell gabe es viel weniger konstante
Betreuungsverhaltnisse (die Uber lange Zeit laufen), und Klient:innen waren haufiger demenzkrank
oder ,psychisch auffallig“. In der stationaren Pflege wurde die Personalbesetzung geandert, etwa
bei Nachtdiensten. Bei Personalmangel wurde Personal spontan zwischen den Hausern hin- und
hergeschoben werden, quer Uber verschiedene Berufsgruppen. Ein:e Interviewpartner:in
(Betriebsrat) erzahlt, dass die Kleidung zwischen den Berufsgruppen angeglichen wurde. Somit gibt
es keine leicht erkennbare Unterscheidung mehr, was neben der Kostenersparnis auch den
~Benefit” haben kénne, dass man von den Klient:innen und Angehdrigen nicht mehr so leicht einer
Berufsgruppe zugeordnet werden kann (,die Schwester kommt eh gleich“ - obwohl es sich

vielleicht um eine Heimhilfe handelt).

In der mobilen Pflege werden die verrechenbaren Zeiten fur Tatigkeiten von vielen Beschaftigten
als sehr knapp gesehen. Eine Interviewpartner:in erzahlt, dass Klientiinnen teilweise aus
finanziellen Grinden Leistungen kurzen mussten, obwohl der Bedarf da ist, und die Pflegepersonen
die Leistungen in der Folge ,aus Mitleid“ weiterhin verrichten wirden. Man versuche dann eben
mit reduzierter Zeit trotzdem alles zu schaffen, damit der:die Klient:in versorgt ist. Wegzeiten seien
sehr knapp bemessen, man wisse schon bei der Planung fix, dass sich der Dienst in der
vorgesehenen Zeit nicht ausgehen kann. Verspatet man sich, wird man angerufen und von
Klient:innen mit Vorwirfen konfrontiert - auch das sei eine grofle Belastung. In der knappen Zeit

ist auch die Pflegedokumentation (via App am Handy) unterzubringen, was v.a. bei ,komplizierteren
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Fallen“ zeitaufwandig ist. Zwar wird die Digijtalisierung von den Beschaftigten positiv gesehen, weil
diese weitaus zeitOkonomischer sei, teilweise stoffe man hier jedoch auf Unverstandnis der
Klient:innen ("die kommt nur Handy spielen"); wirde eine Mappe aufgeschlagen werden, ware die
Dokumentation nachvollziehbarer. Aus Zeitmangel wird die Dokumentation oft im Nachhinein
gemacht (in der Freizeit oder am Weg in o6ffentlichen Verkehrsmitteln), dies ist ein zusatzlicher

Belastungsfaktor und ein zusatzliches Gesundheitsrisiko (Unfallgefahrdung).
Aber auch im stationaren Setting heif3t es ,Arbeit nach Leistungskatalog*;

Es gibt einen Leistungskatalog, und der héalt fest, wofiir man wie lange brauchen kann,
Gesicht waschen eine Minute, dieses, jenes. Das verursacht Stress. Die Pflege muss das
dokumentieren, der Bewohner leidet. Dann kann die Pflege sich weniger persénlich um
den Bewohner [kimmern]. Es ist wie, manchmal wie ein Gegenstand, wie eine Statue, den
wasche ich, putze ich, und dann setze ich ihn hin, nicht? Also das ist ja auch, tut mir leid
dann oft far die Pflege, weil die wollen ja den ja auch betreuen, dass es ihm psychisch
besser geht, wenn man mit ihm spricht oder wenn man sich um ihn kiimmert. Nicht, aber
das wird, ftir dich, euch da ein Druck gemacht durch diese Kataloge, dass alles schnell sein

muss, nicht, oder soll. (Beschaftigte:r in der Verwaltung, Pflege #1)

Den Unterschied zwischen der stationdren und der mobilen Betreuung und Pflege bringt ein:e

interviewte:r Pflegefachassistent:in so auf den Punkt:

,Bei stationédr habe ich auch meine Spitzenzeit, zwischendurch kann ich aber in Ruhe aufs
Klo gehen, kann eine kurze Pause machen, das fallt bei uns alles weg [im mobilen Bereich].
Ich trau mich oft gar nicht aufs Klo zu gehen, weil ich mir diese 5 Minuten Zeit nicht mehr
nehmen trau, weil ich schon wieder den Anruf bekommen hab, es hat schon eine
Beschwerde gegeben, warum bin ich schon wieder so spat und eigentlich sollte ich schon
seit einer Viertelstunde beim néchsten Klienten sein. Und das ist schon ein Unterschied.
Ich glaube schon, dass das dazu fuhrt, dass die Leute in der mobilen Pflege viel friiher
ausgebrannt und erschépft sind als im stationdren Bereich und mehr als Teilzeitarbeit nicht
schaffen. Ich habe vor mehr als einem Jahr aufgestockt auf 30 Stunden, ich bin am Limit

und bin am Uberlegen, wieder zu reduzieren, denn ich bin k. 0.“ (PFA, Pflege#2)

Mobbing und verbale (teilweise sexualisierte) Gewalt spielen eine sehr grofle Rolle, wenngleich
auch sehr unterschiedlich in den beiden Pflegesettings. Im stationdren Bereich wird berichtet, dass
diese haufig von Kolleg:innen und Vorgesetzten ausgehe (jedoch kaum von Bewohner:innen - aus
Angst dass die Beschaftigten sie dann schlechter behandeln wurden); dabei wird eine nur
mangelnde Unterstitzung der Geschaftsfuhrung und keine Wertschatzung attestiert. Im mobilen
Setting gehen diese verbalen und teilweise auch korperlichen Angriffe und Aggressionen von den

Klient:innen bzw. teilweise auch von deren Angehdrigen aus. Zwar werde ein professioneller
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Umgang bei der Betreuung kranker, kognitiv sehr eingeschrankter Klient:innen, die teilweise auch
sehr verzweifelt sind, in der Ausbildung gelehrt und gelernt, es bedarf aber trotzdem viel Kraft, so
etwas wegzustecken. Beschaftigte sind zudem oft mit rassistischen oder sexistischen
Bemerkungen und Andeutungen oder Handlungen konfrontiert, auch seien Drohungen oder
angstauslosende Situationen (z.B. unversperrte Schusswaffen) ernst zu nehmen, jlngere

Kolleg:innen mit weniger Erfahrung wirden sich oft "mehr gefallen lassen".

8.1.4 Gesetzte Maf3inahmen und deren Wirkung

Beide Fallstudienunternehmen greifen auf externe Institutionen flr betriebliches
Gesundheitsmanagement bzw. fur ein Employee Assistance Programm (EAP) zurick. Von diesen

Unternehmen werden Arbeitsmediziner:innen bzw. Sicherheitsfachkrafte zur Verfigung gestellt.

Ankauf technischer Hilfsmittel

Im Bereich der stationdren Betreuung und Pflege wurde in den letzten Jahren von der
Geschéaftsfihrung stark in technische Hilfsmittel investiert, nachdem dies Uber viele Jahre von
der:m externen Arbeitsmediziner:in gefordert wurde. Die Anschaffung dieser Gerate (z.B.
héhenverstellbare Tische, ergonomische Stuhle, FuBstitzen, Hebelift, Aufstehhilfen, Liftwagen)
wird mit den Stationsleitungen akkordiert, Schulungen zur korrekten Verwendung werden
angeboten. Allerdings, so die befragten Beschaftigten, werden diese Hilfsmittel mitunter kaum bzw.
gar nicht verwendet, etwa wenn es ,,schnell gehen“ muss weil nur wenige Beschaftigte vor Ort sind.
Nur solche Personen, die ein explizites Interesse daran haben, wirden sie auch anwenden. Die
Verwendung der Hilfsmittel obliege somit der Eigenverantwortung der einzelnen Beschaftigten.
Diese musse aber ,von oben*“ angeordnet bzw. eingefordert werden fur den Schutz der Gesundheit

der Beschaftigten.

Umsetzung von Manahmenvorschldgen nach Arbeitsunféllen

Mit der Tatigkeit der Arbeitsmediziner:in ist ein befragter Betriebsrat nicht glicklich, die Person
komme zwar regelmaflig, mache aber hauptsachlich administrative Tatigkeiten. Die
vorgeschlagenen MaRnahmen nach Arbeitsunfallen seien haufig nicht adaquat und gehen an den

Bedurfnissen vorbei:

Eine Pflegerin ist also bei der Essensausgabe ausgerutscht im Zimmer auf dem nassen

Boden. Und die Medizinerin schreibt hin: Sie soll langsamer gehen und besser auf ihre
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FliBe schauen. Also da kommen so skurrile MaShahmen, Vorschléage, die dann, wo ich

sage: Das kann doch nicht wahr sein, ja?! (BR, Pflege #1)

Genau dieses Problem ware entweder durch einfache arbeitsorganisatorische Manahmen zu
beheben (kein Nassaufwischen um die Mittagszeit), oder das Reinigungspersonal musse
verpflichtet werden, im Anschluss den Boden zu trocknen, um das Verletzungsrisiko fur das
Pflegepersonal zu minimieren. Nach einem Arbeitsunfall, bei dem es bei Frihstlcksvorbereitungen
zu einer Schnittwunde kam, war die Empfehlung der Arbeitsmedizin, mit einem Tuch zu schneiden.
Auch dieser Vorschlag wird von der:dem Betriebsratsvorsitzenden angezweifelt, denn es gabe eine
weitaus sicherere Variante, namlich Schnittschutzhandschuhe anzuschaffen. Die Einbindung des
Betriebsrats bzw. der Beschaftigten bei der Mainahmenentwicklung ware empfehlenswert, damit

diese auch praxisnah ausgestaltet werden, erfolgt aber nicht im Unternehmen.

Im untersuchten Unternehmen im mobilen Pflegesetting scheint der Arbeitnehmer:innenschutz
einen hdheren Stellenwert zu haben, es gibt einen regen und guten Austausch zwischen Betriebsrat
und Fuhrung, da man gemeinsame Interessen verfolge. Auswertungen zu jedem Vorfall werden
regelmafiig im FlUhrungskreis besprochen - dies lauft unter Qualitdtsmanagement. Das
Unternehmen habe etwa festgestellt, dass Nadelstichverletzungen zugenommen haben, folglich
fihrte man eine Auswertung durch und stellte fest, dass eher jiingere Beschaftigte davon betroffen
sind, also wurde eine Schulung angeboten. Grundsatzlich gibt es nach jedem Arbeitsunfall von

Fihrungsseite Uberlegungen zu notwendigen Mafnahmen.

Angebot zu arbeitspsychologischer Beratung (nach Arbeitsplatzevaluierung)

Auch die vorgeschriebenen Arbeitsplatzevaluierungen werden extern durchgefihrt. Bei beiden
untersuchten Unternehmen ist allen Befragten der Zeitpunkt der letzten Evaluierung unklar, liege

aber schon einige Zeit zurick.

Im stationaren Pflegesetting fand eine Evaluierung psychischer Belastungen ,vor einigen Jahren*
statt, Aufzeichnungen daruber sind jedoch (moéglicherweise auch bedingt durch einen
Fuhrungswechsel) verschollen, aber laut Betriebsrat waren die Resultate sehr schlecht. Als
Konsequenz dieser Evaluierung wurden Sprechstunden eines:r Arbeitspsycholog:in®” im
Unternehmen installiert. Dieses Angebot wurde lange nur sehr wenig in Anspruch genommen, nach
der Pandemie wurde es aber vom Betriebsratsgremium starker beworben (Vorstellungstermin bei
der Belegschaft, wachsende Akzeptanz und Vertrauensbildung). Dadurch hat der:die

Arbeitspsycholog:in in den letzten beiden Jahren groSen Zulauf erfahren und ist gut gebucht. Von

97 Es wurde nicht weiter ausgefiihrt, ob es sich dabei um eine:n Gesundheitspsycholog:in oder Klinische:n Psycholog:in
handelt.
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den Beschaftigten wird das Angebote als KrisenmafSnahme gesehen, ,dass einer, wenn es
irgendwelche Broseln gibt, Konflikte, bevor ihm der Film reif3t, so ein bissl reden kann, oder es gibt
ein Fehlverhalten und drohende Klindigung bzw. Verwarnungen, die man dann an das knlipft, dass
er hingeht“ (BR, Pflege#1). Zum Zeitpunkt der Interviews ist eine Arbeitsplatzevaluierung im Gange,
mittels einer anonymisierten  Online-Umfrage zu  psychischen Belastungen. Die
Betriebsratskorperschaft setzt sich dafur ein, dass die Beschaftigten teilnehmen, viele von ihnen

wollen aber nicht, weil ,das wirde eh nix bringen®.

Auch im mobilen Setting gibt es die Maoglichkeit, bei Bedarf gesundheitspsychologische
Unterstliitzung zu erhalten. Diese ist sehr umfangreich, kann kostenlos in Anspruch genommen
werden und geht Uber den Arbeitskontext hinaus (auch bei privaten Problemen z.B. in der
Partnerschaft oder mit der Kinderbetreuung). Es werden sechs Einheiten zur Stabilisierung
angeboten, das Angebot ist Bestandteil eines Employee Assistance Programms (EAP). Die
Geschaftsfihrung erfahrt jahrlich (doppelt anonymisiert!) die Themen, Uber die gesprochen wird,
um zu sehen, mit welchen Problemen die Beschaftigten konfrontiert sind. Mitarbeiter:innen, die
dieses Angebot in Anspruch nehmen, bewerten es als sehr gut, allerdings sei es aufgrund der
geteilten Dienste schwierig, Zeit daflir zu finden, und deshalb wird es in Summe nicht so haufig
genutzt, wie es (auch von Mitarbeiter:iinnenseite) gewlnscht wird. Abseits der
gesundheitspsychologischen Unterstitzung gibt es im mobilen Setting auch gerontopsychologische
Gesprache uber Klient:innen, die von den Mitarbeiter:innen sehr gut angenommen werden. Anhand
dieser Gesprache kénnen Handlungsoptionen aufgezeigt und verglichen bzw. Erfahrungswerte und
Know-How ausgetauscht werden, sodass man sich mit schwierigen Fallen nicht mehr so allein
gelassen fuhlt. Fir Klient:innen gibt es gleichzeitig die Moglichkeit der Inanspruchnahme einer
Gerontopsychologin; diese kann deeskalierend wirken, wenn die Pflegepersonen den Eindruck

haben, dass ein hohes Gewalt- und Aggressionspotenzial vorhanden ist.

Mafnahmen nach anlassbezogenen Arbeitsplatzevaluierungen und Begehungen durch das
Arbeitsinspektorat

Im mobilen Setting gibt es eine sogenannte ,Erstbegehung“ von Privathaushalten durch
Diplomierte Gesundheits- und Pflegekrafte, sobald Klient:innen neu aufgenommen werden.
Anlassbezogen bzw. bei einer vermuteten Gefahrdungslage fuhrt die Sicherheitsfachkraft
Hausbesuche durch. Bei ,problematischen Haushalten gibt es zwei Mal jahrlich fixe
Begehungstermine durch die Sicherheitsfachkraft, auch um Druck auf Angehdrige auszulben,
Anderungen vorzunehmen. Werden Manahmen empfohlen und nichts an der Situation geéndert,
kommt es zu einer Gefahrdungsmeldung an den Auftraggeber und das Betreuungsverhaltnis kann

beendet werden aufgrund eines zu hohen Sicherheitsrisikos fur die Pflegenden.
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Auch anlassbezogene Arbeitsplatzevaluierungen finden statt, nach einer Nadelstichverletzung
wurde etwa die betroffene Person dazu befragt (wie das passiert ist, was praventiv und danach
unternommen wurde), diese Informationen werden auch in der Unfallmeldung festgehalten. Alle
empfohlenen MafSnahmen, Zustandigkeiten und der Status der Umsetzung werden in einem

zentralen Dokument aufbewahrt, all dies hat der Betriebsrat vor einiger Zeit veranlasst.

In den letzten Jahren wurde im stationdren Setting Uber das Arbeitsinspektorat einiges an
Verbesserungen fur die Beschaftigten umgesetzt, genannt wird etwa ein eigener Ruhe- und
Sozialraum. Auch nach dem Umbau/Einbau einer neuen Kiche (durch Personen ohne
Gastronomieerfahrung) gab es aufgrund von Gefahren eine Begehung durch das

Arbeitsinspektorat, es wurde danach umorganisiert/umstrukturiert.

Vereinbarung zum Nichtraucher:innenschutz

In Zusammenarbeit mit der Arbeiterkammer wurde in einem Fachausschuss fir das Unternehmen
im mobilen Bereich eine Vereinbarung zum Nichtraucher:innenschutz verfasst, welche festhalt,
dass .Angehorige und Klient:iinnen wahrend der Betreuung nicht rauchen. Bei vorhandener
Mobhilitat muss eine halbe Stunde vor Ankunft der Pflege- oder Betreuungsperson gellftet werden.
Wenn die Vereinbarung gebrochen wird, ist das auch ein Grund, die Betreuung zu beenden. So

werden die Beschaftigten besser geschutzt.

Herausforderungen und Verbesserungsvorschlége

In beiden Fallstudienbetrieben spielen die Sicherheitsvertrauenspersonen nur eine sehr
eingeschrankte Rolle als Ansprechpersonen far Kolleg:innen zum Thema
Arbeitnehmer:innenschutz - bei Informations- oder Gesprachsbedarf wirden eher der Betriebsrat
oder die Teamleitungen kontaktiert. Im Unternehmen mit dem mobilen Pflege- und
Betreuungssetting wird berichtet, dass die Sicherheitsvertrauenspersonen an regelmafRigen
Sitzungen des Arbeitssicherheitsausschusses teilnehmen, aber sonst kaum in Erscheinung treten.
In beiden Unternehmen wird bestatigt, dass eine Unterweisung der Beschaftigten vorgenommen
wird und diese auch diesbezlgliche Unterlagen dazu erhalten (Sicherheitshandbuch 0.3.).
Allerdings wird einigen Beschéaftigten eine negative Einstellung zur eigenen Gesundheit attestiert -
viele wlrden sich nicht darum kimmern (wollen; hier misse man auch vermehrt an die
Eigenverantwortung appellieren). Mit regelmafiig durchgefihrten gesundheitsférdernden
Maflnahmen (als Beispiel wird Wirbelsaulengymnastik beim morgendlichen Dienstwechsel im
stationaren Betrieb genannt) konne das Bewusstsein daflr gescharft und niederschwellige

Aufklarungsarbeit betrieben werden.
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Eine weitere grofle Herausforderung stellen die dichten Arbeitszeiten dar. In Kombination mit der
korperlichen und psychisch schweren Arbeit kdnne kaum jemand in der Branche, v.a. im mobilen
Bereich, Vollzeit arbeiten. Hier wiinschen sich die Befragten unisono eine Arbeitszeitverkiirzung bei
vollem Lohn- und Personalausgleich; unter der Woche waren ebenso v.a. im mobilen Bereich
Bereitschaftsdienste (wie am Wochenende) wiinschenswert, wenn es zu krankheitsbedingten
Ausfallen kommt, sodass die Dienste nicht von anderen (ohnehin ausgelasteten) Beschaftigten
oder Teamleitungen Gbernommen werden mussen. Den Fuhrungskraften misse man auch Zeit fur
ihre Fihrungstatigkeiten geben (dies komme haufig zu kurz), damit sie das Maf an Unterstutzung
leisten kbnnen, das vorgesehen ist; dies hatte einen enormen Einfluss auf das Arbeitsklima und
die Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen. Eine wesentliche Herausforderung im mobilen Pflege- und
Betreuungssetting ist die Ablehnung unzumutbarer (nicht schwieriger!) Klient:innen. Hier fehle es
an klaren Richtlinien und hier brauche es auch die Unterstitzung der Vorgesetzten, da es haufig
schwierig ist, eine Ablehnung auch beim Foérdergeber durchzusetzen (man werde unter Druck
gesetzt nach dem Motto: "Bemuhen Sie sich ein bisschen mehr", HH, Pflege#2). Als Teamleitung
musse man sehr selbstbewusst auftreten und sehr gut im Argumentieren sein, um klarzumachen,

dass eine Betreuung nicht fortgesetzt werden kann.

8.1.5 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Neben den ,klassischen” kdrperlichen Gesundheitsrisiken, die pflegerische Berufe mit sich bringen
(schweres Heben, dauernde Beanspruchung/Belastung des Bewegungsapparats), sind es vor
allem psychische Belastungsfaktoren, wie andauernder Arbeitsdruck, Schicht- und Nachtdienst im
stationaren und geteilte Dienste im mobilen Bereich, unter denen Beschaftigte in der Pflege leiden.
Insbesondere bei den per Leistungskatalog festgelegten Zeiten fur bestimmte Pflegetatigkeiten sei
schon im Voraus klar, dass das Arbeitspensum nicht schaffbar ist. Ebenso knapp bemessen sind
die Wegzeiten. Auch die Dokumentation wird aus Zeitmangel in der Freizeit oder in 6ffentlichen
Verkehrsmitteln gemacht. Bei der mobilen Betreuung und Pflege ist man haufig auch schwierigen
Klient:innen ausgesetzt, ebenso wie unangemessenem Verhalten, wie verbale und kérperliche
Angriffe, Aggressionen, sowie sexuelle Gewalt, gegen das man sich schitzen muss. Ein
wesentlicher Faktor, der mit teilweise mangelhaft umgesetzten
Arbeitnehmer:innenschutzmafnahmen zu tun hat, ist der evidente Personalmangel in der Branche,
der Uberlastungen verursache. Selbst wenn technische Hilfsmittel wie Hebelifte vorhanden sind,
werden sie haufig nicht verwendet, entweder weil (sehr haufig wechselnde) Beschaftigte nur
unzureichend geschult sind oder weil es ,schnell gehen musse“. Im Zweifelsfall wird auf den
Gesundheitsschutz verzichtet. Auch Arbeitsunfélle seien haufig Wissenslicken oder mangelnder
Anleitung zuzurechnen (Stammbeschéaftigte finden haufig keine Zeit, neues Personal

einzuschulen). Haufige korperliche Gesundheitsschadigungen bei den Beschaftigten sind



FORBA

chronische Erkrankungen bzw. AbnUtzungserscheinungen, diese werden aber als ,Berufsrisiko®

gesehen.

Die arbeitsschutzrechtlichen Vorgaben werden in beiden Betrieben teilweise eingehalten, in beiden
Betrieben wurden in den letzten Jahren SchutzmafRnahmen gesetzt. Im mobilen Setting hat man
es oft mit zusatzlichen Herausforderungen (oft in den privaten Raumlichkeiten der Klient:innen) zu
tun und muss teilweise groRe Anstrengungen unternehmen, damit sogar Mindeststandards, wie
z.B. die Anschaffung eines Pflegebetts, durchgesetzt werden. Beide Fallstudienunternehmen
haben externe Unternehmen flr den Arbeitnehmer:iinnenschutz beauftragt; diese stellen
Sicherheitsfachkrafte bzw. Arbeitsmediziner:innen zur Verfligung. Dieses Outsourcing habe aber
einem Betriebsrat zufolge insofern Nachteile, als die zu erbringenden Leistungen verhandelt
werden mussen und man in einem Fall ,gerade das Notwendigste [erhélt], damit man keine Strafe
zahlen muss*. Dies zeigen auch die oft sehr praxisfernen Empfehlungen, hier wirde die Einbindung
der Belegschaft bzw. des Betriebsrats definitiv zu Verbesserungen fuhren. In beiden Unternehmen
wird auch eine gesundheitspsychologische Beratung angeboten, dies wird gutgeheifien,
wenngleich es zumindest momentan als letztes Kriseninstrument wahrgenommen wird. Viel
psychischer Druck kdnnte genommen werden, indem Personal aufgestockt und die Arbeitszeiten
reduziert wurden. Insbesondere die geteilten Dienste in der mobilen Pflege kénnten - so
Arbeitgeber:innen- und Arbeitnehmer:innenseite unisono - mit etwas Durchsetzungskraft

abgeschafft und die Arbeit anders organisiert werden.

8.2 Arbeitnehmer:innenschutz im Lebensmitteleinzelhandel

8.2.1 Branchenstruktur

GemaR Statistik Austria (Leistungs- und Strukturstatistik) gab es in Osterreich im Jahr 2021 52.892
Unternehmen im gesamten Einzelhandel, die insgesamt 350.188 unselbstandig Erwerbstatige
beschaftigten. Die Wirtschaftskammer zahlt far das Jahr 2020 114.600 unselbstandig
Erwerbstatige im Lebensmitteleinzelhandel (Vollsortiment und Diskont). Der Frauenanteil lag im
Lebensmitteleinzelhandel im selben Jahr bei 78% und damit Uber jenem im gesamten Einzelhandel
(73%). 57% der Mitarbeiteriinnen im Lebensmitteleinzelhandel waren im Jahr 2020
Teilzeitbeschaftigte (WKO 2022). Im Jahr 2021 waren 99,8% aller Einzelhandelsunternehmen
KMUs mit weniger als 250 Beschaftigten. Dennoch beschaftigten nur 104 GrofSunternehmen mit
250 und mehr Mitarbeiter:innen etwa 49% aller selbstandigen und unselbstandigen Beschaftigten
im Einzelhandel. Flir den Lebensmitteleinzelhandel sind keine separaten Daten vorhanden
(Voithofer et al. 2023). Die Konzentration durfte hier allerdings noch ausgepragter sein als im

Einzelhandel als Ganzem.
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Wahrend die Konjunkturentwicklung fir den gesamten Handel im ersten Coronajahr 2020 mit -
4,8% negativ war, konnte der Lebensmitteleinzelhandel als kritische Infrastruktur im Jahr 2020 um
8,2% zulegen. Die gesamte Sparte Handel erholte sich im Jahr 2021 und konnte eine
Konjunkturentwicklung von 4,6% einfahren. Der Lebensmitteleinzelhandel stagnierte im Jahr 2021
und schrumpfte im Jahr 2022 um -4%. Der Bereich E-Commerce im Einzelhandel zeigte eine
sprunghafte Entwicklung mit der Covid-19- Pandemie und stieg im Jahr 2020 im Vergleich zum
Vorjahr um fast 30%, in den Folgejahren 2021 und 2022 sogar um uber 30% (ebd.).

Homeoffice kommt im Einzelhandel eher selten vor, dennoch stieg der Anteil der
Arbeitnehmer:innen im Homeoffice unter Arbeitskraften mit Tertiarabschluss im gesamten Handel
im Pandemiejahr 2020 stark an (auf 48%). Dies betrifft aber nicht die groBe Masse der
Beschaftigten im Verkauf. Im Einzelhandel insgesamt lag die Homeofficequote im Jahr 2019 bei
6% (Huber et al. 2022).

Die Bezahlung im Handel insgesamt und im Lebensmitteleinzelhandel ist eher niedrig,
Uberzahlungen gibt es in der Branche nur fiir Spezialkrafte. Dementsprechend ist die Zufriedenheit

der Beschaftigten mit dem Einkommen niedriger als in den meisten anderen Branchen (ebd.).

Die Arbeitszeiten werden von vielen Beschaftigten im Einzelhandel als problematisch angesehen.
Etwa 60% von ihnen arbeiten bis zu 10 Tage im Quartal langer als 10 Stunden pro Tag. Dies lasst
sich kaum mit hauslichen und familiaren Verpflichtungen vereinbaren (AK 2023). Es wird von vielen
Beschéftigten gerade im Lebensmitteleinzelhandel erwartet, dass sie laufend Uberstunden

machen und kurzfristig einspringen.

Die wesentlichsten Gesundheitsrisiken liegen bei den Handelsangestellten v.a. im Bereich der
psychischen Belastungen. Genannt werden psychischer Stress durch Zeitdruck und psychisch
belastende Tatigkeiten, insbesondere unter Angestellten mit Kindern im Haushalt und mit
Migrationshintergrund. Diese Belastungen haben seit Ausbruch der Covid-19-Pandemie
zugenommen (IFES/WIFO 2022). Ebenso stark zugenommen hat die Zahl der Tage, an denen
Beschéftigte trotz Krankheit gearbeitet haben (Préasentismus), um ihre Kolleg:innen nicht im Stich
zu lassen. Diese Zahl betrug vor der Pandemie im Durchschnitt 2,3 Tage, im Jahr 2020 ist diese
jedoch auf 10,7 Tage hinaufgeschnellt (ebd.). Koérperliche Risiken sowie Unfall- und

Verletzungsgefahren sind im Einzelhandel mit der Pandemie erheblich gestiegen (ebd.).

8.2.2 Untersuchtes Fallstudienunternehmen

Untersucht wurde ein groRer Lebensmittel-Einzelhandelskonzern in Osterreich. Daneben sollte
noch ein kleineres Handelsunternehmen vorzugsweise in einem anderen Handelssegment als dem
der Lebensmittel fur eine Vergleichsstudie herangezogen werden. Dies erwies sich allerdings als

nicht moéglich, weil in 2 Fallen bereits angebahnte Gesprache mit der Geschéaftsfuhrung entweder
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kurzfristig abgesagt oder wahrend der Gesprachsfihrung abgebrochen wurden, nachdem der
Fokus des Gespraches klar geworden war. Offenbar ist den beiden Geschaftsfuhrern mit der
zunehmenden Reflexion des Themas betrieblicher Arbeithehmer:innenschutz dieses dann zu

,hei” geworden.

Somit kann hier nur ein Fallstudienunternehmen behandelt werden. Es handelt sich dabei um
einen der in Osterreich sehr wenigen grofen Player im Bereich Lebensmitteleinzelhandel, also
einen Konzern mit hunderten Filialen in ganz Osterreich. Der Konzern beschaftigt tausende
Mitarbeiter:innen im ganzen Land, der Frauenanteil an den Beschaftigten betragt etwa 70%, der
Anteil der Teilzeitkrafte etwa 35%. Die Verteilung nach Altersklassen entspricht in etwa jener der
Beschaftigten der gesamten Volkswirtschaft, die Personalfluktuation ist eher hoch, wobei
diesbezuglich unterschiedliche Zahlen genannt werden. Offenbar hangt die Personalfluktuation
sehr stark von der Filialleitung (,Marktmanager:in“) ab und differiert stark zwischen den einzelnen
Filialstandorten. Die Beschaftigten werden grundsatzlich fix angestellt, es gibt allerdings bei der
Ersteinstellung Uber eine Leiharbeitsfirma vermittelte Arbeitskrafte, die zunachst fur einen Monat
auf Probe bei der Leiharbeitsfirma angestellt werden, dann einen Monat beim
Fallstudienunternehmen selbst auf Probe angestellt werden, um dann allenfalls fix Gbernommen
(oder auch nicht) zu werden. Der Grofiteil der Beschéaftigten ist im Verkauf in den Filialen tatig,
einige andere in den Lagern, und eine Minderheit im Backoffice-Bereich. Es gilt der Handels-

Kollektivvertrag, Uberzahlungen gibt es zumindest im Filialbetrieb keine.

Tabelle 34: Ubersicht iiber den untersuchten Betrieb

Teilbereich der Branche Betrieb # Beschéftigtenanzahl Interviewte Personen

Lebensmittel-Einzelhandel | Handel # Etliche tausend (kann aus | Marktmanager:in und nicht

Grinden der Anonymisierung | freigestelltes BR-Mitglied
nicht exakter angegeben

werden)

Marktmanager:in und nicht
freigestelltes BR-Mitglied

BR-Vorsitzende Stellvertreter:in

(Uberregional)

Sicherheitsfachkraft

Mitarbeiter:in Feinkost

Summe Handel #: 5 interviewte Personen

Die Interviews wurden im Janner und Februar 2024 durchgefuhrt. Es wurde nur ein Interview im
direkten physischen Kontakt durchgefiihrt, die anderen via Online-Format (Videokonferenz). Die

Interviews wurden aufgenommen, verschriftlicht und inhaltsanalytisch ausgewertet.
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8.2.3 Physische und psychische Belastungen und Gefahren in der Branche

Die interviewten Personen sind sich weitgehend einig, was die wesentlichsten kdrperlichen und
psychischen Belastungsfaktoren flir die Beschaftigten im untersuchten Unternehmen sind. In
diesem Zusammenhang ist zu betonen, dass die interviewten Marktmanager:innen zum einen den
Arbeitgeberkonzern in der Filiale reprasentieren, zum anderen fungieren sie in ihrer Rolle als

Betriebsrat aber auch als Vertreter:innen der Beschaftigten.

Kérperliche Belastungsfaktoren und Gefahren

Von den befragten Personen werden im Wesentlichen folgende physischen Gefahrenquellen im
Filialbetrieb genannt: Gefahren der Schnittverletzungen, Gefahren beim Heben und Bewegen von
Lasten, Gefahren in Zusammenhang mit der Nutzung von Einweghandschuhen, Gefahren bei der
Nutzung elektrischer Flur- und Hebefahrzeuge und Stapelwagen, Gefahren in der Kuhlzelle, und

Belastungen durch Hitze und Sonneneinstrahlung.

In Bezug auf Schnittverletzungen bestehen im Filialbetrieb drei Gefahrenquellen. Zum einen im
Umgang mit sog. Cuttermessern beim Offnen von Verpackungen, zum anderen im Umgang mit
sowohl Fleischmessern als auch der Wurstschneidemaschine in der Feinkostabteilung. Unféalle mit
Cuttermessern sind stark zurickgegangen, seitdem bessere, v.a. breitere und starkere durch den
technischen Zentraleinkauf besorgt wurden. Diese neue Generation von Cuttermessern wird als
Sicherheitsmesser gehandelt und zieht automatisch zurtck, wenn der Schneidevorgang beendet
ist. Zudem koénnen diese Messer nicht mehr so leicht bei Druck abbrechen. Schnittverletzungen
werden gehauft allerdings noch im Umgang mit Fleischmessern verursacht, wenn - meist durch
stressbedingte Unachtsamkeit - das Messer abrutscht. Ahnlich verhélt es sich mit den
Wurstschneidemaschinen, die allerdings mittlerweile alle mit Fixierstange ausgestattet sind und
sich zudem bei Nullstellung der Schnittstarke abschalten. Unfalle mit der Wurstschneidemaschine
entstehen dann, wenn die Schnittware bereits herausgenommen wird, solange sich das Messer
noch dreht und damit die Warnblinkanlage noch rot leuchtet; sobald die Maschine stillsteht und
das Gerat grin leuchtet, kann die Schnittware herausgenommen werden. Im Stress warten
allerdings viele Mitarbeiter:innen in der Feinkostabteilung nicht mit der Enthahme der Schnittware

ab, bis das Gerat grun aufleuchtet, wodurch mitunter Schnittverletzungen verursacht werden.

Insbesondere im Bereich der Regalbetreuung mussen viele Waren gehoben und transportiert
werden. Auch wenn mittlerweile technische Hilfsmittel wie elektrische Flur- und Hebefahrzeuge
zum Einsatz kommen, bleibt noch genug Ware, die zumindest Uber kurze Strecken handisch
verladen oder geschlichtet werden muss. Auch das Umschlichten und Holen von TiefkUhlkost ist

mit dem Heben und Bewegen von schweren Lasten verbunden, die gegebenenfalls sehr sperrig
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und schwer zu handhaben sein kdnnen. Andere mit dem Bewegen von schweren Lasten
verbundene Tatigkeiten sind die Betreuung der Obst- und Gemiuseabteilung oder

Trockensortiment-Lieferung, insbesondere wenn Getranke geschlichtet werden mussen.

Der Verzicht auf Einweghandschuhe in der Feinkostabteilung war vor einigen Jahren schon
Standard, um die Haut der Mitarbeiter:innen vor Krankheiten zu schiitzen. Die Covid-19-Pandemie
hat diesen Bestrebungen allerdings einen Strich durch die Rechnung gemacht, weil viele
Kund:innen den Gebrauch der Handschuhe aus Grinden der vermeintlichen Hygiene winschen.
Die Mitarbeiter:innen werden allerdings von der GeschéftsflUhrung dazu angehalten, die
Handschuhe zum Selbstschutz so wenig wie moglich zu tragen. Bei bestimmten
Tatigkeitsbereichen ist die Verwendung der Einweghandschuhe allerdings ohnehin vorgesehen,
etwa beim Hantieren mit Fleisch und Schimmelkase in der Feinkostabteilung, oder an der Salatbar

zum Schutz vor Saure etc.

Bei der Verwendung von elektrischen Flur- und Hebefahrzeugen bzw. Stapelwagen ist
vorgeschrieben, dass diese Gerdte nur bedient werden durfen, wenn die betreffende Person
Spezial-Sicherheitsschuhe mit Stahlkappen angezogen hat. Allerdings verrichten die
Mitarbeiter:innen zwischendurch auch andere Tatigkeiten, und daflir ziehen sie die Sicherheits-
Arbeitsschuhe wieder aus, weil diese nicht sehr bequem sind; danach wechseln diese Arbeitskrafte
oftmals wieder zurick zum Bedienen der elektrischen Hebefahrzeuge und verzichten aus
Zeitgrinden darauf, wieder die Sicherheitsschuhe anzulegen. Dadurch kénnen schwerwiegende

Quetschverletzungen entstehen.

In den Filialen gibt es zwei Arten von Kahlrdumen, zum einen die Tiefkihlzellen, in denen die
tiefgefrorene Ware aufbewahrt wird, und zum anderen die Kaltezellen mit Kihlschranktemperatur.
Zur Begehung dieser Klhlzellen mUssen spezielle Kihlraumjacken getragen werden. Dies ist
insbesondere dann wichtig, wenn die Ware fur die Vorbereitung auf den nachsten Tag in der
Kuhlzelle neu geschlichtet wird, denn dieser Vorbereitungsprozess dauert mitunter bis zu einer
dreiviertel Stunde. Wenn neue Tiefkihlware angeliefert wird, muss diese maéglichst rasch in die
Tiefkuhlzelle zur Aufbewahrung transportiert werden. Auch dies kann etwas langer dauern. Auch
bei diesen Tatigkeiten passiert es ofters, dass aus Grunden des Zeitdrucks die Jacken nicht
Ubergezogen werden, in der Annahme, dass die Tatigkeit in der Kuhlzelle ohnehin rasch erledigt

werden kdonne, was aber mitunter nicht der Fall sein muss.

Im Sommer kann auch das Thema Hitze eine grofle Belastung fur die Beschaftigten in der Filiale
werden. Viele Filialen sind nicht klimatisiert. Zudem sind manche der neueren Filialen mit viel Glas
so ungunstig konstruiert, dass die Sonneneinstrahlung etwa auf das Display an der Kassa zielt und

damit die Ziffern unlesbar werden.
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Psychische Belastungsfaktoren und Gefahren

Ein wesentlicher Belastungsfaktor in psychischer Hinsicht besteht darin, dass die Mitarbeiter:innen
aufgrund von Personalmangel chronisch Uberfordert sind. Die Beschaftigten in allen
Tatigkeitsfeldern, zumindest im offentlichen Bereich der Geschéaftsflache, vom Bereich
Lebensmittel, Gber Feinkost, Regalarbeiten bis zur Kassa, klagen Uber Gbermafiigen Zeitdruck und
Stress. Dies fiihrt zu Uberlangen Arbeitszeiten, bei denen Uber- und Mehrstunden anfallen, die
letztlich aber nur unzureichend erfasst und aufgezeichnet werden. Ein:e Mitarbeiter:in berichtet
von illegalen Praktiken der Zeitaufzeichnung, wonach geleistete Arbeitsstunden entweder auf einen
anderen Tag gebucht werden, um Uberstunden oder illegale Mehrarbeit Uber die zwdlfte
Arbeitsstunde pro Arbeitstag zu verschleiern, oder gar nicht aufgezeichnet werden und somit fur
die Arbeitnehmer:in verfallen. Dieselbe Person berichtet auch davon, dass sie immer wieder
kurzfristig fur eine Kolleg:in einspringen misse, um den Betrieb aufrechtzuerhalten. Ein:e

Marktmanager:in schildert eine ahnliche Erfahrung aus seiner:ihrer Perspektive:

Ja, man muss langer bleiben, es wird geschrieben bis 20.00 Uhr, obwohl das Geschéft bis
20.00 Uhr offen hat, und es gibt ja auch eine Nacharbeit, aber das wird halt nicht
geschrieben oder es wird Pause geschrieben von 18.30 Uhr bis 19.00 Uhr, damit du ja

keine Zuschlage bezahlt bekommst, gell, und lauter so Dinge (Marktmanager:in 1).

Eine andere Dimension der psychischen Belastung betrifft den Umgang der Kundschaft. Insgesamt
scheint die Kundschaft gereizter und launischer, kaprizierter, aber auch ungeduldiger zu sein als
noch vor wenigen Jahren. Zu Beginn der Covid-19-Pandemie ware noch Dankbarkeit der
Kundschaft zu splren gewesen, da wurde tatsachlich geklatscht, und einige Kund:innen hatten
Trinkgeld geben wollen, das aber von der Belegschaft nicht angenommen werden durfte. Dies habe
dann bald umgeschlagen in teilweise offene Aggression, nicht nur den Beschéaftigten gegenuber,
sondern auch unter den Kund:innen. Bald seien die ersten Maskenverweiger:innen aufgetreten,
hatten die Belegschaft angepdbelt und die Abstandregeln missachtet. Aber unabhangig von der

Covid-19-Pandemie sei der Umgang mit den Kund:innen schwieriger geworden.

Bei der Kassa, ja, du wirst irrsinnig beschimpft von den Kunden, du wirst irrsinnig beleidigt.
Es gibt auch Situationen, wo jemand das Messer rausholt oder dich bespuckt oder auch
schlagt. Also wir waren in der Corona-Zeit am Anfang die Helden, jetzt sind wir leider nicht

mehr die Helden, sondern wir sind einfach das, das letzte Stlick Dreck — wenn ich mich so
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ausdrticken darf, gell, normal ist das nicht meine Redensart. Und das ist halt flr den einen

oder anderen schon eine psychische Belastung, nattrlich (Marktmanager:in 1).

Aber die Rlicksichtslosigkeit von vielen [...] ist wirklich nicht zu beschreiben, ja, in manchen
Féallen. Die Kunden wollen méglichst alles so billig wie méglich bekommen, [...] und sie sind
immer gemeiner zu den Mitarbeitern. [...] wir haben ja auch sehr viel Zuwanderung. Bei
uns im Handel arbeiten viel Migranten oder Mitarbeiter mit migrantischem Hintergrund [...]
irgendwie auch der Auslédnderhass auch noch préasenter ist, dass viele Kunden unsere
Mitarbeiter einfach verbal attackieren, woflr auch immer (Betriebsratsvorsitzende

Stellvertreter:in).

Aber auch innerhalb des Betriebs, also unter den Kolleg:innen einerseits und auch von Seiten des
Managements andererseits - so wird fallweise berichtet - sei der Umgangston rau. Ein:e
Beschaftigte:r erzahlt von seinen:ihren Erfahrungen mit einer Kolleg:in, die ihn:sie regelmafig
anschnauze und eine Befehlston anschlage, der jegliche Wertschatzung vermissen lasse. Ein:e
Marktmanager:in berichtet von der erfahrenen geringen Wertschatzung des Managements den
Mitarbeiter:innen gegenuber. Teilweise werde von den Marktmanager:innen verlangt, von ihnen

selbst geleistete Arbeitsstunden, aber auch jene der Filialmitarbeiter:innen nicht aufzuzeichnen.

Wir durften nur 46 Stunden oder 50 Stunden schreiben, und der Rest ist halt irgendwo
verschwunden, weil sobald du was geschrieben hast, wurdest du sofort ermahnt

(Marktmanager:in 2).

8.2.4 Beschreibung der gesetzten Mafinahmen und deren Wirkung

Das Fallstudienunternehmen beschaftigt etwa sieben eigene Sicherheitsfachkrafte, die fur die
Markte zustandig sind, und eine etwas grofRere Anzahl fur die Lager. Zusatzlich werden etwa 15
externe Arbeitsmediziner:innen engagiert und eine Handvoll externe Ergonom:innen fir die
Arbeitsplatzgestaltung. Im Bereich der psychischen Belastungen wird mit einer externen Firma
kooperiert. Diese Firma kann bei beruflichen, aber auch privaten psychischen Problemen
kontaktiert werden, und bis zu vier Beratungseinheiten kénnen bei dieser Firma in Anspruch

genommen werden.
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Arbeitsplatzevaluierung

Der Konzern wird einmal jahrlich im Gesamten evaluiert. Dies geht insofern, als in allen Filialen
identische Arbeitsmittel und Arbeitsstoffe sowie Arbeitsverfahren angewendet werden. D.h., wenn
ein neues Gerat angeschafft wird, dann kommt das grundsatzlich in allen Standorten in Osterreich
zum Einsatz und wird einmal fur alle Filialen evaluiert. Die Dokumentation der Evaluierung wird
dann ebenfalls einmal jahrlich erneuert und angepasst. Zusatzlich zur generellen Evaluierung
werden noch Begehungen der Filialen durchgefihrt. Im Fall groberer Vorkommnisse in einer Filiale,
etwa bei Arbeitsunfallen, ist der:die Marktmanager:in in der Pflicht, eine Nachevaluierung
durchzufthren. Hier wird den Grinden fiir den Arbeitsunfall nachgesplrt und gegebenenfalls eine
Nachunterweisung veranlasst. Diese Mafinahmen erfolgen nur in der betroffenen Filiale und
werden nur in der Filiale dokumentiert. Eine Sicherheitsfachkraft wird bei der Nachevaluierung bzw.
Nachunterweisung beigezogen. Bei der jahrlichen Evaluierung sind auch die

Arbeitsmediziner:innen einbezogen.

Ankauf neuer Geréate und technischer Hilfsmittel

Es wurde in den letzten Jahren eine Reihe von technischen Hilfsmitteln und neuen Geraten zentral
angeschafft. Dies reicht von technischen Flur- und Hebefahrzeugen Uber neue Cuttermesser und
Wurstscheidemaschinen bis hin zu Kaltejacken. All diese MaRnahmen haben nach
ubereinstimmender Auskunft der befragten Personen zu einer Reduktion von Arbeitsunfallen und

arbeitsbedingten Krankheiten gefuhrt.

Kostenlose psychologische Betreuung durch zwei externe Firmen

Im Fall von psychischen Problemen eines:einer Mitarbeiter:in kann diese:r kostenlose und
anonyme Beratung in Anspruch nehmen. Das Angebot wird gerne genutzt, aber eine Evaluierung
dieser MaRnahme wurde noch nicht durchgefiihrt. Im Fall eines Uberfalls einer Filiale kdnnen die
betroffenen Mitarbeiter:iinnen bei einer anderen externen Firma psychologische Betreuung in
Anspruch nehmen. Auch diese Form des Krisen-Managements wird, wenn es tatsachlich zu einem

solchen Vorfall gekommen ist, gerne genutzt.

Herausforderungen und Verbesserungsvorschlége

Aus der Sicht eines Betriebsratsmitglieds misse an den Regeln an sich nicht viel gedndert werden,

um die Situation der Beschaftigten in der Branche insgesamt zu verbessern. Vielmehr missten die
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Fuhrungskrafte sich die notwendige Zeit nehmen, um darauf zu achten, dass die geltenden Regeln
auch wirklich im Betrieb gelebt werden. Dies betrafe v.a. die Marktmanager:innen. Eine:r von den
beiden befragten Marktmanager:iinnen schlagt in dieselbe Kerbe und fordert deutlich mehr
Personal in den Filialen, damit sich die Marktmanager:iinnen verstarkt der Aufgabe der
Durchsetzung des Arbeitnehmer:innenschutzes widmen kénnen. Auch ein:e Mitarbeiter:in in der
Abteilung Feinkost wirde sich mehr Personal wiinschen, damit die Arbeit fokussierter und weniger
gestresst und damit insgesamt sicherer ausgefihrt werden kénne. Dies wirde auch den gefluhlten
Zwang des Prasentismus, also der wahrgenommenen Erwartung seitens des Betriebs, notfalls auch
krank zur Arbeit zu kommen, vermeiden helfen. Derzeit sei man im Bereich der Feinkost immer am
Hin- und Herrennen zwischen Wurst, Fleisch, Brot, Kase, je nach Bedarf seitens der Kundschaft.
Dieselbe Person schlagt auch vor, geteilte Dienste méglichst zu vermeiden, damit der Arbeitstag
inklusive Pausen nicht von 6.00 Uhr morgens bis 20.00 Uhr abends dauert. Dies sei gerade flr
Kolleg:innen mit Kindern kaum mit Betreuungsaufgaben vereinbar. Insgesamt winscht sich diese:r
Mitarbeiter:in planbarere Arbeitszeiten, weniger kurzfristige Einspringdienste und weniger Zwang

zum Prasentismus.

8.2.5 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Die physischen Gesundheitsrisiken nicht unbedingt in der Branche, aber zumindest im
untersuchten GrofSunternehmen mit seiner extensiven Filialstruktur erscheinen auf den ersten
Blick als einigermafen trivial. Diese reichen von unterschiedlich verursachten Schnittverletzungen
Uber das Heben und Bewegen schwerer Lasten, das Hantieren mit Hebefahrzeugen, das
dauerhafte Tragen von atmungsinaktiven Einweghandschuhen bis hin zum langerfristigen
Aufenthalt in Kihlraumen und - im Gegensatz dazu - der Exposition gegenuber Hitze in nicht
klimatisierten Filialen. Mit Ausnahme der Exposition gegenltber Hitze und Sonneneinwirkung und
dem vielfach auf Kund:innenwunsch erfolgten Uberziehen von oftmals hautunvertraglichen
Einweghandschuhen waren die Ubrigen korperlichen Gefahrenquellen durch adaquates
individuelles Verhalten der Beschaftigten zumindest theoretisch relativ einfach zu beheben, indem
die Arbeitnehmer:innen den Unterweisungen durch die Sicherheitsfachkrafte Folge leisteten. Was
durch den:die einzelne:n Beschéaftigte:n so einfach zu lésen erscheint, spief3t sich in der Realitat
oftmals an den Gegebenheiten und Ablaufen im Arbeitsalltag. Diese sind gepragt von Zeitknappheit
und Stress infolge eklatanten Personalmangels. Wie so gut wie alle befragten Expert:iinnen
bestatigen und beklagen, durfte das Geschaftsmodell des Unternehmens wesentlich in einer
Strategie des konsequenten Einsparens im Bereich der Personalkosten bestehen, was zu einem
systematischen Personalmangel in allen Abteilungen in praktisch allen Filialen fuhrt. Die damit
verbundene Zeitknappheit fur notwendig auszufuhrende Tatigkeiten im Verkauf veranlasst viele

Beschaftigte folglich dazu, die eigentlich vorgeschriebenen SicherheitsmaSnahmen aufler Acht zu
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lassen. Gerade in der Feinkostabteilung wird etwa selten abgewartet, bis die
Wurstschneidemaschine die Ruheposition erlangt hat, bevor die geschnittene Ware handisch
entnommen wird. Und das vorgeschriebene Uberziehen der entsprechenden Schutzkleidung bei
der Betatigung von Hebefahrzeugen und dem Betreten von Kuhlrdumen wird haufig unterlassen,
wenn kurz danach wieder eine andere Tatigkeit ohne diese Schutzkleidung verrichtet werden muss.
Wenn der:die zustandige Marktmanager:in diesbezlglich nicht bewusst und konsequent ein Auge
auf die vorschriftsmaRige Einhaltung der Schutzmanahmen wirft, werden die Schutzvorkehrungen
von den Beschéftigten sukzessive und gewohnheitsmafig vernachlassigt werden, so die einhellige

Auffassung.

Ahnlich wie die physischen Risikofaktoren sind auch die psychischen Belastungen wesentlich dem
systemischen Problem des chronischen Personalmangels geschuldet. UbermaRiger Zeitdruck und
Stress, die zu physischer und psychischer Uberforderung filhren, sind die Folge, ebenso wie die
vermeintliche Notwendigkeit, Mehrarbeit (iber die Normalarbeitszeit hinausgehend zu leisten, die
haufig durch Manipulation der Arbeitszeitaufzeichnung nicht einmal adaquat abgegolten wird.
Permanenter Zeitdruck wird auch als Ursache fur die zunehmende Gereiztheit vieler
Mitarbeiter:innen gesehen, die sich in oftmals rauem Umgangston bis hin zur Feindseligkeit
innerhalb der Belegschaft dufere. Hinzu kommen noch vermehrt Aggressionen bis hin zu offener

Gewalt von Seiten von Teilen der Kundschaft.

Hinsichtlich der gesetzten Mafinahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Sinne des
ASchG kann festgehalten werden, dass zur Vermeidung physischer Gefahren einiges getan wird.
Dies betrifft insbesondere die Anschaffung neuer Gerate und technischer Hilfsmittel. In Bezug auf
MaRnahmen zur Reduzierung oder Vermeidung psychischer Gefahren sieht die Situation weniger
gunstig aus. Die regelméafiige generelle Evaluierung sowie die zumeist anlassbezogene
Nachevaluierung in einzelnen Filialen durfte laut Auskunft der Befragten stark auf die Ausschaltung
physischer Gefahrenquellen fokussiert sein. Psychische Aspekte spielen dabei nur eine stark
untergeordnete Rolle. Die psychologische Betreuung erfolgt durch externe Firmen und wird eher
als Instrument der individuellen Krisenintervention (nach traumatischen Ereignissen wie Uberféllen
und dgl.) denn als systemisch und kollektiv eingesetztes Instrument der Pravention von
psychischen Erkrankungen betrachtet. Mit der eher individuell-gesundheits- denn kollektiv-
arbeitspsychologischen Betreuung und Beratung wird im untersuchten Unternehmen in Bezug auf
die arbeitspsychologische Pravention im Sinn des ASchG (kollektive Verbesserung der
Arbeitsbedingungen auch im Bereich der psychischen Belastungen) der Zweck der einschlagigen

Bestimmungen im ASchG (kollektiv-vorbeugende Mainahmensetzung) eindeutig verfehlt.
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8.3 Arbeitnehmer:innenschutz in der Bauwirtschaft

In diesem Kapitel werden Umgangsweisen mit Arbeitnehmer:innenschutz auf (gréferen)
Baustellen analysiert. Dies erfolgt v.a. auf Basis von qualitativen Expert:inneninterviews in zwei
Betrieben der Bauwirtschaft. Der Fokus liegt auf Praktiken und Akteuren der
Arbeitsplatzevaluierung in manuellen Tatigkeitsbereichen (auf Baustellen), wohingegen die Arbeit
in BUros u.a.m. nur sporadisch in den Blick genommen wird. Das Material aus acht Interviews
(sechs Manner, zwei Frauen) wird einerseits entlang der untersuchten Themen wiedergegeben:
Stellenwert von Arbeitssicherheit; Schutzmanahmen im Rahmen der Arbeitsplatzevaluierung;
»,Compliance” im Sinn der Akzeptanz seitens der Beschaftigten; Hitzebelastung auf Baustellen;
psychische Belastungen und Evaluierung psychischer Belastungen. Andererseits und soweit
sinnvoll werden einander die beiden Untersuchungsbetriebe als Fallstudien gegenlubergestellt.

Betrieb A mit ca. 400 Beschaftigten ist im Tiefbau tatig (v.a. Stralenbau, Kanalbau). Gesprache
fanden statt mit je einer Person aus dem Management und dem Betriebsrat, einer
Sicherheitsfachkraft sowie einem Maurer/Polier. Betrieb B beschaftigt in Osterreich mehrere
tausend Personen, die in unterschiedlichen Sparten der Bauwirtschaft aktiv sind (Hochbau, Tiefbau
u.a.m.). Hier gab es Gesprache mit einem Baustellenverantwortlichen, einer Sicherheitsfachkraft
und einem Betriebsrat. Darlber hinaus erfolgte ein Interview mit einer selbstandigen Person im
Bereich Sicherheits- und Gesundheitsschutzkoordination (SiGeKo). Alle Gesprache wurden in den
Monaten Janner/Februar 2024 durchgefiihrt. Arbeitnehmer:innen ohne Leitungsfunktion konnten

nicht befragt werden.

Tabelle 35: Ubersicht iiber die untersuchten Betriebe

Teilbereich der Branche Betrieb # Beschéftigtenanzahl Interviewte Personen

Tiefbau Betrieb A Ca. 400 Geschaftsfihrung

Interne Sicherheitsfachkraft

Facharbeiter, Polier

Facharbeiter, Betriebsrat

Summe Betrieb A: 4 interviewte Personen

Unterschiedliche Sparten | Betrieb B Mehrere Tausend Baustellenleiter

Interne Sicherheitsfachkraft

Betriebsrat

Sicherheits- und
Gesundheitsschutzkoordination
(Sigeko)

Summe Betrieb B: 4 interviewte Personen
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8.3.1 Arbeit auf Baustellen: Fokus auf Unfalle und deren Verhiitung

Die Bauwirtschaft, insbesondere die Arbeit auf Baustellen, ist (weiterhin) eine mannlich bzw. von
manueller Arbeit gepragte Branche. Dazu einige Eckdaten: Gemafl Mikrozensus-
Arbeitskrafteerhebung?8 sind in der osterreichischen Bauwirtschaft in einer branchenbezogenen
Betrachtung im Jahr 2022 insgesamt 367.000 Personen als Arbeiteriinnen oder Angestellte
beschaftigt, davon sind 89% unselbstandig und 85% Manner. In einer Untergliederung nach
Teilbranchen arbeiteten im Hochbau 96.000, im Tiefbau 56.000 und in den diversen
Ausbaugewerken (z.B. Heizung / Installation) 215.000 Personen. In einer Betrachtung nach
Berufsgruppen am Bau, und hier speziell fokussiert auf gewerbliche Fachkrafte mit
abgeschlossener Ausbildung (ISCO-Kategorie 71), sind von den dann insgesamt 193.000
Erwerbstatigen 96,5% Manner.?® Dazu kommt, dass die Bauwirtschaft ein Sektor mit einem hohen
Anteil an Erwerbstatigen mit Migrationshintergrund ist. Mit Daten aus der Abgestimmten
Erwerbsstatistik lasst sich z.B. fur Wien zeigen, dass im Jahr 2019 43% aller in der Bauwirtschaft

Beschaftigten keine oOsterreichische Staatsburgerschaft hatten (Eichmann et al. 2023, 149).100

Aspekte wie ein hoher Manneranteil, die Dominanz manueller bzw. handwerklicher Arbeit und wohl
auch die Heterogenitat der Fachkrafte, die zudem oftmals in Sub- oder Subsub-Unternehmen
arbeiten und dort schwer zu kontrollieren sind, disponieren zu berufskulturellen Normen oder
»Sicherheitskulturen®, die sich auf Themen des Arbeitnehmer:innenschutzes bzw. auf spezifische
Relevanzsetzungen auswirken, also darauf, was wichtig oder demgegenlber zweitrangig ist.
Erwahnt man davon abgesehen noch das Spezifikum der Arbeit auf wechselnden Baustellen (oft in
exponierter Lage), dies gegenlber einer Tatigkeit in einer fixen Arbeitsstatte bzw. in einer stabilen
Arbeitsumgebung, wird nachvollziehbar, dass und warum die Perspektive bei Gefahrdungslagen in
einem ,Dauerprovisorium® der Arbeit auf Baustellen vorrangig auf Unfalle und deren VerhUtung
fokussiert ist.

Nicht nur in Osterreich ist die Bauwirtschaft jene Branche, in der die Beschaftigten den hdchsten
Unfallrisiken bzw. besonders oft koérperlichen Risiken ausgesetzt sind. Das Adhoc-Modul
LArbeitsunfalle und arbeitsbezogene Gesundheitsprobleme* der Arbeitskrafteerhebung 2020 weist
aus, dass unter allen Erwerbstatigen in den 12 Monaten vor der Befragung 3,5% einen Arbeitsunfall
hatten, in der Bauwirtschaft mit 7% aber doppelt so viele (gefolgt von der Landwirtschaft mit 6%
und der Warenherstellung mit 5%). Die gute Nachricht dieser Erhebung liegt darin, dass die
Entwicklung der Arbeitsunfélle in Osterreich im Zeitvergleich von 2007 (5,1% aller Erwerbstéatigen)
bis 2020 (3,5% aller Erwerbstéatigen) rucklaufig ist (Statistik Austria 2022, 27).

98 https://www.statistik.at/datenbanken/statcube-statistische-datenbank
99 vgl. dazu eine europaische Vergleichsstudie zu Frauen in der Bauwirtschaft (Schiano-Phan et al. 2023)

100 Faktisch durfte der Anteil noch héher sein, weil in dieser Statistik nur Personen mit gemeldeten Wohnsitz erfasst
werden, was fur Tages- und auch Wochenpendler:innen aus dem angrenzenden Ausland nicht zutreffen muss.


https://www.statistik.at/datenbanken/statcube-statistische-datenbank

FORBA

Einen ersten Eindruck darlber, was typische Unfallkonstellationen auf heutigen Baustellen sind
bzw. dass die vielfaltigen Bemihungen zur Unfallpravention im Zeitablauf durchaus Frichte

getragen haben, liefert ein von uns befragter Facharbeiter, der zugleich Betriebsrat ist:

Friiher war es so: ,Ist ja wurscht, das machen wir schon‘. Und heutzutage gibts schon
Sicherheitsunterweisungen, es wird schon sehr, sehr ernst genommen, sprich auf den
Baustellen. Ich sehe viel, ich komm viel herum. Natdrlich ist die Hektik da, Tagesablauf, die
Hektik der Leute, es muss schnell gehen, er hat keine Zeit. Da sind schon einige Mangel, woran
man arbeiten muss. Aber im GroSen und Ganzen, vor zehn Jahren war das viel schlimmer als
jetzt. Es hat sich schon etwas getan bei uns, in diese Richtung. [...] Die meisten Unfélle sind
heute, sag ich mal, wenn einer umknéchelt auf der Baustelle. Wenn sich einer mit dem Messer
schneidet, Stanley ist auch immer so eine Sache, nicht. Geféhrliche Angelegenheit, aber sonst
im GroRen und Ganzen schwerere Verletzungen - puh, weif ich nicht, ist schon langer her. Ich
glaub, vor drei Jahren haben wir einen Unfall gehabt, der hat mit dem LKW zurtickgeschoben
und der hinten mit dem Schneidegerét hat Asphalt geschnitten mit Gehdrschutz. Und der hat
ihn nicht gesehen und er hat das Piepsen nicht gehért, hat ihn dann eingezwickt gehabt. Das
war von den gréberen Féllen, was ich mich erinnern kann, was wir hatten. (Interview Bau 4)

In Bezug auf korperliche Risiken in der Berufstatigkeit waren gemafds dem Adhoc-Modul 2020 der
Arbeitskrafteerhebung 89% aller im Bauwesen Tatigen zumindest einem Risikofaktor ausgesetzt.
Ein genaueres Bild daruber, welchen physischen Arbeitsbelastungen jeweils zumindest ein Viertel
aller Arbeitskrafte in manuellen Bauberufen (wie Maurer oder Zimmerer mit Lehr- bzw.
Fachausbildung) ausgesetzt sind - und wie hoch demgegenliber die Anteile in der
Gesamterwerbsbevolkerung ausfallen -, liefert die anschlieflende Tabelle. Daraus wird ersichtlich,
dass die Arbeit auf Baustellen weiterhin ein ,Knochenjob“ ist, ungeachtet dessen, dass sich die
eingesetzten Technologien auch am Bau weiterentwickeln (bis hin zu Tools wie Exoskeletten, die
z.B. das Hantieren mit Lasten tber der Schulterhéhe erleichtern sollen).
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Tabelle 36:  Physische Risikofa_!(toren im Job, Fachkrafte in Bauberufen vs. alle
Erwerbstatigen in Osterreich

Anteil der Personen, die folgenden Risikofaktoren Fachkréfte in Bau- u. Alle
ausgesetzt sind ... Konstruktionsberufen Erwerbstatigen
(ISCO-Berufe 711)
... Hantieren mit schweren Lasten 80% 26%
... Staub 75% 19%
... Ausrutschen, Stolpern oder Stiirzen 68% 21%
... Larm 66% 23%
... Kélte 62% 14%
... Hitze 59% 18%
... ermudende oder schmerzhafte Arbeitshaltungen 57% 32%
... sich wiederholende Hand- oder Armbewegungen 56% 33%
... Feuchtigkeit 55% 10%
... starke Vibrationen 39% 6%
... Abgase 24% 6%

Quelle: Adhoc-Modul 2020, Datenzugang Uber Aussda-Datenbank
Anmerkung: ungewichtete Daten, d.h. leichte Abweichungen ggl. dem Bericht der Statistik Austria 2022

Geht es um psychische Arbeitsbelastungen wie Zeitdruck, schlechte Kommunikation innerhalb des
Unternehmens oder Mobbing, dann sind die im Bauwesen Beschaftigten eher unauffallig. Dies ist
eventuell auch dem Umstand geschuldet, dass es ungeachtet der faktischen Betroffenheit nicht
zur mannerdominierten Berufskultur passen wurde, psychische Belastungen Uber Gebuhr in den
Vordergrund zu rlicken. In der Gesamtschau und entlang der Frage nach manifesten
Gesundheitsproblemen (d.h. dann, wenn die Belastung gleichsam auf die Gesundheit
durchschlagt), liegen Baubeschaftigte mit 15%, die von mindestens einem arbeitsbedingten
Gesundheitsproblem berichten, ex aequo mit den Erwerbstatigen in der Gesundheitsbranche an
zweiter Stelle. Das Berufsfeld, in dem (zumindest) ein Gesundheitsproblem am haufigsten genannt
wird, ist mit 23% aller Erwerbstatigen die Land- und Forstwirtschaft (Statistik Austria 2022, 12).

8.3.2 Praxis der Pravention und Arbeitsplatzevaluierung auf Baustellen

Es besteht Konsens unter allen acht Gesprachspartner:innen, dass auf heutigen Baustellen viel
Wert auf Arbeitssicherheit und Unfallverhitung bzw. auf verschiedene MafSnahmen zur
Gefahrdungsbeurteilung und Arbeitsplatzevaluierung gelegt wird. Abgesehen von der
unternehmerischen Fursorgepflicht zur Verhinderung von Unfallen, Krankheiten oder
Uberbeanspruchung werden als weitere Griinde u.a. die Einhaltung von Gesetzen und
Verordnungen sowie die Aufrechterhaltung der Reputation gegenlUber den Mitarbeiter:innen
genannt - oder der Umstand, dass z.B. die Uberschreitung einer bestimmten Unfallhdufigkeit
bedeuten wiirde, in groferen Ausschreibungen aus dem Kreis der Bieter:innen ausgeschlossen zu
werden. Den Interviews zufolge trifft dieser hohe Stellenwert von Sicherheit (jedenfalls) auf
Baustellen fir gewerbliche Kunden zu (vom Geschofwohnbau bis zu Grof3baustellen wie z.B.
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Tunnelbau). Weniger streng dirfte die Herangehensweise bei privaten Bauherren sein, d.h. wenn

es um den oder die ,Hauslbauer:in“ geht.

Stellvertretend aufiert sich dazu ein befragter Betriebsrat, der zugleich darauf hinweist, dass, wenn
es beim Thema Arbeithnehmer:innenschutz noch Verbesserungspotenzial gebe, dann am ehesten
bei den ,Hacklern selbst, die nicht immer alle Schutzverordnungen exakt einhalten wuarden.
Andererseits gibt dieser Interviewpartner zu erkennen, dass zumindest ein wichtiges Motiv fir hohe
Sicherheitsstandards nicht nur die hehre Flrsorgepflicht des Arbeitgebers sei, sondern
demgegenuber die Einhaltung eines niedrigen bzw. moéglichst ricklaufigen Unfallratings als
wichtige Voraussetzung fiir das Mitbieten um gréf8ere nationale und internationale Auftrage.

Bei den Arbeiter-Betriebsréaten ist Arbeitsschutz ein grofes Thema, ein wichtiges Thema,
vielleicht sogar das wichtigste Uberhaupt fir die BR-Arbeit. Wir missen alle wieder gesund von
der Baustelle nach Hause gehen, und dieses Thema wird [in unserer Firma] sehr ernst
genommen, von den Betriebsraten, von der Firmenleitung. Das Einzige, wo es weniger ernst
genommen wird, ist interessanterweise von den Leuten selber. Da sehe ich auch, sage ich jetzt
einmal, vielleicht noch Bedarf. Da gibt es sicher Luft nach oben, wo wir noch mehr machen
kénnen. Die Arbeiter selber sehen die Gefahr gar nicht so grof wie die Firmenleitung. Was auch
gut lauft bei uns, also was ich als gut empfinde, ist sicherlich, dass die ,Awareness‘ beim
Betriebsrat und bei der Firmenleitung vorhanden ist, und zwar extrem. Und das ist sicherlich
auch dem geschuldet, dass es viele Bauauftrage gibt, die man nur bekommt, wenn man
gewisse Zahlen erflllt, ein gewisses Rating hat, was Unfallzahlen anbelangt. Jetzt ist [unsere
Firma] auch getrieben und gezwungen, das Ganze so abzuwickeln, dass man die Unfallzahlen
senkt. (Interview Bau 7)

Bei Fragen nach den (juristischen) Grundlagen der Durchfiihrung von Arbeitsplatzevaluierungen
wird in den meisten Interviews eingebracht, schon Bescheid zu wissen, dass auf Baustellen
besonders umfassende Regelwerke wie die Bauarbeiterschutzverordnung oder das
Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz (exklusive die arbeitsstattenbezogenen Regelungen) gelten.
Angesichts der Komplexitat von Schutznormen auf Baustellen (von der Baustellenabsicherung,
uber die persOnliche Schutzausristung, den Umgang mit Materialien und Geraten wie
Baumaschinen bis hin zu Arbeitsverfahren in spezifischen Bereichen wie Baugruben oder der Arbeit
auf Dachern u.a.m.) erscheint den Befragten ein genauer Uberblick allerdings beinahe unméglich.
(Einen Uberblick daruber liefert die regelmaRig adaptierte ,Baumappe*, die gemeinsam von der
AUVA, der WKO und der BUAK herausgegeben wird, vgl. AUVA/WKO/BUAK 2023.) In der
betrieblichen Praxis wird auch deshalb zumeist mit einem etablierten Set an Checklisten
gearbeitet, etwa bei der Erstellung von Sicherheits- und Gesundheitsschutzplanen.

Grundsétzlich ist bei der Einrichtung jeder neuen (behérdlich zu genehmigenden) Baustelle ein
normierter, d.h. relativ klar geregelter Ablauf im Umgang mit Sicherheitsvorkehrungen und
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Manahmen zum Arbeitnehmer:innenschutz festgeschrieben, dies freilich in Abhangigkeit vom
Typus und der Grofie einer Baustelle und den spezifischen Gefahrdungslagen. Dazu klart ein

befragter Baumanager wie folgt auf:

Wir sind ISO 9001 zertifiziert, haben ein Prozessmanagement dahinter. Es gibt Checklisten, je
nach BaustellengréRe, da wird von A bis Z das ganze Gefahrenpotential mit der Checkliste am
Anfang durchevaluiert. Bei GrofSbaustellen ist es schon ein bisschen diffiziler, weil es um
Spezifikationen geht: Wenn du auf einer Autobahn Asphaltierung machst und bei irgendeiner
Kilometerbezeichnung eine Hochspannungsleitung hast, dann wird speziell auf diese Gefahr
hin evaluiert. Und abhéngig von den Baustellengréfen sind dann auch die dementsprechenden
Personalleute definiert, die fur die Durchfihrung der Evaluierung zustandig sind. [...] Auf einer
Kleinbaustelle ist es so, dass oft nur der Vorarbeiter das héchste Organ dort ist, bei einer
Grobaustelle, bei einer groRen Linienbaulast ist der Polier zustandig fiir die ganze
Evaluierung, z.B. fir die Alarmkette. Oder die Technikerebene, oder bei einer ganz groflen
Baustelle macht es der Bauleiter selbst, weil er der ist, der am meisten Bescheid weif.
(Interview Bau 1)

Sicherheitsfachkréfte als Drehscheibe bei Arbeitsplatzevaluierung

Im Zuge der Skizzierung des Prozessmanagements und der fur die Sicherheit auf Baustellen
zustandige Personen (i.d.R. Bauleiter:innen, Polier:innen, Vorarbeiter:innen) wird sowohl von
Management- als auch Betriebsratsseite mehr oder weniger direkt auf die unternehmensinternen
Sicherheitsfachkrafte (SFK) als die zentralen Ansprechpersonen flir Themen wie
Arbeitsplatzevaluierung verwiesen. In beiden Unternehmen sind interne Sicherheitsfachkrafte mit
je spezifischen technischen Zusatzausbildungen sprichwortliche Drehscheiben, weil in operativer
Hinsicht zustandig fir die Detailplanung von Sicherheits- und Gesundheitsschutzmafnahmen, fur
die regelmafiige Unterweisung der Bauarbeiter:innen in Bezug auf Gefahrenpotenziale sowie fur
die kontinuierliche (wenngleich nur stichprobenhaft durchfuhrbare) Evaluierung von Baustellen
inklusive Kontrolle der Einhaltung von gesetzlichen Regelungen. Nach Maf3gabe der gesetzlich
festgelegten Mindestpraventionszeit fur sicherheitstechnische und arbeitsmedizinische Betreuung
durch Praventionsdienste fUr Bauberufe19t sowie abhangig vom Beschaftigtenstand variiert die
Anzahl der betriebsinternen Sicherheitsfachkrafte: Im Tiefbauunternehmen mit insgesamt ca. 400
Beschéftigten (davon ca. 300 Arbeiter:innen) ist eine einzige Sicherheitsfachkraft tatig. Im
groReren Bauunternehmen sind ein Dutzend oder mehr SFK im Einsatz. Die dort beschéaftigte
Sicherheitsfachkraft fuhrt an, dass die gesetzlich vorgesehene Praventionszeit im Unternehmen

101 |n Betrieben mit Baustellenarbeit betragt die gesetzlich vorgeschriebene Mindestpraventionszeit 1,5 Stunden pro
Person und Jahr, aufzuteilen zwischen Sicherheitsfachkraften und Arbeitsmediziner:innen (und weiteren Fachleuten
wie Arbeitspsycholog:innen), (vgl. Arbeitsinspektion 2022). Von den Sicherheitsfachkraften zu unterscheiden sind die
betriebsinternen Sicherheitsvertrauenspersonen, diese Aufgabe scheint auf Baustellen (soweit genannt) tendenziell
von Vorgesetzten mitubernommen zu werden.
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Uberschritten werde (doch aufgrund der Aufgabenfllle dennoch zu knapp bemessen sei). Eine
Sicherheitsfachkraft habe ...

einen Betreuungsbereich, der alles umfasst: Unterweisungen, Baustellenbesuche,
Schulungen, Unfallanalysen, RUlckkehrgesprache, das alles st Tatigkeit der
Sicherheitsfachkraft, das Zzéhlt dazu. [..] Dann haben wir einen administrativen
Arbeitsaufwand, das betrifft Auswertungen, Aussendungen erstellen, Safety Alerts, wie das so
schén heifit. Passiert was, dann sollen das die anderen in Osterreich auch wissen, dann werden
wir das intern kundtun, damit wir lernen, Wissenserweiterung... (Interview Bau 6)

Wenn ich [zur Baustelle] hinkomme, habe ich eine Checkliste, die habe ich teilweise von
meinem Vorganger ubernommen, aber noch mit ein paar Sachen adaptiert, die der
Geschéftsfuhrung wichtig sind, wo man den Fokus drauflegen sollte, was wir uns alles
anschauen. Das reicht vom Dokumentenmanagement, ob alle notwendigen Dokumente auch
auf der Baustelle aufliegen, weil das ist auch immer wieder ein Punkt, den sich der
Arbeitsinspektor anschaut, wenn der auf eine Baustelle kommt102, Und natirlich auch
persénliche Schutzausristung, bis hin — am Bau - das Thema Alkohol am Arbeitsplatz.
(Interview Bau 2)

Alternativ oder auch erganzend zur internen Sicherheitsfachkraft kann andererseits eine extern
zugekaufte Praventivfachkraft die gesetzlich vorgeschriebenen Praventionsaufgaben fur
Sicherheits- und Gesundheitsschutzmainahmen und deren Kontrolle abdecken, der/die
sogenannte ,SiGeKo“ (Sicherheits- und Gesundheitsschutzkoordinator:in). Im gréeren der beiden
Unternehmen scheint das auf Baustellen im Hochbau haufiger der Fall zu sein, wie ein
verantwortlicher Baustellenleiter erklart:

Du brauchst den SiGeKo-Beauftragten, also die Sicherheitsfachkraft. Das ist immer ein
Externer, der wie ein Sachversténdiger agiert. Der kommt einmal bis zweimal im Monat. Macht
seine Baustellenrunde, macht seinen Bericht, alles, was ihm auffallt. Wenn es schlecht lauft,
ist er jede Woche da, der kommt ja unangekiindigt und ist aber dann das Mas aller Dinge, der
gibt nachher die Regeln vor. Ich meine, die Regeln kennen wir eh, aber der beurteilt das dann.
[...] Und der gibt von Anfang an vor, zuerst einmal das ganze Sicherheitskonzept, wie eine
Baustelle abzulaufen hat. Und dann kommt er regelméaBig und schaut, ob alles eingehalten
wird ... ob Absturzsicherungen da sind, ob die Geriiste alle in Ordnung sind, ob die alle ihre TUV-
Plakette haben oder ob die Leitern alle passen. Von den Werkzeugen angefangen, ob die

102 | aut Auskunft eines Befragten in diesem Tiefbauunternehmen finden auf den insgesamt ca. 200 gréfleren und

kleineren Baustellen des Unternehmens jahrlich ca. 5 Besuche der Arbeitsinspektion statt.
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Elektrogeréate nicht schon irgendwo schadhaft sind, und, und, und geht das checkprobenmafiig
durch. (Interview Bau 5)

Das Aufgabenspektrum der fir die Arbeit auf Baustellen zustandigen Sicherheitsfachkrafte ist
umfangreich:  von der  Erarbeitung und Uberprifung  von Sicherheitsplanen,
Unterweisungen/Schulungen, Abschatzung von spezifischen Gefahrdungslagen bis zur
Dokumentation von Unfallen und Rickkehrplanen. Insbesondere die in den beiden Unternehmen
interviewten angestellten SFK sehen ihre Tatigkeit bzw. sehen sich selbst in erster Linie als
beratende Instanz fur sowohl die Arbeitgeber:innen als auch die Beschaftigten. Nur im wirklichen
Bedarfsfall werden Verwarnungen ausgesprochen bzw. wird dann nach oben ,eskaliert. Die
befragte Sicherheitsfachkraft im Tiefbauunternehmen besucht (als einzige SFK in ihrem Betrieb)
jahrlich unangekiindigt bis zu 50 Baustellen in Osterreich, wo sie dann auf Basis von Checklisten
kontrolliert und nach Mangeln Ausschau halt. Leichte Mangel werden im Beisein der
Baustellenleitung bzw. des Poliers zur unmittelbaren Behebung anempfohlen. Fur komplexere Falle
gibt es ein Procedere, weil die Sicherheitsfachkraft ungeachtet der inhaltlichen Weisungsfreiheit

eine Stabsfunktion ist und keine letztgliltigen Entscheidungen treffen kann.

Also bei mir gibt es mindliche und schriftliche Verwarnungen. Mundliche ist eh der Klassiker,
ich bin vor Ort, weise den darauf hin, dass dann natdrlich z.B. zur richtigen PSA [Anm:
persbnliche Schutzausristung] zu greifen ist oder je nachdem, was auffallt. Wo ich dann halt
hingewiesen habe. Das wurde gleich beseitigt, das hat immer gepasst. Eine schriftliche
Verwarnung kommt zustande, wenn es dann schon zum zweiten, dritten Mal vorkommt. Und
dann gibt es ein Gesprach mit Bereichsleitung und Geschéftsfihrung, sollte es dann noch
immer vorkommen. Bei mir ist es bei der schriftlichen Verwarnung aus, da wissen dann die
Bereichsleiter Bescheid, bekommen auch eine Kopie und ja. (Interview Bau 2)

Die beiden Gesprachspartneriinnen, die als angestellte Sicherheitsfachkrafte agieren,
signalisieren, dass sie aufgrund des hohen Stellenwerts von UnfallverhlGtung sowie des technisch-
handwerklichen Zugangs zu Sicherheits- bzw. Arbeitnehmer:innenschutzfragen gut in die
betrieblichen Organisationsablaufe integriert sind. Aufgrund der ausgepragten Kompetenzen bei
(sicherheits-)technischen Fragestellungen ist eine gute Anschlussfahigkeit - insbesondere im
Umgang mit gewerblichen Arbeitskraften - gegeben, man begegnet einander infolge einer
ahnlichen Problemsicht auf Augenhdhe. Dasselbe scheint auch flr den Zugang zum (mittleren)
Management zu gelten, obwohl hier gewisse Reibungsflachen bzw. Zielkonflikte bestehen, weil
Maf3nahmen zu Arbeitnehmer:innenschutz bekanntlich auch etwas kosten - je mehr Sicherheit,
desto mehr Kosten.
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Die faktische Rolle der Arbeitsmediziner:innen ebenso wie jene von Arbeitspsycholog:innen als
weitere Praventivdienste ist in den zwei analysierten Bau-Betrieben nicht mit jener der
Sicherheitsfachkrafte zu vergleichen, d.h. ist von einem geringeren Stellenwert. Das liegt schon
daran, dass diese Leistungen zumeist zugekauft werden. Hier passt ins Bild, dass beide befragten
SFK davon berichten, regelmafig mit Arbeitsmediziner:innen auf Baustellen unterwegs zu sein, d.h.
diese ins eigene ,Revier mitnehmen wirden, um dort z.B. Uber Praventionsmafnahmen
gegenuber Hitzebelastung aufzuklaren, etwa Hautschutz. ,Also ich bin mit ihm zweimal im Monat
auf Baustellen, nehme ihn mit, den Arbeitsmediziner, da sind wir miteinander auf der Baustelle
unterwegs” (Interview Bau 6). Ein dhnliches Gefélle berichtet dieser Gesprachspartner Uber das
Verhaltnis zu Praventivdiensten aus der Arbeitspsychologie. Obwohl nicht abwertend vorgetragen,
wird offenkundig, dass es sich bei den - extern herangezogenen Psycholog:iinnen - um jene
Praventivdienste handelt, die ,fur die Fragebdgen” und etwaige Rucksprachen sowie weiters fur
ausgewahlte Kursthemen flr die Belegschaft zustandig sind. Das Vorgehen mit Befragungen habe
sich in den letzten Jahren im Unternehmen gut eingependelt, sei aber nicht mit der vielfaltigen
Arbeit einer Sicherheitsfachkraft vergleichbar. Diese sei durchwegs anwesend, leichter

anzusprechen, und vor allem: kenne sich gut mit den Problemlagen vor Ort aus.

Wovon hangt der Umfang an Sicherheitsvorkehrungen und Arbeitnehmer:innenschutz ab?

Anhand der Interviews entsteht der Eindruck, es mit zwei Unternehmen der Bauwirtschaft zu tun
zu haben, in denen Unfallverhitung ernst genommen wird. Angesichts der unterschiedlichen
UnternehmensgrofRen stellt sich die Frage, ob Arbeitnehmeriinnenschutz (auch) mit dem
Beschéaftigtenstand korreliert, wie in diversen Studien diagnostiziert wird. Die Vertreter:innen
beider Unternehmen behaupten, beim Thema Arbeitssicherheit innerhalb der Baubranche ziemlich
,top“ zu sein, argumentieren allerdings unterschiedlich. Im Grof3betrieb wird (auch) entlang einer
Kosten-Nutzen-Rechnung kalkuliert: Zwar sei Arbeitnehmer:innenschutz teuer, rentiere sich aber
dennoch, weil die Folgekosten von Unfallen wesentlich teurer kdmen. In diesem Kontext wird u.a.
die Bedeutung diverser Ratings angeflihrt, insbesondere Kennzahlen zur Unfallhaufigkeit,103 was
inzwischen ein wichtiges Kriterium nicht nur bei Ausschreibungen flur Gro3projekte sein dirfte,
sondern auch z.B. fur die Pflege des Aktienkurses.

Sie ddrfen nicht vergessen, wenn ich eine Schulung halte, als Arbeitssicherheitsmensch ...
dann kostet das Geld, weil in der Zeit sind die Leute unproduktiv. Das heifSt, die kaufméannisch
Verantwortlichen wollen das schnell hinter sich bringen. Und je nachdem, wie diese Leute das
aufnehmen - und z.B. sagen, ein Unfall kostet in Wahrheit das Zehnfache oder Hundertfache
von einer Schulung - davon héngt es ab, also es sind die handelnden Personen. [...] So ehrlich
muss man sein, es ist die GréRe, es macht sich auch ganz gut im ESG-Bericht [Environmental,

103 Die sogenannte ,Lost Time Injury Frequenz“ oder Ausfallsstunden-Frequenzrate. Gemessen werden die
unfallbedingten Ausfallsstunden (die Uber einen Ausfall von drei Tagen liegen) an allen Arbeitsstunden.
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Social und Governance-Bericht]. Wir sind eine Aktiengesellschaft und wir wollen unsere
Aktiondre zufriedenstellen. Und der ESG-Bericht ist nun mal ein groBer Teil, wird immer
wichtiger und wird wahrscheinlich in den nédchsten Jahren auf einem Level stehen mit der
Bilanz und der GuV [Gewinn- und Verlustrechnung]. Das ist ein Grund, warum wir so viel

machen. (Interview Bau 7)

Im Vergleich dazu wird im Tiefbauunternehmen viel dafir getan, fur die Belegschaft weiterhin als
Familienbetrieb zu funktionieren, etwa mittels zahlreicher firmeninterner Feierlichkeiten, wo es
zudem maoglich ist, ,auf kurzem Weg“ in Kontakt mit dem Management zu kommen - auch um
iber konkrete Probleme wie z.B. Sicherheit zu sprechen. Ahnliches scheint auf den einzelnen
Baustellen zu gelten, wo ebenfalls das Prinzip ,auf Augenhbéhe“ hochgehalten wird, zumindest
verbal. Ein weiterer Grund flr das Funktionieren von Arbeitssicherheit in diesem Betrieb dirfte
darin liegen, dass den Interviews zufolge im Tiefbau deutlich weniger mit Subauftragnehmer:innen
gearbeitet wird als im Hochbau. Arbeitsgruppen wie Asphaltierer im Stralenbau mussten in der
Regel gut aufeinander eingespielt sein, um professionell zu arbeiten. An die im Hochbau gelaufige
Vergabe von Teilleistungen an Subauftragnehmer:innen sei kaum zu denken. Mit wenigen
Fremdfirmen in der eigenen Wertschopfungskette ist verbunden, dass das Unternehmen fir die
Arbeitssicherheit und die damit verbundenen Schulungen und Unterweisungen selbst
verantwortlich ist. DemgegenlUber gilt insbesondere im Hochbau laut mehreren
Gesprachspartner:innen, dass der Generalunternehmer zwar auch fur die Sicherheits-
Unterweisungen der eigenen Leiharbeitskrafte verantwortlich ist, dagegen nicht fur die
Beschaftigten der Subunternehmer. (Es wird in diesem Kapitel noch darauf zurickgekommen.) Die
befragte Sicherheitsfachkraft im gréfleren der beiden Unternehmen berichtet insofern davon,
selbst Sicherheitsunterweisungen fur die Arbeitskréfte aus Subunternehmen durchzufihren,
allerdings musse das jeweilige Unternehmen die Kosten daflr tragen, weil es sich ansonsten den
Aufwand ersparen wurde. Der Manager des Tiefbauunternehmens beschreibt diesen Sachverhalt
wie folgt:

Es ist in der Tat so, dass wir mit einem ganz niedrigen Sub-Unternehmeranteil auskommen.
Vielleicht tue ich dem Hochbau jetzt unrecht, aber ich sage mal, das sind ,Leistungshéandler’,
weil der hat fur den Estrich einen eigenen Mann, flr Fliesenbau, Trockenbau, usw. Also wir
machen den GroBteil unserer Gewerke selber mit Eigenpersonal, das heifSt, der
Subunternehmeranteil betrifft Spezialleistungen und ist verschwindend klein. Welche Leistung
wir zum Teil aber auch zukaufen, das sind die Baggergeréte, Lastwagen usf. (Interview Bau 1)

Derselbe Baumanager stohnt zugleich - ungeachtet der wiederholten und plausiblen Bekundung,
dass Arbeitssicherheit im Unternehmen grofigeschrieben werde - Uber die Ausweitung von
dahingehenden Materien.
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Vor 30 Jahren hat man die essenziellen Gefahrengerate definiert: Ein Bagger ist gefahrlich,
weil der Greifarm gefahrlich ist im Schwenkarm. War jedem klar. Wenn du eine Flex nimmst,
das ist geféhrlich, da kannst du Schnittwunden haben, war jedem Kklar. ... Aber wie gesagt, jetzt
reden wir Uber Spraydosen und die Inhaltsstoffe von Dosen, wie das mitgefahrt werden darf.
Man muss schon sagen, dass sich fir die Unternehmer die Welt der Dinge, die man da
kontrollieren und umsetzen muss, schon vervielfacht hat, in den letzten Jahrzehnten.

I: Sie meinen den Aufwand dafiir?

Der Aufwand ist ein Wahnsinn, ja. (Interview Bau 1)

Als Schiedsrichterin zur aufgeworfenen Frage lasst sich eine selbstandig agierende
Sicherheitsfachkraft (Sigeko - Sicherheits- und Gesundheitsschutzkoordinator:in) heranziehen, die
befragt wurde. Sie wird als externe Expertin insbesondere fir den Einsatz auf komplexen
GrofRbaustellen herangezogen, etwa wenn in einem 30 Kilometer langen Streckenabschnitt eine
Gaspipeline neu zu verlegen ist. Dort, oder etwa in Projekten wie im Tunnelbau sind ihr zufolge
sowohl die Sicherheitsvorkehrungen als auch die Kontrolltatigkeit als weit héher einzustufen und
insofern mit durchschnittlichen Hoch- oder Tiefbauprojekten nicht zu vergleichen. Die Sicherheits-
Standards haben somit mehr mit dem Typus und der Grofe einer Baustelle als mit der
Betriebsgréfie zu tun.

8.3.3 Akzeptanz und Einhaltung von Sicherheitsvorkehrungen auf Baustellen

Im Vergleich zur bisherigen Beschreibung von Praktiken der Pravention auf Baustellen geht es im
Anschluss um Erdrterungen daruber, inwiefern vorgesehene Sicherheitsstandards von den
Arbeitskraften tatsachlich eingehalten werden. Die Grinde fur die eingeschrénkte Einhaltung von
Regeln konnen vielfaltig sein, zumeist handelt es sich um Kombinationen von mangelnden
Ressourcen (z.B. zu knappe Personal- oder Zeitressourcen im Bauvorhaben), fehlendem Wissen
(z.B. ungentgende Einschulungen) oder einer fehlenden Bereitschaft. Letzteres korreliert mit
Schilderungen in den Interviews, es zumindest in Teilen der mannlich gepragten Bauberufe mit
einem speziellen ,Menschenschlag® zu tun zu haben, der aus besonderem Holz geschnitzt sei.
Mehrmals als Beispiel genannt wird die Gruppe der Asphaltierer im Strafienbau, die etwa eine
besondere Hitzeresistenz aufweisen mussen, weil sie nicht nur ,von oben“ der Hitze ausgesetzt
sind, sondern auch ,von unten“ in Form des deutlich heifleren Asphalts. Es sei naheliegend, von
einem Typus physisch Uberdurchschnittlich belastbarer Arbeitskrafte auszugehen, womit eine
uberdurchschnittliche Inkaufnahme von Gesundheitsrisiken einhergehe und ferner, bestimmte
Vorgaben kritisch zu sehen, deren Sinnhaftigkeit sich nicht erschliefit oder die in Richtung ,nur fur
Weicheier” gedeutet werden kdnnten.

Dahingehende ,Mannlichkeit” ist selbstredend nur ein Faktor fur die allfallige Nicht-Einhaltung von
Sicherheitsvorkehrungen. Demgegeniber und generalisierend lasst sich anhand der Interviews
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festhalten, dass Arbeitskrafte am Bau wesentliche Regelungen zum Schutz gegenuber Unfallrisiken
oder Belastungsfaktoren wie Heben und Tragen durchaus ernst nehmen. Wichtig ist an dieser
Stelle der Hinweis, dass bei der Hervorhebung von Konstellationen einer eingeschrankten
Regelbefolgung ein Bias zugunsten der personalisierten Zurechnung von Fehlverhalten entsteht,
und demgegenuber strukturelle Grinde ins Hintertreffen geraten. Was ist damit gemeint?
Angesichts der Schilderungen, wonach die Einhaltung diverser Sicherheitsbestimmungen entweder
nicht bekannt ist (Nicht-Wissen) oder in Frage gestellt wird (Nicht-Bereitschaft), bleiben
LSystemische” Grinde wie knapp kalkulierte Budgets und/oder Fertigstellungstermine als
bestandige Begleiter leicht aufRen vor. Darauf weisen einige der Gesprachspartner:innen dezidiert
hin:

Eingehalten wird es nicht immer, brauchen wir eh nicht reden, wir kennen den Alltag. Es muss
schnell gehen, oft leiden wir auch, wenn einer krank ist. Wir mussen trotzdem die Baustelle
fertig machen und deswegen ist es dann in der Sache schwierig. Aber im GroRen und Ganzen
sind wir, glaube ich, [in unserer Firma] auf einem guten Weg, dass wir das hinkriegen. (Interview
Bau 4)

Auf die maskulin gepragte Sicherheitskultur in der Bauwirtschaft, wo die Einhaltung einer
Schutzbestimmung schon mal ein wenig nachlassig ausfallen kann, auch wenn das potenziell
zulasten der eigenen Sicherheit geht, wurde bereits hingewiesen. Die Pointe ist nun, dass mit
solchen Beschreibungen Uberwiegend altere, langjahrig auf Baustellen tatige Arbeitskrafte gemeint
sind. Das Hinterfragen der Sinnhaftigkeit neuer bzw. erweiterter Bestimmungen hat zumindest zwei
Seiten, eine erfahrungsbasiert-rationale (,Ist das wirklich notwendig?“) und eine normativ-
affektive, die auch mit der nachlassender Adaptionsbereitschaft zu tun hat (,Haben wir immer so
gemacht.”). Die erfahrungsbasiert-rationale Seite beschreibt ein Polier wie folgt:

Ich bin sicher, dass auf meinen Baustellen nicht alles Punkt und Beistrich ist, ja, bei anderen
auch nicht. Also, anstatt dass man Absperrgitter rund um die Grube stellt, dass nicht mal eine
Ente durchgehen kann, ist es so: Wenn man finfmal raus und rein muss, dass man dann das
eine Gitter nicht hinstellt. Aber ansonsten schauen wir nattirlich schon auf die personliche
Schutzausrustung, das ist Standard ... (Interview Bau 3)

Abhangig von den Jahren bis zur Pension sei gemaf den Angaben einer interviewten
Sicherheitsfachkraft manchmal nur mehr wenig Bereitschaft vorhanden, das eigene Verhalten
etwa angesichts der zunehmenden Hitzebelastung zu Uberdenken. Jingere Personen, die noch
viele Jahre auf Baustellen vor sich haben, wirden z.B. Hitzerisiken und Hitzeschutz viel ernster
nehmen und hatten zudem auch eine deutlich bessere Ausbildung erfahren.
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Nachlassigkeiten betreffen oft die personliche Schutzausristung: Helm, Schutzbrille,
Nackenschutz, Gehorschutz, Schuhwerk, Warnweste u.a.m., und das oft in Kombination mit
Hitzeempfinden. Bei diesen Themen gibt es individuelle Freiheitsgrade, die dort weniger gewahrt
werden, wo auch andere von Risiken betroffen sein kdénnten, etwa bei Absperrungen, um ein
Beispiel zu nennen. Die jingere der zwei befragten Sicherheitsfachkrafte fuhrt das mit Verweis auf
die ,Helmproblematik genauer aus und beklagt dabei zugleich die schwammigen rechtlichen

Regelungen, die von kritischen Geistern relativ leicht hinterfragt werden kénnen:

Ganz wichtig ist natdrlich die persénliche Schutzausrtstung. Das leidige Thema (lacht) ist der
Helm. Also die Sicherheitsschuhe, da braucht man gar nicht diskutieren, das tragen alle, sobald
sie eine Baustelle betreten. Gehorschutz funktioniert auch, Schutzbrille da, wo ordnungsgeman
PSA zu tragen ist. Der Helm einfach immer wieder, also da predigen wir schon lange.

I: Helm heiSst mehr Hitze?

Es ist zu heiB3, es ist zu unangenehm, er rutscht, ja. Es kommen immer wieder die Klassiker.
Oder Aussagen wie: Jetzt arbeite ich schon seit 20 Jahren so, mir ist noch nie etwas passiert.
Oder, ich pass eh auf! Ja. Was die Leute halt gerne vergessen, ist, dass nicht immer gleich was
von oben herabfallen muss. Weil im Normalfall ist eh alles immer gut gesichert. Aber wir haben
einfach viele Unfélle, wo sie sich irgendwo den Kopf stofsen, das haben wir heuer schon wieder
gehabt. Und dann eine leichte Gehirnerschitterung, und ja, das passiert einfach sehr schnell.

[.]

Ja, eine [bessere] gesetzliche Grundlage wére nicht schlecht bei manchen Dingen, wo es
einfach sehr schwammig formuliert ist. Wo man immer wieder hért, wo steht das im Gesetz?
Wo steht es, dass ich einen Helm tragen muss? Wo steht, dass ich keinen Tropfen Alkohol
trinken darf. ... Die Arbeitsplatzevaluierung [...] obliegt dem Arbeitgeber, der beauftragt
jemanden, eine Sicherheitsfachkraft, da steht dann in der Unterweisung drinnen, wann habe
ich einen Helm zu tragen. Aber das ist halt [keine exakte Regelung]. (Interview Bau 2)

Konstellationen eingeschrankter Vermittlung und Kontrolle von Sicherheitsbestimmungen

Die erfahrene Sicherheitsfachkraft aus dem gréoferen Unternehmen legt dar, wie anspruchsvoll es
heutzutage ist, eine bestimmte Materie im Zuge einer Sicherheitsunterweisung einer sprachlich
heterogenen Belegschaft (in Wien) zu vermitteln. Bestandig suche man nach Wegen, der eigenen
Belegschaft (und ggfs. auch den Beschaftigten von Subunternehmeriinnen) die
sicherheitsrelevanten Inhalte so zu vermitteln, dass sie auch verstanden werden kdnnen, bis hin
zum Einsatz von Dolmetschern auf ausgewahlten Baustellen. Seit geraumer Zeit arbeitet man nach
einer Schulung mit Tests zur Uberpriifung des Wissens, wobei zur Uberbriickung von
Sprachbarrieren eine Bildsprache verwendet werde, was gut funktioniere. Erkennbar ist am
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nachfolgenden Interviewauszug auflerdem, dass dieser Fachexperte eine ausgepragte Arbeitsethik

mitbringt, um Wirksamkeit zu erzielen, was bekanntlich aufwandig ist.

Ich kann mich nicht hinsetzen und sagen, komm her, unterschreib das, damit es gesetzmagBig
erfillt ist, geht nicht. Es dauert irrsinnig lange, es ist viel Arbeit, es fruchtet, aber es geht nicht
schnipp schnapp, so wie ,Bezaubernde Jeannie“ [Anm.: TV-Serie der 1960er Jahre]. Das
dauert, bis das sickert, man muss standig dranbleiben. Ich merke jetzt, nach fast 11 Jahren
reiner Arbeitssicherheitstétigkeit, das dauert, das sickert. Nach zwei, drei Jahren, bis einmal
endlich die Leute selbstandig verstehen, dass sie eine Brille nehmen sollen, und da musst du
aber dauernd reden.

I: Haben Sie ein Beispiel, wie das praktisch vermittelt wird?

Die Unterweisungen zum Beispiel. Wir schliefen jede Unterweisung ab mit einer kleinen
Wissensuberprifung, heute in der Frih, und gestern in der Frih auch. Die Leute sind ja bunt
gemischt, alle Sprachen. Oder viele Sprachen, viele Lander. Dann kommt in acht Sprachen,
was ich von ihm wissen will. Das Gehorte, das, was er in eineinhalb, zwei Stunden bei der
Unterweisung gehoért hat, wird anhand von zehn Bildern, aussagekraftigen Bildern dargestellt.
Und dann quasi gut und schlecht. Ist das Bild gut, ist es schlecht? Rotes Kreuzerl, griines
Hakerl. Und das soll er anschauen und soll sagen, fahlt er sich dabei sicher oder nicht sicher.
Quasi der Vergleich mit dem, was er gerade gehort hat. Das funktioniert pipifein, sag ich mal.
(Interview Bau 6)

Wenn es um die Informationsvermittiung bei sprachlicher Vielfalt geht, dies aufgrund eines in
beiden Unternehmen hohen Anteils von Arbeitskraften mit nicht-deutscher Muttersprache, findet
sich unter den Gesprachspartner:innen viel Erfahrung, weil fast alle damit zu tun haben. Bei der
hier interessierenden Frage der Einhaltung von Regeln auf Basis von Unterweisungen lassen sich
zwei Konstellationen unterscheiden:

(a) Mit Bezug auf das eigene Personal erscheint die Verstadndigung als halbwegs Idsbar: weil die
Arbeitskrafte ohnehin in Osterreich ausgebildet wurden, weil die Fluktuation relativ gering ist, weil
man inzwischen kreative Formate fur Schulungen praktiziert oder weil Mitarbeiter:innen zur
Sicherheitsfachkraft ausgebildet werden, weil sie selbst mehrsprachig sind (,eine/r von uns*). Ein
befragter Polier, in dessen Umfeld der Anteil mit nicht-deutscher Muttersprache bei 50% oder mehr
liegt, sieht die Situation nach anfanglicher Skepsis inzwischen gelassen:

Die kbnnen eh Deutsch, einige besser, einige schlechter. Es geht schon und es ist nicht so ein
wilder Haufen, wie man denkt. ... Wir haben mindestens 80 Prozent Stammpersonal. Damals,
wie ich gekommen bin, habe ich gedacht, ich kriege einen Kulturschock, aber es sind viele
finfzehn oder zwanzig Jahre und lénger bei uns. (Interview Bau 3)
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(b) Davon zu unterscheiden sind Konstellationen, wo das Subunternehmertum verbreitet ist und
der Anteil von Personen mit Migrationshintergrund und potenziell prekaren Arbeitsvertragen bis hin
zur Scheinselbstandigkeit noch hoéher sein durfte. Die ,harte Nuss“ bei Fragen der
Sicherheitsunterweisung durfte die Kombination aus Subunternehmertum und eingeschrankter
Verstandigung in sprachlicher wie auch rechtlicher Hinsicht sein. Hier sind jene Unternehmen, die
als Sub- oder Subsubauftragnehmer:in auftreten, selbst fur die Unterweisung der eigenen
Mitarbeiter:innen verantwortlich. Nachfolgend finden sich dazu zwei Interviewsequenzen von
Experten, die sich der Problematik bewusst sind.

Sequenz 1:

Wir sind eine Branche, speziell im Hochbau, wo wir sehr viele Subunternehmer beschaftigt
haben. Da kann es schon passieren, dass beim Subunternehmer bei der
Sicherheitsunterweisung von funf vier nicht einmal wissen, wovon der Sicherheitsexperte
gesprochen hat. (Interview Bau 7)

Sequenz 2:

Wenn ich einen Auftragnehmer habe, dann ist der von mir oder von der Sicherheitskraft
eingeschult. Und wenn er weiter ,versubt*, dann ist mein Vertragspartner, mein Auftragnehmer
und nicht dem seine Subfirma daflr haftbar und verantwortlich. Gut, gegentiber dem Gesetz
bin ich als Bauherr dran. Also dem Gesetzgeber ist es wurscht, wer jetzt irgendwo eine
Abdeckung weggenommen hat und da ist einer runtergefallen, sondern da bist du als Bauherr
dran.

I: Okay, verstehe. Bitte ein Beispiel, wie das mit den Subs praktisch ablauft.

Bei uns ist es so: Wenn wir ein Projekt anfangen, wenn eine neue Firma am Wort ist, weil, der
Bau ist fertig und jetzt kommt der Installateur, dann kommt oder wir holen den SiGeKo. Der
gibt denen die Instruktionen, auf das mdsst ihr aufpassen, was weif3 ich, die Klassiker wie
Arbeitsschuhe und Helm, das weils eh jeder. Aber speziell auf diese und jene Punkte mdisst ihr
aufpassen. Zumindest ein paar Leute, die dabei waren, mussen auch unterschreiben, dass sie
eingewiesen worden sind. Und wenn die halt dann weiter irgendwelche Subunternehmer haben
usw., mussen die ihre Subunternehmer auch schulen. Also ,schulen”, halt unterschreiben

lassen, dass sie das einhalten.
I: Wo es dann vielleicht irgendwo undurchsichtig wird, Sub, Sub, Sub...

Irgendwann kannst du es nicht mehr kontrollieren. (Interview Bau 5)
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8.3.4 Hitze- und psychische Belastungen als Trendthemen

Obwohl unsere Gesprachspartner:iinnen beim Thema Arbeitnehmer:innenschutz vorrangig auf
Unfalle und deren Verhitung zu sprechen kommen (was zur Sicherheitskultur in der Baubranche
passt), gesellen sich oft Passagen zu Hitze- und psychischen Belastungen dazu - oder zum Thema
Hitzestress mitsamt der abfallenden Konzentration. Nun sind diese Phanomene keineswegs neu.
Sie werden dennoch eher zdégerlich erdrtert, wohl auch deshalb, weil es im gegenwartigen
Baustellen-Betrieb vergleichsweise wenig Schutzmainahmen dagegen zu geben scheint. Auch die
Struktur der zégerlichen Kommunikation zu beiden Themen ist &hnlich:

- Die Probleme sind virulent und insofern angekommen.

- Das Unternehmen wirde dazu gerne mehr Arbeitnehmer:innenschutz anbieten, doch
waren wesentliche Voraussetzungen woanders zu klaren.

- Es kommt wenig Druck von Seiten der Beschaftigten, weil Klagen daruber nicht gut zum
traditionellen Selbstverstandnis dieser Berufsgruppe passen.

- Einzelmafinahmen sind im Laufen und werden ausgebaut.

Hitzebelastungen

Den meisten der hier Befragten ist klar, dass die klimabedingte Hitzeproblematik und daraus
resultierende Belastungen in den exponierten Bauberufen weiter zunehmen werden. Das, was man
auf Baustellen dagegen tun kdnne, werde ohnehin angeboten, von der Bereitstellung von Wasser
bis zu schattigen Platzen oder gekuhlten Containern fur die Pausenzeiten. Gelaufig ist auch der
,Hitze 60er”, d.h. die Regelung, wonach ab einer Temperatur von 32,5 Grad im Schatten
firmenseitig optional arbeitsfrei gegeben werden kann und die Beschéaftigten fur die entfallenen
Stunden 60% des Entgelts von der Bauarbeiter-Urlaubs und Abfertigungskasse (BUAK)
zurlckerhalten (weil jeder Bauarbeiter einen Lohnanteil an diese abgibt). Das Angebot wurde im
Sommer 2023 auch angenommen, allerdings mit magigem Erfolg: ,Konkret erhielten im Sommer
2024 insgesamt 23.875 Arbeitnehmer aus 1158 Betrieben an 19 Hitzetagen 71.280 Stunden
hitzefrei. Drei Stunden pro Arbeitnehmer.“ (Falter, 5.12.2023104)

Der Manager des Tiefbauunternehmens hat einerseits volles Verstandnis fur die 32,5 Grad-
Hitzeregelung, bringt andererseits ins Gesprach ein, dass seine Auftraggeber noch keineswegs
mitziehen wirden und sein Unternehmen bei langeren Hitzeausfallszeiten und
dementsprechenden Bauverzogerungen mit Pénale-Zahlungen belegt werden kénnte.

Ab 32,5 Grad, also wir wirden die Leute ab der Temperatur gerne nachhause schicken ... Fakt
ist aber, solange wir da nur von einer Empfehlung reden und der Auftraggeber sagt, du kannst
deine Leute natdirlich heimschicken, bei 32,5 Grad, gell, aber an unserer Bauzeit verandert das
nichts. Das heiflt, du musst trotzdem zu deinem Termin fertig sein und wie du das dann

104 https://www.falter.at/zeitung/20231205/das-leben-ist-eine-baustelle
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einhaltest, ist dein Kaffee. Da ist halt immer ein bisschen abzuwégen, die Temperatur und die
physische Belastung der Mitarbeiter im Vergleich zum wirtschaftlichen Schaden firs
Unternehmen, der eintreten konnte, weil ich einen Vertrag mit Fertigstellung nicht realisieren
kann und dann dementsprechend Pbénale zahlen muss. (Interview Bau 1)

Im zweiten Unternehmen sieht man das ahnlich. Man kénne wegen des Pdnale-Risikos keinen
Alleingang machen, kaum ein Bauleiter kdnnte das verantworten, es musste von Seiten der Politik
mehr Druck gemacht werden. Der Gesprachspartner nimmt in weiterer Folge die 6ffentliche Hand,
d.h. Gemeinden und insbesondere die grofien Stadte in die Pflicht, die als Vorreiter agieren
konnten. Zwar halt er die Aufnahme von Hitzefrei-Regelungen in einen Leistungsvertrag mit einem
Offentlichen Auftraggeber einstweilen fur utopisch. Allerdings sollte es mdéglich sein, bei einer
Ankundigung von Hitzetagen bereits am sehr friihen Morgen zu beginnen, zumindest dort, wo die
Larmbelastung Uberschaubar ist, um z.B. bei einem Dienst von 3.00 bis 11.30 der Mittags- und
Nachmittagshitze zu entgehen. Dem stehe allerdings die Vorgabe entgegen, dass potenziell
larmintensive Bauarbeiten z.B. im StraRenbau vor 5.00 Uhr morgens nicht erlaubt sind.

Interessanterweise scheint auch der Druck seitens der Arbeitskrafte auf den Baustellen zu fehlen,
um starker darauf zu drangen, bei grofler Hitzebelastung die Arbeit niederlegen zu dirfen. Ganz im
Gegenteil scheint die maskuline Sicherheitskultur gerade beim Hitzethema den davon Betroffenen
einen Strich durch die Rechnung zu machen. Extreme Hitze ist kein neues Phanomen, wenngleich
l&ngere Hitzeperioden in jingster Zeit klimakrisenbedingt haufiger auftreten als friher. Insofern
hat es den Anschein, dass eine entsprechende Hitze-Belastbarkeit vorausgesetzt wird und die
einschlagigen Risikofaktoren von Kreislaufkollaps bis zum Hautkrebsrisiko unter BerlUcksichtigung
der vorhandenen Schutzmafnahmen mehr oder weniger in Kauf zu nehmen sind.

Nein, also das ist nicht so das Thema. DurchbeiBen heif3t die Devise. Wir haben es mal probiert,
wie die Regelung gekommen ist. 32,5 Grad, hier und da ein Glas Wasser mehr und eine Pause
im Schatten mehr. Bei dem ist es geblieben. Weil es obliegt dem Arbeitgeber zu sagen, heute
ist hitzefrei oder nicht. Ich kann nur flr uns sprechen, also die Partien, die bei mir sind, wir
haben es noch nicht gemacht, ich habe noch keinen Hitze 60-er gemacht. (Interview Bau 3)

Psychische Belastungen

»vor 30 Jahren hatte mich keiner gefragt, wie es mir psychisch am Arbeitsplatz geht. Das sind heute
aber Themen, die ernst zu nehmen sind.“ Am Zitat eines interviewten Bau-Managers ist ablesbar,
dass das Thema der psychischen Belastungen auch in dieser Branche angekommen ist, dass sich
Betriebe mit der (verpflichtenden) Evaluierung psychischer Belastungen befassen.

Einigen Interviews zufolge ist die Befassung mit und Evaluierung von psychischen Belastungen in
der manuellen Welt der Bauberufe weniger leicht zu vermitteln als z.B. in Angestelltensektoren. (In
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einem Gesprach wurde erwahnt, dass es wohl ein Fehlgriff gewesen sein durfte, von ,psychischer
Evaluierung” zu sprechen. Wirde man z.B. eine andere Begrifflichkeit verwenden, die das
,Psychische” ausspare, ware der Themenkreis womdglich leichter zu vermitteln). An der
nachfolgenden Interviewsequenz einer Sicherheitsfachkraft, die auch fur Themen der psychischen
Belastung zustandig ist, zeigt sich die Orientierungslosigkeit der Sicherheitsfachkraft im Feld der

psychischen Belastungen.

Schwierig, schwierig. Schwieriges Thema, die Akzeptanz (lacht) ... Die Evaluierung psychischer
Belastungen, nach diesem Fragenkatalog, also das wurde eh auch wieder anstehen. Aber hmm
... was willst du da flir MaBnahmen ableiten? Es gibt niemand irgendetwas an, das belastend
sein kdénnte. Oder wenn da rauskommt, ja, der Blroldrm wegen dem Telefon ist zu laut. Was
willst du da ableiten, da bist du im falschen Job sozusagen. Also da kommt nichts raus dabei,
weil die Leute nichts angeben, auch wenn es anonym ist. Da ein bisschen offener zu werden,
ist fur uns ein Thema. Deswegen versuchen wir es mit kleinen Workshops und immer wieder,
nicht nur fur Fuhrungskréfte, sondern auch bei den Arbeitern, diese ein bisschen zu
sensibilisieren. Damit das auch ankommt. (Interview Bau 2)

Die im Zitat zum Ausdruck gebrachte Desorientierung der Sicherheitsfachkraft in Fragen der
Evaluierung psychischer Belastungen sowie die Sprachlosigkeit nicht weniger Arbeitskrafte bei
diesem Thema durfte ungeachtet des Abbaus von gesellschaftlichen Barrieren auch heute noch
weit verbreitet sein - in der hier analysierten Berufsgruppe bzw. generell in Arbeitermilieus
vermutlich mehr als in Mittelschichtmilieus. Ein weiterer Gesprachspartner bringt es auf den Punkt,
indem er ausfuhrt, wer aufgrund welcher milieuspezifischen Normen z.B. von Burnout sprechen
darf und wer eher nicht:

Traditionell gibt es Burnout beim gewerblichen Personal wenig bis gar nicht. Der Angestellte
sagt, wenn er unter Druck steht, ich habe ein Burnout, ich gehe heim. Beim Arbeiter gibt es das
nicht. Wahrscheinlich hat das auch etwas mit verletzter Mannlichkeit oder Ego zu tun, weif ich
nicht. Aber der Angestellte bleibt daheim und ersucht, sich dann therapieren zu lassen. Der
Arbeiter sagt, mir hért eh keiner zu, mir nimmt das keiner ab, ich muss morgen wieder arbeiten
gehen und aus. Es ist so, ich muss weitermachen. Und das kann man sich gut vorstellen, dass
da der psychische Druck dann einfach irgendwann einmal extrem hoch wird, auf die Arbeiter
(Interview Bau 7)

In weiterer Folge berichtet derselbe Interviewpartner, dass es im Unternehmen vor kurzem eine
von den Beschaftigten gut angenommene Mitarbeiter:innen-Befragung gegeben habe, in der auch
psychische Belastungen ermittelt wurden. Aus den Befunden wurden drei besondere
Problemzonen identifiziert: i) psychische Belastungen durch Aspekte wie Zeitstress und/oder
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knappe Personalressourcen; ii) Hitze und Hitzestress (als Umgebungsfaktor und insofern
psychische Belastung) wegen der erhohten Anforderungen an die Konzentration bei zugleich
schnellerer Ermudung/Erschopfung; iii) suboptimale Ernahrungsgewohnheiten auf (abgelegenen)
Baustellen, d.h. zum Teil einseitige Verpflegung in Form von Leberkase- oder Wurstsemmeln etc.

Vor allem aber und fir viele Uberraschend ergab diese breit angelegte Befragung, dass
Arbeiter:innen eine hdohere psychische Belastung nennen wirden als Angestellte:

Und das, die groRe Uberraschung war, dass die psychische Belastung bei den Arbeitern gréer
war als bei den Angestellten, zumindest subjektiv gefiihit von den Mitarbeitern. [...] Viele
reagieren tberrascht: Was, der Arbeiter hat einen psychischen Druck, der kann Stress und ein
Burnout haben? Ja, denn wenn man das so sieht, aus dieser Perspektive, macht das alles Sinn.
(Interview Bau 7)

8.3.5 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

In diesem HKapitel werden Praktiken des Umgangs mit Arbeitnehmer:iinnenschutz in der
Bauwirtschaft analysiert, mit Blick auf gewerbliche Fachkrafte und deren Arbeit auf Baustellen:
Stellenwert von Arbeitssicherheit, SchutzmafSnahmen und Arbeitsplatzevaluierung, Akzeptanz und
Einhaltung von Regelungen seitens der Arbeitskrafte und ferner die Themenfelder Hitzebelastung
und (bzw. als) psychische Belastung. Die empirischen Befunde kommen aus zwei Bauunternehmen
bzw. aus insgesamt acht Expertiinneninterviews. Es bestand keine Madglichkeit,
Arbeitnehmer:innen ohne Fuhrungsfunktion zu befragen.

Ausgangspunkt der Analysen in der Baubranche sind sogenannte ,Sicherheitskulturen®, in denen
(weiterhin) kdrperliche Arbeiten von Mannern auf wechselnden Baustellen in exponierten Lagen
die Rahmenbedingungen sind und ein wesentlicher Fokus der Arbeitssicherheit auf Unfalle und
deren Verhlitung ausgerichtet ist. Die Baubranche ist zudem gemeinsam mit der Land- und
Forstwirtschaft jener Sektor, wo mit ca. 90% ein besonders hoher Anteil der Arbeitskrafte
physischen Risikofaktoren ausgesetzt ist. Im Zuge des voranschreitenden Klimawandels wird
zudem das Thema der Hitzebelastung prasenter (bzw. unabwendbar). Allerdings sehen die Betriebe
hier wenig Moglichkeiten, eigenstandig mit MaSnahmen voranzugehen, sofern nicht zugleich die
Auftraggeber:innen von Bauprojekten und/oder die Politik mitwirken, um praktikable Losungen zu
finden - sei dies eine bessere Absicherung von hitzefreien Stunden/Tagen oder die Verlegung der
Arbeitszeiten in Zeitfenster mit weniger Hitzebelastung.

Der hohe Stellenwert von Sicherheit auf Baustellen wird in allen Interviews hervorgehoben. Im
Rahmen von gesetzlichen Regelungen und Verordnungen ist festgelegt, dass bei jeder neuen
(genehmigungspflichtigen) Baustelle eine Prozesskette in Gang zu setzen ist, um
Praventionsschritte in Form von Arbeitsplatzevaluierung durchzufiihren und in regelmafigen
Abstanden zu wiederholen. In den befragten Betrieben sind interne Sicherheitsfachkrafte (bzw. in
manchen Fallen auch extern hinzugezogene Sicherheits- und Gesundheitskoordinator:innen -
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SiGeKo) die operativen Drehscheiben flr Fragen der Arbeitssicherheit, d.h. zustandig fur die
Detailplanung von Sicherheits- und GesundheitsschutzmaBnahmen, fir die regelmafige
Unterweisung der Arbeitskrafte Uber Sicherheitsbestimmungen sowie fur die kontinuierliche
Evaluierung von Baustellen inklusive Kontrolle der Einhaltung von gesetzlichen Regelungen.

Die Einhaltung von Sicherheitsbestimmungen auf Baustellen wird in den Interviews im GroRen und
Ganzen als gut eingestuft. Dessen ungeachtet sind strukturelle Probleme wie knappe Personal-
und Zeitressourcen, sprachliche Verstandigungsschwierigkeiten in einer Branche mit hohen
Anteilen an nicht-deutscher Muttersprache, das grassierende Subauftragnehmertum (insb. im
Hochbau) oder Zweifel an der Sinnhaftigkeit bei manchen Bestimmungen bestandige
Herausforderungen. Im Baustellen-Alltag wird dort, wo es die Anforderungen an die Sicherheit
zulassen, bei Aspekten wie z.B. dem Tragen der personlichen Schutzausristung auf Kulanz gesetzt
(z.B. bei Hitze). Eine ausgepragte Sensibilisierung fur das Thema psychische Belastungen scheint
hingegen bei keinem:r der Akteur:innen vorzuliegen, auch nicht bei den Sicherheitsfachkraften.

8.4 Zusammenfassung und Vergleich der branchenspezifischen Schwerpunktanalysen

Generell kann festgehalten werden, dass sich die korperlichen Gesundheitsrisiken der
untersuchten Betriebe in den Branchen Pflege, Lebensmittelhandel und Bau gemafd der in diesen
Branchen jeweils dominierenden Tatigkeitsprofile unterscheiden. In der Pflege sind dies
insbesondere die Beanspruchung des Bewegungsapparats durch schweres Heben und sonstige
Fehlbelastungen, Nadelstichverletzungen  sowie  Verletzungsrisiken in ungenugend
sicherheitstechnisch ausgestatteten Privathaushalten der Klient:innen in der mobilen Pflege; im
Lebensmitteleinzelhandel diverse Schnittverletzungen, die Exposition gegenuber Kaélte und
gegebenenfalls Hitze sowie ebenfalls Belastungen durch das Bewegen schwerer Lasten; und im
Bau typischerweise ebenfalls das Bewegen (besonders) schwerer Lasten sowie die Exposition
gegenuber gefahrlichen Arbeitsstoffen, beweglichen technischen Geraten und in der warmen
Jahreszeit der Sonneneinstrahlung und Hitze (neben vielen anderen physischen Belastungen im
Bau).

Die psychischen Belastungsfaktoren scheinen branchenUbergreifend relativ einheitlich zu sein.
Genannt werden diesbezuglich hauptsachlich chronischer Arbeitsdruck, Zeitmangel und Stress,
unter denen die Beschaftigten in den drei Branchen leiden. Diese Problemlagen sind insbesondere
in der Pflege und im Einzelhandel auf chronischen Personalmangel infolge (behaupteter) knapper
Geldmittel zurtckzufUhren. Hinzu kommen in diesen beiden Branchen noch psychische Gefahren
im Umgang mit Klient:iinnen und Kund:innen, die oftmals und zunehmend ungebuUhrliches
Verhalten (inklusive sexueller/kérperlicher Gewalt) gegenliber den Beschaftigten an den Tag legen
wurden. Ebenfalls werden in der Pflege und im Handel lange Arbeitszeiten sowie Bereitschafts- und
geteilte Dienste als ernste psychische Gefahren genannt.
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Hinsichtlich der Pravention von korperlichen Gefahrdungslagen werden in allen drei untersuchten
Branchen MafSinahmen beschrieben, die gesetzt wurden, v.a. in Hinblick auf Sicherheitsaspekte.
So wurde etwa in der Pflege in den letzten Jahren eine Reihe von technischen Hilfsmitteln
(ergonomische Sessel, Hebelifte, Aufstehhilfen, Liftwagen etc.) eingesetzt, welche die
Beanspruchungen fur das Muskel-Skelett-System der Beschaftigten verringern konnten. Im
untersuchten Unternehmen des Lebensmittelhandels wurden bessere Messer, sicherere
Wurstschneidemaschinen, Arbeitsschuhe und Kalteschutzbekleidung angeschafft, um die
physische Integritat der Beschaftigten effektiver zu schutzen. Im Bau wurden in den letzten Jahren
etliche technische Unterstitzungshilfen wie Exoskelette und moderne Hebevorrichtungen
entwickelt und eingesetzt, zudem wird die personliche Schutzausristung (PSA) laufend verbessert

und erneuert.

Die Weiterentwicklung im Bereich des Arbeitnehmer:innenschutzes wird in den untersuchten
Unternehmen im Handel und im Bauwesen durch die regelmaflige Evaluierung korperlicher
Belastungen befordert. Im untersuchten Unternehmen des Lebensmittelhandels finden jahrliche
Evaluierungen statt, welche v.a. auf korperliche Risikofaktoren fokussieren und insbesondere die
sicherheitstechnische Ausstattung (v.a. neue technische Hilfsmittel) im Blick haben. Bei diesen
Evaluierungen werden in erster Linie die unternehmenseigenen Sicherheitsfachkrafte
eingebunden, zusatzlich werden externe Arbeitsmediziner:iinnen involviert. Die Anschaffung
qualitativ und sicherheitstechnisch hoherwertiger Messer und Schneidemaschinen sowie
Hebefahrzeuge wurde auf Basis dieser Evaluierungen veranlasst. Ahnliches wird aus den
untersuchten Betrieben der Bauwirtschaft berichtet. Hier fungieren v.a. die unternehmensinternen
Sicherheitsfachkrafte als Drehscheibe der Gefdhrdungsbeurteilung und Arbeitsplatzevaluierung
hinsichtlich physischer Gefahrdungslagen. Zusatzlich wird fur die Inspektion der Baustellen noch
eine externe Praventivfachkraft engagiert, ein:e sog. Sicherheits- und
Gesundheitsschutzkoordinator:in (SiGeKo). Sowohl fur die untersuchten Baufirmen als auch fur
den untersuchten Handelsbetrieb Iasst sich annehmen, dass die Einbeziehung der Fachkrafte
zusammen mit den Betriebsraten in eine Erhdhung der Sicherheitsstandards gemuindet hat, wenn
auch nicht zu Genuge.

Vergleichbares lasst sich fur die untersuchten Betriebe in der Pflege nicht erkennen. Hier wurde
zwar in im Sinn des Arbeitnehmer:innenschutzes technische Hilfsmittel investiert, die
vorgeschriebenen Arbeitsplatzevaluierungen finden hier allerdings bestenfalls nur alle paar Jahre
statt und werden von externen Firmen ohne Einbindung des jeweiligen Betriebsrats durchgefuhrt.
Ob die Evaluierungen Einfluss auf die technische Ausstattung der Unternehmen im Sinn des
Sicherheits- und Gesundheitsschutzes nehmen, muss bezweifelt werden. Im Unternehmen der
stationaren Pflege wurde von Interventionen des Arbeitsinspektorats berichtet, zur
Gefahrenpravention Umbau- bzw. Umstrukturierungsarbeiten in Angriff zu nehmen - ein Indiz

dafur, dass die Evaluierung physischer Belastungen nur unzureichend erfolgt.
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Der Bereich der Pravention von psychischen Gefahren fallt im Vergleich mit den korperlichen
Risiken generell bedeutend problematischer aus. Zwar werden von allen Beteiligten in allen
Unternehmen der drei Branchen gravierende psychische Risiken/Gefahren sowie Folgen
beschrieben, insbesondere im Zusammenhang mit Arbeitsdruck und Stress (auch Stress durch
Hitze wegen erhohter Anforderungen an die Konzentration bei zugleich schnellerer Ermidung im
Bau). In die Arbeitsplatzevaluierung werden diese allerdings i.d.R. nur oberflachlich einbezogen,
etwa mittels Fragebogenerhebung - und Mafinahmen zu deren Beseitigung oder zumindest
Abmilderung erfolgen so gut wie gar nicht. Wenn MafSnahmen betreffend die psychische Dimension
der Belastungen angefluihrt werden, dann gehen diese eher in Richtung gesundheitspsychologische
Beratung und Betreuung auf individueller Ebene zur Bewaltigung einer personlichen
Krisensituation. Dieser individuell-therapeutische Ansatz knlpft allerdings an den personlichen,
auch privaten Lebensumstanden der Arbeitnehmer:innen an und bietet nur auf das jeweilige
Individuum abgestellte Beratungsleistungen an (etwa in der Pflege). Ahnlich ist die Situation im
Lebensmitteleinzelhandelsunternehmen, wo die gesundheitspsychologische Betreuung ebenso
wie in der Pflege durch externe Firmen erfolgt und auch hier eher als Instrument der individuellen
Krisenintervention (etwa nach traumatischen Ereignissen) individuell-kurativ eingesetzt wird.
Arbeitspsychologie als systemisch-kollektives Praventionsinstrument, das die Erhebung von
psychischen Gefahrdungslagen voraussetzt, damit Gberhaupt effektive Manahmen abgeleitet und
entwickelt werden kénnen, findet nicht statt, wenngleich eine rudimentére Evaluierung psychischer
Belastungen vorgenommen wird. In dieser Hinsicht wird der Zweck des ASchG eindeutig verfehlt.
Arbeits- und Organisationspsycholog:innen als Expertinnen im Feld der Evaluierung psychischer

Belastungen werden hierbei nicht einbezogen.

Warum Unternehmen eine ernsthafte Auseinandersetzung, etwa in Form einer ohnedies gesetzlich
vorgeschriebenen umfassenden Evaluierung, mit dem Thema psychische Belastungen am
Arbeitsplatz tendenziell vermeiden, hat u.a. mit einem schwerwiegenden Zielkonflikt zu tun. Alle
untersuchten Unternehmen in den drei Branchen - selbst wenn nicht gewinnorientiert (Pflege) -
geben an, betriebswirtschaftlich streng kalkulieren zu mussen, und tendieren dazu, im Zweifel im
Bereich des Personals Mittel einzusparen. Eine nachhaltige Losung des allgegenwartigen Problems
des Arbeitsdrucks und Stresses aufgrund von der Personalknappheit geschuldeten Zeitmangels
wurde jedoch implizieren, das Personal aufzustocken. Da aber das betriebswirtschaftlich definierte
Geschaftsmodell des ,effektiven” Einsatzes knapper Mittel gegenuber dem Ziel des umfassenden
Arbeitnehmer:innenschutzes offenbar priorisiert wird, wird das Problem der psychischen Gefahren
nicht nachhaltig behoben.

Diesem strukturellen Dilemma entspricht auf individueller Ebene der Arbeitnehmer:innen ein
Verhalten, das in Bezug auf den eigenen Gesundheitsschutz als Strategie des pragmatischen
Verdrangens bezeichnet werden kdnnte. Wenn es sich leicht, d.h. ohne substanziellen Zeitverlust
und Aufwand, einrichten lasst, werden Schutzvorkehrungen eingehalten und sicherheitstechnische
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Unterweisungen befolgt. Wenn es allerdings aufgrund von Personalmangel und Zeitdruck ,.schnell
gehen musse”, wird im Zweifelsfall auf den Gesundheitsschutz verzichtet und werden korperliche
und psychische Gesundheitsschadigungen verdrangt und implizit in Kauf genommen. Dieses
Muster Iasst sich in allen untersuchten Unternehmen der drei Branchen finden.

Worin sich die drei untersuchten Branchen allerdings erheblich unterscheiden, sind einerseits die
sozio-kulturellen Berufsprofile bzw. berufskulturellen Normen und andererseits die Strukturen der
Wertschopfungsketten; beide Aspekte manifestieren sich in  branchenspezifischen
»Sicherheitskulturen®. Diese Spezifika lassen sich insbesondere in der Baubranche verdeutlichen.
Diese Branche ist gepragt von einem hohen Anteil an mannlichen Beschaftigten, oftmals mit
migrantischem Hintergrund, der Dominanz manueller bzw. handwerklicher Arbeit und je nach
Subbranche einer Aufsplitterung der zu verrichtenden Tatigkeiten in eine Reihe von Sub- und
Subsub-Unternehmen oder Auftragnehmer:iinnen - ein Bereich, der insgesamt schwer zu
kontrollieren ist. Beschrieben wird hier wiederholt der Arbeitskrafttypus physisch
Uberdurchschnittlich belastbarer Méanner, die Gesundheitsrisiken aufgrund der Berufswahl
bewusst in Kauf nehmen wirden. Das vergleichsweise hohe Risiko fur Unfalle auf wechselnden
Baustellen in exponierten Lagen (Hitze, Sonne und Kalte) ist evident. Dennoch kann auch im
Bereich des Bauwesens nicht generalisierend von einem dominanten ,Menschenschlag”
gesprochen werden, der sich nicht um die eigene Gesundheit kimmert. Oftmals geht die
Vernachlassigung von Schutzbestimmungen durch die individuellen Arbeitnehmer:innen auf
fehlende Einschulung, mangelnde sprachliche Verstandigung bei der Unterweisung bzw. auf
mangelnde Informationsweitergabe in den Subvertragsketten zurlck. Zudem trifft auch in der
Bauwirtschaft der Befund des ,systemischen® Dilemmas zu, dass aufgrund von knappen Personal-
und Zeitressourcen im Zweifelsfall die Vorgaben nicht eingehalten werden; die
branchenspezifischen berufskulturellen Pradispositionen im Bau mogen diese Tendenzen noch

verstarken.

Einschrankend muss in diesem Zusammenhang allerdings auch hinzugefigt werden, dass
Unternehmen gerade in der Baubranche ein objektives Interesse daran haben, Schutzvorschriften
einzuhalten. Zumindest einer der beiden untersuchten Betriebe gibt zu verstehen, dass dem
Umgang mit betrieblichem Gesundheitsschutz eine genau kalkulierte Kosten-Nutzen-Rechnung
zugrunde liegt: zum einen rentiere sich der Arbeithehmer:innenschutz, weil Folgekosten von
Unfallen i.d.R. wesentlich teurer kdmen als Schulungen und Manahmen zu deren Vermeidung;
zum anderen flossen Kennzahlen zur Unfallhaufigkeit in diverse Ratings ein, die nicht nur bei
Ausschreibungen fur Grofprojekte, sondern allenfalls auch fur die Gestaltung des Aktienkurses
eine Rolle spielten. Die rein zweckrationale Kalkulation auf Seiten der Unternehmen kann also
unter bestimmten Rahmenbedingungen zwei gegenlaufige Tendenzen hinsichtlich des
Gesundheitsschutzes zeitigen. Zum einen fuhren Einsparungen beim Personal zu psychischen und
oftmals auch koérperlichen Gefahren, zum anderen konnen positive Kennzahlen im Bereich des
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Arbeitnehmer:innenschutzes zu Wettbewerbsvorteilen beitragen, weswegen bewusst ASchG-

relevante MaRnahmen gesetzt werden.

Insgesamt kann flUr die Branchenanalysen festgehalten werden, dass in den untersuchten
Unternehmen des Lebensmitteleinzelhandels und des Bauwesens im Bereich der korperlichen
Belastungsfaktoren regelmaRig Arbeitsplatzevaluierungen durchgefiihrt wurden, die durchwegs
auch MafRnahmensetzungen inkludieren. In den beiden Unternehmen der Pflege ist dies eher nicht
der Fall. Der Bereich der Ermittlung und Beurteilung von psychischen Belastungen fallt in allen
untersuchten Betrieben ungenugend aus, Mafnahmen zur Beseitigung oder Reduzierung
psychischer Gefahren werden kaum gesetzt. Diese lassen sich offenbar mit den von den
Unternehmen verfolgten Geschaftsmodellen der kalkulierten Personalknappheit nicht vereinbaren.
Hervorgehoben werden muss schliefllich noch die bedeutende Tatsache, dass ausschlieflich
Unternehmen mit Betriebsrat in die Untersuchung einbezogen wurden. Der Versuch, im
Einzelhandel betriebsratslose Kleinbetriebe zu Vergleichszwecken zu untersuchen, scheiterte am
Unwillen der kontaktierten Geschéaftsfuhrer:innen. Da Unternehmen mit Betriebsrat eher dazu
tendieren, die gesetzlichen Arbeitnehmer:innenschutzvorschriften zu erfillen als ,,unorganisierte”
Betriebe, muss davon ausgegangen werden, dass die Untersuchungsergebnisse gegenliber dem
Osterreichischen ,Durchschnittsbetrieb” einen Bias in Richtung zu positive Darstellung der
Situation hinsichtlich des Sicherheits- und Gesundheitsschutzes auf betrieblicher Ebene

generieren.
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9 SCHLUSSFOLGERUNGEN UND ZUKUNFTSPERSPEKTIVEN

Anl&sslich des 30-Jahre-Jubildums der Kundmachung des ASchG in Osterreich im Jahr 2024 wurde
eine Analyse der Wirkungsgeschichte dieses Gesetzes sowie eine Bestandsaufnahme der
Entwicklung des Arbeitnehmer:innenschutzes in Osterreich seit den 1990er Jahren durchgefiihrt.
Die Intention des ASchG liegt in der Vorbeugung vor Risiken und Gefahren flr die Sicherheit und
Gesundheit der Arbeitnehmer:iinnen am Arbeitsplatz. Verantwortlich hierfur ist der:die
Arbeitgeber:in. Pravention meint in erster Linie die Vermeidung von arbeitsbedingten Gefahren
sowie die Schaffung von Verhaltnissen und Strukturen, also etwa die Setzung von technischen
MaBnahmen, um Gefahren am Arbeitsplatz erst gar nicht aufkommen zu lassen. Erst wenn
technische MafRnahmen nicht greifen, wird auf Mainahmen auf organisatorischer Ebene bzw. als
letzte MaRnahmeninstanz auf den Schutz (etwa durch persénliche Schutzausristung) auf

personlicher Ebene zurluckgegriffen.

Aufgrund der Komplexitat der Materie und der Multidimensionalitat der Einflussfaktoren kann die
Frage nach der Wirkung des ASchG nicht einfach beantwortet werden. Gefragt wurde in dieser
Untersuchung nach Errungenschaften, aber auch Mangeln und Defiziten in der sich entwickelnden
Gesetzeslage im Bereich des Arbeithnehmer:innenschutzes vor dem Hintergrund der dynamischen
Prozesse am Arbeitsmarkt und der Beschaftigungsverhaltnisse, aber auch nach dem
Entwicklungsbedarf des gesetzlichen Arbeitnehmer:innenschutzes sowie
Veranderungsperspektiven.

Wesentlich in der analytischen Herangehensweise war die Trennung zweier Untersuchungsebenen.
Die politisch-legistische Ebene befasst sich mit der politischen Gestaltung des Feldes
Arbeitnehmer:innenschutz im historischen Verlauf und identifiziert legistische Zasuren und
Meilensteine. Auf der branchenbezogenen und betrieblichen Ebene wird in den Blick genommen,
wie die legistisch definierten Normen in der Praxis angewandt werden und funktionieren. Die
methodischen Instrumente wurden dabei so entwickelt und adaptiert, dass diese zur Erhebung
moglichst beider Untersuchungsebenen eingesetzt werden konnten.

Diese Methoden bestanden aus einer extensiven Literaturanalyse zu historischen, politisch-
legistischen, arbeitssoziologischen und sekundarstatistischen Aspekten und Dimensionen des
Arbeitnehmer:innenschutzes; erganzend dazu aus Interviews mit Expertiinnen aus den
unterschiedlichen themenrelevanten Berufsfeldern; aus einer quantitativen Online-
Primarerhebung unter Betriebsratsvorsitzenden in ganz Osterreich und
Sicherheitsvertrauenspersonen in  Wien; und schlieflich aus branchenspezifischen
Schwerpunktanalysen anhand von konkreten Betriebsfallstudien in drei Branchen, bei denen
unterschiedliche betriebliche Akteur:innen als Expert:innen befragt wurden.

In diesem Schlussabschnitt werden die Ergebnisse der Untersuchung nochmals knapp
zusammengefasst (Abschnitt 9.1) und in der Folge Schlussfolgerungen und Herausforderungen fur
die zukiinftige Gestaltung des Arbeitnehmer:innenschutzes in Osterreich formuliert (Abschnitt 9.2).
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9.1 Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Auf der politisch-legistischen Ebene lautete die Ausgangsfrage, welchen Einfluss das 1995 in Kraft
getretene ASchG auf den effektiven Arbeitnehmer:innenschutz hat(te), welche Veranderungen sich
in Hinblick auf relevante Daten und Dimensionen (Arbeitsunfalle, Berufskrankheiten,
Krankenstande etc.) im Zeitvergleich zeigen und welche Problemfelder und arbeitsbedingte
korperliche und psychische Gefahren heute vorhanden, unerheblicher, neu bzw. absehbar sind.
Insbesondere der letzte Frageteil ist in Hinblick auf die Pravention vor diesen Gefahren zentral.

Das ASchG ist ein Meilenstein der rechtlichen Absicherung des Sicherheits- und
Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer:innen am Arbeitsplatz. Dennoch bestehen regulatorische
und institutionelle Mangel.

e Die befragten Expert:iinnen sind sich einig, dass die Einflhrung des ASchG, die durch den
damals bevorstehenden EG-Beitritt Osterreichs notwendig wurde, als Meilenstein der
rechtlichen  Absicherung des  Sicherheits- und  Gesundheitsschutzes  der
Arbeitnehmer:innen in Osterreich zu betrachten ist. Dies v.a. deshalb, weil mit dem ASchG
die Arbeitgeber:innen erstmals in die Pflicht genommen wurden, sich aktiv - aus ihrer
Verantwortung heraus - um den Sicherheits- und Gesundheitsschutz der Beschaftigten zu
kimmern. Zudem wurden im Gefolge der Einfuhrung des ASchG zahlreiche
Durchfihrungsverordnungen erlassen, um die neuen gesetzlichen Bestimmungen zu
konkretisieren und anwendbar zu machen. In institutioneller Hinsicht wurde der
Arbeitnehmer:innenschutzbeirat ~ geschaffen und somit  die  systematische
Auseinandersetzung mit dieser Materie unter Einbeziehung der relevanten Akteur:innen
verstetigt.

e Die Ergebnisse der ESENER 2019-Erhebung zeigen, dass 91% der befragten
Unternehmensvertreter:innen aus Osterreich angeben, dass es (neben mdglichen anderen
Grinden) die Erfullung der gesetzlichen Verpflichtung war, die sie dazu veranlasste, sich
mit Fragen des Gesundheitsschutzes und der Sicherheit am Arbeitsplatz zu befassen.
Wenngleich dieses Antwortverhalten nur wenig intrinsische Motivation zur Verbesserung
des betrieblichen Arbeitnehmer:iinnenschutzes unter Osterreichs Arbeitgeber:innen
offenbart, so macht es andererseits die grofle Bedeutung des ASchG deutlich; denn ohne
gesetzliche Vorgaben (Verpflichtung!) wirden viele Arbeitgeber:innen womdglich nach wie
vor einer Auseinandersetzung mit Themen der Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
ganzlich aus dem Weg gehen.

e Osterreich erfiillt die Mindeststandards der ILO hinsichtlich der personellen Ausstattung der
Arbeitsinspektion nicht. Die ILO empfiehlt fiir Osterreich wie fiir alle Industrienationen einen
Schlissel von mindestens einem:r Arbeitsinspektor:in zu je 10.000 Arbeitnehmer:innen. Im
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Jahr 2022 betrug das Verhaltnis in Osterreich etwa 1 zu 13.176. Was dar(iber hinaus iber
die letzten drei Jahrzehnte noch auffallt, ist eine Tendenz in Richtung Beratungstatigkeit
der Arbeitsinspektion statt Strafanzeigen bzw. Sanktionierungen im Fall von

schwerwiegenden Ubertretungen der Arbeitnehmer:innenschutzbestimmungen.

e Etliche arbeitnehmer:innenschutzrelevante Materien sind nach wie vor ungeregelt. Bis
heute fehlen folgende, teilweise bereits in den 1990er Jahren geplanten und grundsatzlich
notwendigen Verordnungen: eine Evaluierungsverordnung (die Uber die Regelung der
Dokumentationspflicht hinausgeht), eine Verordnung Uber Arbeitsvorgange und
Arbeitsplatze (Themen wie Hitze, Vibrationen, Belastungen etc. am Arbeitsplatz werden
bisher nur ungenugend geregelt), eine Lastenhandhabungsverordnung sowie eine
Verordnung tber die Messung von gesundheitsschadigenden Arbeitsstoffen (etwa in der

Luft) mit Messverpflichtung fir den:die Arbeitgeber:in.

Wirtschafts- und beschaftigungsstrukturelle Veranderungen haben zu einer Verénderung der
Gesundheitsrisiken und Gefahren fir die Beschaftigten geflhrt.

e Generell haben sich in den letzten Jahrzehnten in Osterreich betréchtliche Veranderungen
im Bereich der sozio-6konomischen Verhaltnisse sowie des Arbeitsmarktes vollzogen.
Hinsichtlich der Wirtschaftsstruktur hat die sog. ,Tertidrisierung” stattgefunden. In
technologischer Hinsicht kdonnen weitreichende Prozesse der Automatisierung und
Digitalisierung beobachtet werden. Die Beschaftigungsstruktur hat sich gedndert, insofern
es zu einer verstarkten Erwerbsintegration von Frauen und Migrant:innen gekommen ist;
zudem ist der Anteil der alteren Beschaftigten verglichen mit den jingeren gewachsen. Die
Bildungsanforderungen fur die Arbeitnehmer:innen sind insgesamt angestiegen. Parallel
dazu kann jedoch eine Entwicklung in Richtung Erosion des sog.
Normalarbeitsverhaltnisses beobachtet werden, indem vermehrt atypische und prekare
Arbeitsverhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt angeboten werden. U.a. haben problematische
Arbeitsbedingungen zu einem partiellen Arbeitskrdftemangel zumindest in einigen
Branchen gefuhrt. Auch die sich verscharfende Klimakrise tragt dazu bei, dass bestimmte
Berufe an Attraktivitat verlieren.

e Damit verandern sich allerdings auch die Gesundheitsrisiken bzw. Gefahren flr die
Beschaftigten. Im Bereich der kdrperlichen Belastungen haben durch den Strukturwandel
bestimmte Risiken, v.a. in manchen Bereichen der Mensch-Maschine-Beziehung, an
Bedeutung verloren; gleichzeitig besteht aber weiterhin eine hohe Pravalenz an
ergonomischen Risiken, wie etwa repetitive Bewegungen, das Heben und Bewegen
schwerer Lasten sowie lange Phasen der physischen Inaktivitat (Stehen und Sitzen!). Die
Bedeutung der psychischen Risiken und Gefahren am Arbeitsplatz hat Gber die Zeit deutlich
zugenommen. In Osterreich identifizieren 86% der unselbstandig Beschaftigten fiir sich
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personlich zumindest einen korperlichen oder psychischen Risikofaktor - 80% zumindest
einen korperlichen und 60% zumindest einen psychischen. AuRere Faktoren, wie etwa die
Uber die Jahrzehnte immer drastischer werdende Klimakrise, treten als neue
arbeitsbezogene Belastungen hinzu und wirken sich als sowohl physische als auch
psychische Risikofaktoren bzw. Gefahren aus. In Osterreich ist etwa jede:r fiinfte

Arbeitnehmer:in der Belastung durch Hitze am Arbeitsplatz ausgesetzt.

Alte Belastungen bleiben erhalten (ergonomische Risiken), neue kommen hinzu (Digitalisierung,
psychische Risiken und Gefahren).

Trotz ,Tertiarisierung” der Wirtschaft zeigen die EU-weiten ESENER-Befragungen unter
Arbeitgeber:innen, aber auch die EWCS-Befragungen unter Arbeitnehmer:innen eine nach
wie vor hohe Pravalenz ergonomischer Risiken. So berichten etwa zwischen 40% und 65%
der befragten EU-Unternehmen von klassischen ergonomischen Risiken, wie repetitive
Bewegungen und das Bewegen grofier Lasten. Auch die Exposition gegeniber Larm,
Vibrationen, extremen Temperaturen und chemischen oder biologischen Substanzen bzw.
Arbeitsstoffen ist weiterhin gegeben. Im Vergleich der ESENER-Erhebungen 2014 und
2019 berichten im Jahr 2019 mehr Unternehmensvertreter:innen von Tatigkeiten, die mit
repetitiven Hand- oder Armbewegungen (52,2% im Jahr 2014 und 65,3% im Jahr 2019)
und mit dem Heben oder Bewegen von schweren Lasten bzw. Personen (von 45,3% im Jahr
2014 auf 51,7% im Jahr 2019) verbunden sind. Im Jahr 2019 geben 60,8% der
Unternehmensvertreteriinnen an, dass langes Sitzen ein korperliches Risiko am
Arbeitsplatz fur die Arbeitnehmer:innen darstellt (diese Frage wurde 2014 nicht gestellt).
Die Ergebnisse der ESENER-Befragungen 2014 und 2019 werden im Grofien und Ganzen
von den EWCS-Befragungen unter Arbeitnehmer:innen in den Jahren 2005, 2010 und
2015 bestatigt (EU-OSHA 2023, 38f).

Die zunehmende Digitalisierung hat oftmals zu einer Verdichtung der Arbeit, zu gestiegenen
Flexibilisierungs- und Mobilitdtsanforderungen, einem Verschwimmen der Grenzen
zwischen Arbeitszeit und Freizeit, zu einem Gefiihl standiger Erreichbarkeit, Uberwachung
und Tendenzen der Selbstoptimierung etc. gefuhrt. Dies hat die Zunahme von psychischen
Gefahren zur Folge, die sich etwa in Form von sog. Technostress, Uberlastung, Sucht oder
Angstzustanden aufern kénnen. Fir Homeoffice als eine spezielle Form der IKT-gestltzten
Arbeit weisen Studien fiir Osterreich nach, dass diese Arbeitsform zu eher langeren und
unregelmafigeren Arbeitszeiten fihrt und oft mit Einschrankungen der sozialen

Interaktionen im beruflichen Kontext verbunden ist.

Knapp 40% der im Rahmen des Ad-hoc-Moduls der Arbeitskrafteerhebung 2020 befragten
Erwerbstatigen in Osterreich geben an, starkem Zeitdruck bzw. Arbeitsiiberlastung
ausgesetzt zu sein. Rund ein Drittel sieht den Umgang mit schwierigen Personen als
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Arbeitsrisiko, ein Zehntel schlechte Kommunikation bzw. Zusammenarbeit im Betrieb. 4,1%
nennen Gewalt(androhung) und 3,2% Belastigung oder Mobbing als psychische
Risikofaktoren, gehauft werden diese Risiken im Gesundheits- und Sozialwesen und in der
Offentlichen Verwaltung genannt. Wie die Betriebsfallstudien zeigen, kommen diese
Formen der Gewalt auch in der Pflege und im Handel vor.

Die Veranderungen hinsichtlich einschlagiger Daten und Dimensionen (Berufskrankheiten,
Krankenstande, Arbeitsunfalle, Invaliditdts- und Berufsunfahigkeitspensionen) sind ambivalent
und spiegeln die Veranderungen in der Arbeitswelt wider.

e Von 1996 bis zu Beginn der Covid-19-Pandemie 2020 ist die Anzahl der
Berufskrankheitsfalle von 1.283 auf 1.136 zuruckgegangen, obwohl die Anzahl der
unselbstandig Beschéaftigten im selben Zeitraum deutlich gestiegen ist. Dies erscheint auf
den ersten Blick erfreulich, relativiert sich allerdings vor dem Hintergrund der restriktiven

Anerkennung von arbeitsbedingten Krankheiten als Berufskrankheiten in Osterreich.

e Die durchschnittlichen Krankenstandstage je Versicherte:n pro Jahr fielen in Osterreich in
der Zeitspanne von 1990 bis 2021 um knapp 20%. Dieser Ruckgang verschleiert allerdings
die seit Jahren beobachtbare Tendenz des zunehmenden Prasentismus, also der Neigung
der Beschaftigten, trotz Krankheit zur Arbeit zu gehen.

e Die Krankenstandsursachen haben sich verschoben, weg von Verletzungen infolge von
Arbeitsunfallen (fast 23% im Jahr 1994, 16,9% im Jahr 2021) hin zu Krankheiten des
Muskel-Skelett-Systems und des Atemsystems. Zudem haben psychische und
Verhaltensstérungen als Krankenstandsursachen stark zugenommen. Bemerkenswert ist,
dass bei diesen Krankenstandsfallen die durchschnittliche Dauer pro Fall bei 38,5 Tagen
liegt. Die Krankenstandstage infolge psychischer Erkrankungen als Anteil an allen
Krankenstandstagen erhdhten sich von knapp 3% im Jahr 1996 auf gut 11% im Jahr 2021.
In absoluten Zahlen haben sich die Krankenstandstage aufgrund psychischer
Erkrankungen im Zeitraum von 1994 bis 2023 mehr als verfunffacht.

e Ohne Beriicksichtigung der Wegunfalle fiel die Arbeitsunfallrate in Osterreich von gut 5%
aller Beschaftigten im Jahr 1995 auf etwa 2,4% im Jahr 2021. Auch die Anzahl der
tédlichen Arbeitsunfalle ist Uber diesen Zeitraum stark ricklaufig. Unter den Versicherten
der AUVA verungluckten im Jahr 1995 304 Beschaftigte todlich am Arbeitsplatz, im Jahr
2021 nur noch 98.

e Invaliditats- und Berufsunfahigkeitspensionen sind Uber die letzten Jahre stark
zurickgegangen. Von 2011 bis 2023 reduzierte sich der entsprechende Pensionsstand bei
Frauen von 56.610 auf 35.333, bei Mannern von 125.808 auf 71.097. Der Anteil jener
Personen, die sich aufgrund von psychischen oder Verhaltensstérungen in Invaliditats- und
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Berufsunfahigkeitspensionen befinden, am Gesamtstand an diesen Pensionen erhohte
sich allerdings von knapp 40% im Jahr 2016 auf etwa 46% im Jahr 2022. Dies bedeutet,
dass Dbeinahe die Halfte der Personen, die sich in Invaliditats- oder
Berufsunfahigkeitspension befinden, dies infolge von psychischen  oder
Verhaltensstorungen tut. Der Rickgang der Invaliditdts- und Berufsunfahigkeitspensionen

ist allerdings zu einem Gutteil auf verscharfte Zugangsvoraussetzungen zurickzufihren.

Auf der branchenbezogenen und betrieblichen Ebene wurde die Ausgangsfrage gestellt, in wie
vielen und welchen Betrieben und allenfalls Branchen welche ASchG-konformen
Schutzmafinahmen (inklusive Arbeitsplatzevaluierung) in welcher Qualitat und durch wen
umgesetzt werden - also wie die Implementierung des ASchG auf betrieblicher Ebene funktioniert.

Viele Arbeitgeber:innen sind hinsichtlich der Implementierung bzw. Umsetzung von Bestimmungen
des ASchG saumig.

e Die durchgefiihrte Online-Befragung v.a. unter Betriebsratsvorsitzenden in ganz Osterreich,
aber auch jene unter den Sicherheitsvertrauenspersonen in Wien, weist Versdumnisse und
Unzulanglichkeiten in der gesetzeskonformen Umsetzung der
Arbeitnehmer:innenschutzbestimmungen durch viele Arbeitgeber:innen nach. Werden die
Antworten der befragten Betriebsratsvorsitzenden zugrunde gelegt, dann muss
festgehalten werden, dass

- 30% der Betriebe die Arbeit (eher) nicht so gestalten, dass sie bis zur Pensionierung
der Beschéftigten von diesen sicher und gesund ausgefuhrt werden kann;

- fast 30% der Betriebe (eher) keine regelmafiige Arbeitsplatzevaluierung kérperlicher
und psychischer Belastungen durchfihren; bei Betrieben mit 21 bis 50 Beschaftigten
liegt dieser Anteil bei rund 40%;

- inrund 20% der Betriebe (eher) keine Unterweisung der Beschaftigten im Umgang mit
Restgefahren und in Fragen des sicheren und gesunden Arbeitens erfolgt;

- in 79% der Betriebe, die Homeoffice ermdglichen, keine Evaluierung der Homeoffice-
Arbeitsplatze durchgefuhrt wird;

- in 61% der Betriebe die Arbeitnehmer:innen in den Sommermonaten (eher) von
zunehmender Hitze am Arbeitsplatz betroffen sind. In 40% davon unternimmt der:die
Arbeitgeber:in (eher) zu wenig gegen zunehmende Hitze im Sommer;
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- in 68% der Betriebe die Arbeitnehmeriinnen zunehmend Problemen in
Zusammenhang mit Digitalisierung (z.B. Entgrenzung der Arbeit, Informationsflut,
standige Erreichbarkeit) ausgesetzt sind. In 64% davon unternimmt der:die
Arbeitgeber:in (eher) zu wenig fur die Reduzierung dieser Risiken;

- in 18% der Betriebe die Arbeitnehmer:innen zunehmend psychischer (z.B. Beleidigen,
Anschreien, Beschimpfen) oder kérperlicher Gewalt (z.B. kérperliche Ubergriffe,
sexuelle Belastigung) am Arbeitsplatz ausgesetzt sind. In 54% davon unternimmt

der:die Arbeitgeber:in (eher) zu wenig fur die Reduzierung dieser Risiken.

Eine Evaluierung psychischer Belastungen findet in vielen Betrieben gar nicht oder unzureichend
statt. Vor allem bei Kleinbetrieben gibt es Aufholbedarf.

Ein inhaltlicher Schwerpunkt der Online-Befragung lag aufgrund der mangelnden
bestehenden empirischen Datenlage in der Evaluierung psychischer Belastungen. Die
entsprechenden Ergebnisse der Befragung der Betriebsratsvorsitzenden zeigen, dass in
den Fallen, in denen die befragten Betriebsratsvorsitzenden Kenntnis vom
Evaluationsgeschehen haben, 23% der Betriebe keine solche Evaluierung durchfihren -
trotz gesetzlicher Verpflichtung dazu. In Kleinbetrieben bis 50 Beschaftigten fuhrt fast die
Halfte und in Betrieben mit 51 bis 250 Beschaftigten fast ein Viertel keine Evaluierung
psychischer Belastungen durch.

Wird keine Evaluierung durchgefuhrt, werden als Hauptgrinde die fehlende Zeit des:r
Arbeitgeber:in (45%), die fehlende Unterstitzung der Arbeitgeber:innen durch Expert:innen
(wie etwa Arbeits- und Organisationspsycholog:innen) (37%), das Nicht-Wissen um die
Verpflichtung zur Evaluierung seitens des:r Arbeitgeber:in (34%) sowie die Unklarheit der
Durchfuhrung einer Evaluierung bei dem:r Arbeitgeber:in (32%) genannt.

Wird eine Evaluierung psychischer Belastungen durchgefuhrt, so werden damit i.d.R.
mehrere verantwortliche Akteur:innen betraut, am ehesten jedoch Arbeitsmediziner:innen
(71%), Sicherheitsfachkrafte (54%), die Arbeitgeber:iinnen selbst (42%), jedoch relativ
selten die eigentlichen Expertiinnen in diesem Feld, namlich die Arbeits- und
Organisationspsycholog:innen (37%).

Bei Kenntnis Uber durchgefihrte Evaluierungen psychischer Belastungen werden nur in
etwas mehr als der Halfte der Falle (52%) psychische Gefahren und damit Handlungsbedarf
zur Beseitigung oder Reduzierung dieser Gefahren festgestellt. Dieses Ergebnis lasst auf
fehlende Seriositat in der DurchfUhrung der Evaluierung bzw. mangelnde Qualitat
derselben in vielen Fallen schliefen, da kaum vorstellbar ist, dass bei sorgfaltiger
Uberprifung der psychischen Gefahren am Arbeitsplatz keine solchen Gefahren
identifiziert werden.
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Bei Feststellung psychischer Gefahren wurden in einem Drittel dieser Falle keine
entsprechenden MaBnahmen zum Schutz vor diesen psychischen Gefahren im Rahmen
der Evaluierung gesetzt - obwohl auch hierzu eine gesetzliche Verpflichtung besteht. Und
von den Fallen, in denen MaRnahmen zum Schutz vor psychischen Gefahren umgesetzt
wurden, wurde in zwei Drittel der Falle auch eine Uberpriifung und gegebenenfalls
Anpassung der Schutzmafnahmen vorgenommen - in einem Drittel jedoch nicht.
Letztendlich sind es vom Ausgangssample aller befragten Betriebsratsvorsitzenden nur
etwa 12%, die angeben, dass eine vollstandige Evaluierung psychischer Belastungen
stattgefunden hat, einschlieflich der Uberpriifung gesetzter MaRnahmen bei festgestellten
Gefahren. Wird ein:e Arbeits- und Organisationspsycholog:in mit der Evaluierung betraut,

wird deutlich 6fter die Evaluierung vollstandig durchgefihrt.

Es kann also fur die Online-Befragung festgestellt werden, dass hinsichtlich der Evaluierung
psychischer Belastungen bei vielen Arbeitgeber:innen in Osterreich der Wille und/oder das
Wissen fehlen dirfte. Uberdies fehlt ihnen die Expertise und Unterstiitzung durch
Expert:innen.

In GrofSbetrieben und bei guter Einbindung des Betriebsrats in betriebliche Organisationsablaufe

funktioniert die Implementierung des ASchG insgesamt besser.

Bei genauerer Betrachtung zeigt sich, dass der Arbeitnehmer:innenschutz in Grof3betrieben
mit mehr als 250 Beschaftigten insgesamt eher angegangen wird. Umgekehrt sind es nicht
die allerkleinsten Betriebe, sondern am ehesten jene mit 21 bis 50 Arbeitnehmer:innen,
die der Sicherheit und dem Gesundheitsschutz der Beschaftigten am wenigsten Bedeutung
beimessen dirften. Dies kdnnte damit zu tun haben, dass in oftmals eigentimer- und in
generationsubergreifender Familientradition gefluhrten Kleinstbetrieben eine von
personlicher Verantwortung gegenuber den Beschaftigten getragene Sorgepflicht gelebt
wird, die in Betrieben mit mehr als 20 Beschaftigten tendenziell nicht vorkommt. In
GroRRbetrieben sind es i.d.R. die ausreichende Ressourcenausstattung, formalisierte
Prozesse und die relative Starke des Betriebsrats, die zu einer besseren Implementierung
des ASchG fihren.

Bei guter Einbindung des Betriebsrats in betriebliche Organisationsablaufe und
Entscheidungsstrukturen finden mehr Unterweisungen im Umgang mit Restgefahren und
im Bereich des sicheren und gesunden Arbeitens statt. In Betrieben, in denen der
Betriebsrat (sehr) gut eingebunden ist, ist die kdrperliche und psychische Gesundheit und
Sicherheit eher ein Anliegen und es werden eher wirksame MafRnahmen im Hinblick auf
Hitze, Digitalisierung und Gewalt am Arbeitsplatz gesetzt. Auch im Hinblick auf die gesunde
und sichere Ausfihrung der Arbeit bis zur Pension spielt die Einbindung des Betriebsrats
eine wichtige Rolle. Ebenso werden eher vollstdndige Evaluierungen psychischer
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Belastungen durchgefuhrt, und es werden etwa auch eher Arbeitspsycholog:innen als

Fachexpertiinnen beigezogen.

Die Ergebnisse der qualitativen Fallstudienanalysen in den drei untersuchten Branchen Pflege,

Handel und Bau zeigen im Vergleich Gemeinsamkeiten und Unterschiede hinsichtlich der

Sicherheits- und Gesundheitsrisiken, der gesetzten Praventionsmafinahmen und der jeweils

etablierten ,Sicherheitskulturen®.

Eine erste Beobachtung im Vergleich der Betriebe in den drei Branchen besteht darin, dass
sich die korperlichen Sicherheits- und Gesundheitsrisiken je nach den in diesen Branchen
dominierenden Tatigkeitsprofilen stark unterscheiden, wahrend die wesentlichen
psychischen Belastungsfaktoren branchenubergreifend relativ ahnlich gestaltet sind. Diese
bestehen im Wesentlichen aus chronischem Arbeits- und Zeitdruck und daraus resultierend
UbermaRigem Stress infolge chronischen Personalmangels, in den Berufen mit haufigen
Sozialkontakten nach aufen auch aus psychischen Belastungen im Umgang mit

Klientiinnen/Patient:innen und Kund:innen.

Im Bereich der Evaluierung und Pravention kérperlicher Gefahrdungslagen wurden in den
Betrieben der drei Branchen (wenngleich in unterschiedlichem Ausmaf}) MafRnahmen
gesetzt, etwa im Bereich der Vermeidung korperlicher Gefahren. Der Bereich der Pravention
psychischer Gefahrdungslagen fallt demgegenuber allerdings in allen drei Branchen
deutlich zurlck. Dies zeigt sich insbesondere darin, dass psychische Belastungen kaum
bzw. nur oberflachlich in der Arbeitsplatzevaluierung berlcksichtigt werden - ein Befund,
der sich mit den Ergebnissen der Online-Befragung deckt. Wenn MaRnahmen betreffend
die psychische Dimension der Belastungen gesetzt werden, dann eher in der Form
individuell-gesundheitspsychologischer Beratung und weniger als systemisch-kollektives
Praventionsinstrument im Sinn des ASchG. Dies durfte daran liegen, dass eine effektive
und nachhaltige Bearbeitung der wesentlichsten psychischen Gefahren wie Arbeits- und
Zeitdruck mit den Grundprinzipien des jeweiligen betrieblichen Geschaftsmodells
konfligiert - und deshalb i.d.R. nicht ernsthaft in Angriff genommen wird.

Drittens kann beobachtet werden, dass jede Branche nicht nur ihre eigenen Strukturen der
Wertschopfung und Wertschdpfungsketten hervorgebracht hat, sondern auch eigene sozio-
kulturelle Berufsprofile bzw. berufskulturelle Normen. Diese beiden Aspekte bilden je
branchenspezifische Sicherheits- und Gesundheitskulturen heraus, also eine gewisse
brancheneigene Pradisposition gegenluber Gesundheits- und Sicherheitsrisiken, die
branchenubergreifend durchaus ahnlich sein kdnnen. Die Unterschiede zwischen den
Branchen bestehen also mitunter weniger in der objektiven Gefahrdungslage als vielmehr
im sozio-kulturellen Umgang damit. Dabei spielt auch die Struktur der Wertschépfung einer
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Branche eine betrachtliche Rolle, wie anhand der aufgesplitterten Subvertragsstruktur des

Bausektors mit seinen segmentierten Arbeitsmarkten gezeigt werden konnte.

9.2  Schlussfolgerungen und neue Herausforderungen

Wie in dieser Untersuchung gezeigt werden konnte, kommen die praventiven Mafinahmen im Sinn
des umfassenden Arbeitnehmer:innenschutzes in der betrieblichen Praxis oft zu kurz. Vor dem
Hintergrund der zunehmenden Tertiarisierung der Wirtschaft und Erosion des Standard-
Normalarbeitsverhéltnisses, des Wandels der Beschaftigtenstruktur und Entstehung neuer
Arbeitsformen veréndern sich die Arbeitsbedingungen und verschieben sich die Risiken und
Gefahren am Arbeitsplatz. Bestimmte Risiken und Gefahren im Bereich der Mensch-Maschine-
Beziehung haben an Relevanz verloren, gleichzeitig bestehen aber ergonomische Risiken weiter,
insbesondere was repetitive Bewegungen sowie das Bewegen schwerer Lasten betrifft, aber auch
das lange Verharren in starren Positionen (Sitzen). Zudem nimmt die Bedeutung psychischer
Risiken und Gefahren zu, etwa in Form von hohem Zeitdruck, langen und unregelmafliigen
Arbeitszeiten, schwieriger Kommunikation, schwierigem Kund:innenkontakt und
Gewalt(androhung). Auch aufere Faktoren, wie etwa die Covid-19-Pandemie, aber auch die
Klimakrise, treten als arbeitsbezogene Belastungen hinzu.

All diese Veranderungen in der Belastungssituation fur die Arbeithehmer:innen haben ihre
Auswirkungen in Form von arbeitsbedingten Erkrankungen, Berufskrankheiten und Unféllen.
Besondere Herausforderungen fir die zukinftige Gestaltung des Arbeitnehmer:innenschutzes in
Osterreich stellen folgende Befunde und Entwicklungen auf der inhaltlichen und der institutionellen
Ebene dar:

Inhaltliche Ebene

e Muskel-Skeletterkrankungen sind die mit Abstand haufigsten arbeitsbedingten
Erkrankungen in Osterreich. Zusammen mit anderen arbeitsbedingten Erkrankungen
(arbeitsbedingter Krebs, arbeitsbedingte psychische Erkrankungen etc.) verursachen sie
haufig lange HKrankenstande, sind aber in der Regel nicht durch das
Berufskrankheitensystem erfasst. Diese Erkrankungen verursachen nicht nur viel
individuelles Leid, sondern kosten deutlich mehr Geld als Arbeitsunfalle und
Berufskrankheiten.  PraventivmaSnahmen  waren  hier aus  ethischer und

volkswirtschaftlicher Sicht besonders wichtig und effektiv.

o Arbeitsbedingter Krebs ist hach wie vor die mit Abstand haufigste Todesursache aufgrund
arbeitsbedingter Erkrankungen. Die haufigsten Ausloser sind krebserzeugende
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Arbeitsstoffe. Die hohe Mortalitat aufgrund arbeitsbedingten Krebses ist auf die
ungenligenden geltenden Vorschriften zur hochstzulassigen Dosis krebserzeugender
Stoffe in der Luft am Arbeitsplatz zurlckzufuhren. Beziglich dieser Grenzwerte im Sinn der
Pravention schwerwiegender Krebserkrankungen hat Osterreich im Vergleich mit
Deutschland akuten Nachholbedarf.

Nach wie vor sind viele Formen von arbeitsbedingtem Krebs nicht in die
Berufskrankheitenliste aufgenommen. Dies betrifft auch arbeitsbedingte Erkrankungen
des Bewegungs- und Stutzapparats sowie psychische Erkrankungen. Damit sind viele durch
die Arbeit erkrankte Personen unzureichend abgesichert.

Die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz nehmen aufgrund der veranderten
Arbeitswelt zu. Die Evaluierung psychischer Belastungen findet, wenn Uberhaupt, zumeist
nur mangelhaft statt (insbesondere in Kleinst- und Kleinbetrieben). Den Arbeitgeber:innen
fehlt in der Regel eigenes Know-how sowie die Expertise der Expert:innen in diesem Feld.
Diesbezlglich sind Arbeits- und Organisationspsycholog:innen wichtige Ressourcen, und
diese sollten verstarkt in den betrieblichen Sicherheits- und Gesundheitsschutz (inklusive
Evaluierung) eingebunden werden. Dies auch deshalb, weil gezeigt werden konnte, dass
die Einbindung der Arbeits- und Organisationspsycholog:innen die Wahrscheinlichkeit
erhoht, dass die Evaluierung im Gesamten durchgefuhrt wird. Arbeits- und
Organisationspsycholog:innen werden, sofern eine Evaluierung psychischer Belastungen
im Betrieb Uberhaupt stattfindet, nur in gut einem Drittel der Betriebe mit der Durchfihrung
der Evaluierung betraut. Dies hat damit zu tun, dass das Aufgabenfeld dieser Expert:innen
den Arbeitgeber:innen oft nicht bekannt ist und die Beiziehung von Arbeits- und
Organisationspsycholog:innen in der Evaluierung psychischer Belastungen nicht
verpflichtend vorgesehen ist. Diese verpflichtende Einbeziehung wéare deshalb umso
bedeutender. Von einschlagigen Expertiinnen wird die weit verbreitete Praxis bemangelt,
dass in einem etablierten Evaluationsmarkt externe Evaluierungen mehr zum Schein als
zur effektiven Verbesserung der Arbeitsbedingungen durchgefuhrt werden, um den
gesetzlichen Auflagen (vermeintlich) zu genigen. Diesbezlglich wéare ein Qualitatscheck

von Anbieter:innen zu Uberlegen.

Auch Erfahrungen mit Gewalt(androhung) am Arbeitsplatz nehmen zu. Diese sind
branchenspezifisch und - sofern es sich um sexuelle Belastigung handelt - auch
geschlechtsspezifisch sehr ungleich verteilt. Arbeitsdruck und Personalmangel wirken
dabei als konfliktverstarkende Faktoren. Im internationalen Vergleich nimmt die ausgeubte
Gewalt(androhung) in Osterreich eher die Form psychischer und sexuell konnotierter
Ubergriffe an, weniger die Form koérperlicher Ubergriffe. In dieser Hinsicht miissen die
Arbeitgeber:innen verstarkt sensibilisiert und muss das Thema Gewalt verstarkt in der
Arbeitsplatzevaluierung bertcksichtigt werden.
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Der durchschnittliche Temperaturanstieg Uber die letzten Jahrzehnte hat die Klimakrise am
Arbeitsplatz deutlich verscharft. Der:Die Arbeitgeber:in sorgt in vielen Fallen nicht fur
genugend Schutz vor Hitze am Arbeitsplatz. Eine eigene Regelung im Bausektor sieht die
Méglichkeit der Dienstfreistellung der Beschaftigten ab 32,5 Grad Celsius vor, diese
impliziert jedoch die Zustimmung des:der Arbeitgeber:in sowie Gehaltseinbufen und wird
nur wenig genutzt. Die Arbeitsstattenverordnung beinhaltet eine generelle Klausel zum
Schutz  vor Ubermafiiger Hitze, Dbietet allerdings keinerlei  verbindliche
Handlungsanordnungen flir den:die Arbeitgeber:in. Diese waren zum Schutz der
Beschaftigten vor Gbermafiiger Hitze und den damit verbundenen Gefahren dringend

notwendig.

In den Bereichen sowohl der Facharbeit als auch der Einfacharbeit fiihren (neben anderen
strukturellen Grinden) ungenigende Entlohnung und generell problematische
Arbeitsbedingungen zu Arbeitskraftemangel. Bei besserer Bezahlung, attraktiveren
Arbeitszeitmodellen, aber auch sichereren und gesunderen Arbeitsplatzen kdnnten viele
Unternehmen und ganze Branchen mit schwierigen Arbeitsbedingungen (wie etwa der
Pflegebereich und die Gastronomie) das Problem des Personalmangels deutlich

entscharfen.

Institutionelle Ebene

V.a. in Kleinst- und Kleinbetrieben wird die Anwendung bzw. Implementierung des ASchG
vernachlassigt. Dies liegt zum einen am fehlenden Wissen, aber auch am Zeitmangel, an
der fehlenden Unterstitzung durch Expertiinnen und am mangelnden Willen bzw.
Bewusstsein Uber die Notwendigkeit der Umsetzung der ASchG-Bestimmungen im Betrieb
auf Grundlage der Sorgfaltspflicht gegenlber den Beschaftigten. Im Rahmen von
~AUVAsicher“ Dbietet die AUVA eine kostenlose sicherheitstechnische und
arbeitsmedizinische Betreuung auch fur KMU an. Notwendig ware jedoch auch die
Anwendung der Praventionszeiten fur die Praventivfachkrafte vergleichbar der Regelung
flr Betriebe mit mehr als 50 Beschaftigten.

Uber die letzten Jahre bzw. Jahrzehnte wurden sowohl der AUVA als
beratende/unterstitzende Instanz fur die Betriebe als auch der Arbeitsinspektion als
Kontrollinstanz die Ressourcen gekirzt. Im Fall der Arbeitsinspektion hiefle effektive
Kontrolle der Einhaltung gesetzlicher Bestimmungen auch die vermehrte Anwendung von
Sanktionsmechanismen. Um systematisch und nachhaltig auf die Arbeitgeber:innen im
Sinn des ASchG einzuwirken, mussten die beiden zustandigen Einrichtungen mit mehr
Ressourcen und klareren Auftragen ausgestattet werden.
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In erster Linie lassen sich Arbeitgeber:innen durch gesetzliche Vorschriften dazu
motivieren, im Bereich des Sicherheits- und Gesundheitsschutzes initiativ zu werden
(ESENER 2019). Zusatzlich mussten sie jedoch fUr das Thema Pravention sensibilisiert
werden. Es braucht also beides: klare gesetzliche Vorgaben, deren Einhaltung systematisch
kontrolliert und deren Nicht-Einhaltung sanktioniert wird, und beratende
Uberzeugungsarbeit, die den Nutzen ASchG-konformen Verhaltens auch fiir die

Arbeitgeber:innen betont.

Mit der Einbindung des Betriebsrats in betriebliche Organisationsprozesse und
Entscheidungsstrukturen steigt auch das Ausmaf der ASchG-konformen Umsetzung der
Schutzmainahmen im Betrieb. Der Betriebsrat in seiner Doppelfunktion als Kontrollinstanz
einerseits und in Sicherheits- und Gesundheitsfragen kompetenter Ansprechpartner
andererseits fungiert somit als wichtige Ressource im Sinn des betrieblichen
Arbeitnehmer:innenschutzes. Diesbezlglich ist anzumerken, dass die empirischen
Ergebnisse dieser Untersuchung tendenziell einen Bias in Richtung zu vorteilhafter Sicht
der Dinge generieren.

Handlungsfelder im Bereich des gesetzlichen Regelungsbedarfs er6ffnen sich hinsichtlich
bestimmter kdrperlicher Belastungsfaktoren (Heben und Bewegen von Lasten), hinsichtlich
der konkreten Durchfihrung der Evaluierung psychischer und koérperlicher Belastungen,
aber auch der verbindlichen Festlegung von Hochsttemperaturen am Arbeitsplatz sowie der
Anpassung der Grenzwerte von gesundheitsgefdhrdenden Arbeitsstoffen und der
Berufskrankheitenliste auf Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse. Dies impliziert die
finanzielle Ausstattung entsprechender Forschungseinrichtungen, inklusive der AUVA, und
der Kontrollbehdrden (Arbeitsinspektion).
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Tabelle 37: Ausgewahlte Eckdaten - IFES-Studie - Sicherheitsvertrauenspersonen 2023

N %
Alter
unter 40 113 23
41 Jahre und alter 370 77
Gender
Ménner 245 51
Frauen 238 49
Grofe des Unternehmens
weniger als 50 Beschaftigte 212 44
50 bis 249 Beschaftigte * 150 31
250 oder mehr Beschaftigte 119 25

Mitglied Betriebsrat
Dauer BR-Mitglied
Sicherheitsvertrauensperson

Dauer SVP
unter 4 Jahren 171 35%
4 Jahre und langer 309 64%

Nicht verwendet da kein n

angegeben

Weniger als 1 Jahr 38,64 8
1 Jahr bis unter 4 Jahre 130,41 27
4 bis unter 8 Jahre 125,58 26
8 Jahre und langer 183,54 38

Quelle:https://wien.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/arbeitundgesundheit/svpveranstaltungen/rueckblick
e/Studie SVP_ 2023 Hochwarter.pdf
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Tabelle 38: Ausgewahlte Eckdaten - IFES-Studie - Betriebliche Mitbestimmung 2022

N %
2.774

Alter
Unter 30 4%
30-39 17%
40-49 29%
50-59 42%
60+ 8%
Betriebsratsvorsitzende - Alter n - nicht bekannt
Bis 29 2
30 bis 39 Jahre 14
40 bis 49 26
50 bis 59 48
60 Jahre oder mehr 11
Gender
Manner 65
Frauen 34
BR-Vorsitzende Gender n - nicht bekannt
Ménner 71
Frauen 29
GrofRe des Unternehmens
1 bis 4 6 *
5 bis 19 16 2
20 bis 99 18 17
100 bis 199 8 13
200 bis 499 10 21
500 bis 1.000 8 13
1.001 bis 5.000 13 23
mehr als 5.000 14 10
weif} nicht 6 1
Dauer BR-Mitglied - BR-Vorsitzende n - nicht bekannt
Bis 4 Jahre 20
5 bis 9 Jahre 24
10 bis 14 Jahre 21
15 bis 24 Jahre 23
25 Jahre oder langer 11

Quelle: https://emedien.arbeiterkammer.at/viewer/!toc/AC16875596/1/-
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Tabelle 39: Umfrageteilnehmer:innen nach Wirtschaftszweigen

BR-Vorsitzende SvVP

n % n %
A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 15 8 2 8
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 35 1,9 0 0
C Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren 559 29,9 7 10,8
D Energieversorgung 62 3,3 1 11,2
E Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von 12 ,6 4 12,7
Umweltverschmutzungen
F Baugewerbe/Bau 125 6,7 18 8,0
G Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 171 9,2 21 21,1
H Verkehr und Lagerei 106 5,7 18 7,2
| Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie 22 1,2 7 2,8
J Information und Kommunikation 95 51 21 8,4
K Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 123 6,6 21 8,4
L Grundstlcks- und Wohnungswesen 18 1,0 4 1,6
M Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen 30 1,6 11 4,4
Dienstleistungen
N Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 61 3,3 15 6,0
0 Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 41 2,2 17 6,8
P Erziehung und Unterricht 30 1,6 11 4.4
Q Gesundheits- und Sozialwesen 234 12,5 42 16,7
R Kunst, Unterhaltung und Erholung 14 e 4 1,6
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 108 5,8 27 10,8
T Private Haushalte mit Hauspersonal 1 A
U Exterritoriale Organisationen und Koérperschaften 6 3
Gesamt 1868 100,0 251 100%
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Tabelle 40: Statistik Austria - Wirtschaftszweige - Unternehmen und Beschaftigte
Unternehmen Unselbst.
Beschiftigte
n % n %
A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 98.853 13,7% 35.628 0,9%
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 361 0,0% 5.983 0,1%
C Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren 31.146 4,3% 642.097 15,5%
D Energieversorgung 1.809 0,3% 26.257 0,6%
E Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung und 1.487 19.135
Beseitigung von Umweltverschmutzungen 0,2% 0,5%
F Baugewerbe/Bau 42.689 5,9% 316.986 7,6%
G Handel, Instandhaltung und Reparatur von 88.568 629.975
Kraftfahrzeugen 12,2% 15,2%
H Verkehr und Lagerei 17.382 2,4% 210.293 5,1%
| Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie 45.501 6,3% 246.499 5,9%
J Information und Kommunikation 27.732 3,8% 120.433 2,9%
K Erbringung von Finanz- und 16.215 117.290
Versicherungsdienstleistungen 2,2% 2,8%
L Grundstiicks- und Wohnungswesen 19.198 2,7% 45,931 1,1%
M Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und 113.198 233.261
technischen Dienstleistungen 15,7% 5,6%
N Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen 25.917 266.059
Dienstleistungen 3,6% 6,4%
O Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 2.985 0,4% 453.774 10,9%
P Erziehung und Unterricht 16.444 2,3% 205.442 5,0%
Q Gesundheits- und Sozialwesen 103.162 14,3% 419.713 10,1%
R Kunst, Unterhaltung und Erholung 22.194 3,1% 54.032 1,3%
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 48.203 6,7% 98.440 2,4%
Gesamt 723.004 100% 4.147.22 100%
8
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Quelle: STATISTIK AUSTRIA, Abgestimmte Erwerbsstatistik 2021, Arbeitsstattenzahlung 2021,

https://www.statistik.at/fileadmin/pages/186/AZ UNT Daten2021.ods
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Fragebogen

Arbeitnehmer:innenschutz in Osterreich

Liebe Teilnehmerin/lieber Teilnehmer!

Danke, dass Sie sich die Zeit fur diese Umfrage zum Thema Arbeitnehmer:innenschutz in Osterreich
nehmen! Die Befragung erfolgt durch die Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (FORBA) im
Auftrag der AK Wien und in Zusammenarbeit mit dem OGB.

Bitte benutzen Sie nur die Buttons ,Weiter“ und ,Zurick“ am Ende der Seite. Benutzen Sie bitte
NICHT die ,Seite zuruck“-Funktion des Browsers selbst.

Informationen zum Datenschutz

Die Umfrage ergeht an Betriebsratsvorsitzende in Osterreich sowie Sicherheitsvertrauenspersonen
in Wien. Sie erfolgt unter Einhaltung der datenschutzrechtlichen Bestimmungen (DSGVO, DSG) in
anonymer Form. Die Angaben koénnen daher nicht auf die einzelnen Teilnehmer:innen
zurlckgefuhrt werden. Fur die Auswertung der Fragebdgen durch FORBA werden Ihre Kontaktdaten
nicht Ubermittelt.

Weitere Informationen zum Schutz Ihrer Daten finden Sie unter:

Plattform Limesurvey: https://www.limesurvey.org/de/datenschutzhinweise

AK Wien: https://wien.arbeiterkammer.at/Datenschutz.html

FORBA: https://www.forba.at/wp-content/uploads/2018/09/1296-informationen-zum-
datenschutz-201805.pdf
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Bei Ruckfragen, Unklarheiten oder technischen Problemen kontaktieren Sie bitte Andreas
Schadauer (FORBA): umfrage@forba.at

Aligemeine Informationen zum Betrieb/zur Organisation

Bei dieser Befragung geht es um den Betrieb/die Organisation, in dem/der Sie als
Betriebsratsvorsitzende:r und/oder Sicherheitsvertrauensperson tatig sind. Uben Sie diese
Funktion in mehreren Betrieben/Organisationen aus, legen Sie sich bitte auf eine/n fest und
beantworten Sie alle Fragen auf diese/n hin.

Bitte benutzen Sie nur die Buttons ,Weiter und ,Zurick” am Ende der Seite. Benutzen Sie bitte
NICHT die ,Seite zuriick“-Funktion des Browsers selbst.

[A1] Sind Sie BR-Vorsitzende:r, Mitglied des Betriebsrats (BR) oder der Personalvertretung (PV)? *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

BR-Vorsitzende:r
Mitglied des BR
Mitglied der PV
Keines von diesen

[A1ul] Sind Sie im ... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: BR-Vorsitzende:r oder
Mitglied des BR

e Arbeiterbetriebsrat
o Angestelltenbetriebsrat
e Gemeinsamen Betriebsrat

[A1u2] Wie lange sind Sie schon Mitglied des BRs in Ihrem Betrieb/lhrer Organisation (in ganzen
Jahren)? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: BR-Vorsitzender oder
Mitglied des BR

[A1u3] Gibt es einen Betriebsrat in Inrem Betrieb/lhrer Organisation? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: nicht BR-Vorsitzender
oder Mitglied des BR


mailto:umfrage@forba.at?subject=Umfrage%20-%20Arbeitnehmer%3Ainnenschutz
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e Ja
e Nein

[A2]Sind Sie Sicherheitsvertrauensperson (SVP) in Ihrem Betrieb/Ihrer Organisation? *

e Ja
e Nein

[A2ul] Wie lange sind Sie schon SVP (in ganzen Jahren)? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: SVP Ja

[A4] In welchem Wirtschaftszweig ist Ihr Betrieb/Ihre Organisation hauptséachlich tatig?

Treffen mehrere zu, wahlen Sie bitte den aus, den Sie als wichtigsten fiir Ihren Betrieb/Ihre
Organisation ansehen. *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

C Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren

D Energieversorgung

E Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von
Umweltverschmutzungen

F Baugewerbe/Bau

G Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen
H Verkehr und Lagerei

| Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

J Information und Kommunikation

K Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
L Grundstlcks- und Wohnungswesen

M Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen
N Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen
0 Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung

P Erziehung und Unterricht

Q Gesundheits- und Sozialwesen

R Kunst, Unterhaltung und Erholung

S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

T Private Haushalte mit Hauspersonal

U Exterritoriale Organisationen und Korperschaften

[AD] Wie viele Arbeitnehmer:innen sind in Ihrem Betrieb/Ihrer Organisation beschaftigt? *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

. Bis 10
. 11 bis 20
e 21 bis 50
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e 51 bis 150
e 151 bis 250
e 251 oder mehr

[A6] Fir welche Bundeslander sind Sie als BR-Vorsitzende:r, BR-Mitglied, Personalvertreter:in

und/oder Sicherheitsvertrauensperson zustandig? *

Wahlen Sie alle zutreffenden Optionen

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Burgenland
Karnten
Niederodsterreich
Oberdsterreich
Salzburg
Steiermark

Tirol

Vorarlberg

Wien

Allgemeine Fragen zum Arbeitnehmer:innenschutz

Bitte benutzen Sie nur die Buttons ,Weiter” und ,Zuriuck” am Ende der Seite. Benutzen Sie bitte

NICHT die ,Seite zuriick“-Funktion des Browsers selbst.

[B1] Bitte beantworten Sie folgende Fragen rund um das Thema Sicherheit und Gesundheit am

Arbeitsplatz in lnrem Betrieb/Ihrer Organisation. *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fUr jeden Punkt aus:

Dem Betrieb/der Organisation
sind die korperliche und
psychische Sicherheit und

Gesundheit der
Arbeitnehmer:innen ein
Anliegen.

Bei Betriebs-

/Organisationsentscheidungen
werden die korperliche und
psychische Sicherheit und
Gesundheit der

Stimme voll Stimme eher Stimme eher Stimme
und ganz zu Zu nicht zu Uberhaupt
nicht zu
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Arbeitnehmer:innen
berlcksichtigt.

Die Arbeitsplatze im Betrieb/in
der Organisation sind
korperlich  und  psychisch
gesund und sicher gestaltet.
Die  Arbeitsaufgaben und
Tatigkeiten im Betrieb/in der
Organisation sind kdrperlich
und psychisch gesund und
sicher gestaltet.

Die Arbeit ist korperlich und
psychisch so gestaltet, dass
die Arbeitnehmer:innen diese
bis zu ihrer Pension gesund

und sicher ausfuhren konnen.

[B2] Wie beurteilen Sie folgende Aussagen? *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

Korperliche und psychische
Belastungen far die
Arbeitnehmer:innen werden
regelmaBig  ermittelt  UND
wirksame Schutzmaflnahmen
werden gesetzt
(Arbeitsplatzevaluierung).

Die Ergebnisse der
Arbeitsplatzevaluierung werden
schriftlich dokumentiert und in
den Sicherheits- und
Gesundheitsschutzdokumenten
festgehalten.

Arbeitsunfalle, Beinaheunfélle,
arbeitsbedingte Erkrankungen

Stimme voll
und ganz zu

Stimme eher

ZU

Stimme eher
nicht zu

Stimme
Uberhaupt
hicht zu
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und
Gesundheitsbeeintrachtigungen
werden im Betrieb/in der
Organisation erkannt, analysiert
UND die Ursachen fur diese
werden beseitigt.

Die fur den Betrieb/die
Organisation zustandige
Sicherheitsfachkraft UND
der/die Arbeitsmediziner:in sind
mir bekannt und stehen mir
beratend zur Seite.

Die Arbeitnehmer:innen werden
bei der Entwicklung und
Umsetzung von MafSnahmen zur
Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz einbezogen.

Die Arbeitnehmer:innen werden
regelmaflig im Umgang mit
Restgefahren und in Fragen des
sicheren und gesunden

Arbeitens unterwiesen.

[B3] Wurde in IThrem Betrieb/lhrer Organisation eine Arbeitsplatzevaluierung flir Arbeitsplatze im
Homeoffice durchgefihrt? *

e Ja
e Nein
e In unserem Betrieb/unserer Organisation gibt es keine Homeoffice-Arbeitsplatze

[B4] * Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Ja Eher Ja Eher Nein Nein
Sind die Arbeithehmer:innen
in lhrem Betrieb/Ihrer
Organisation in den
Sommermonaten von
zunehmender Hitze am

Arbeitsplatz betroffen?
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Werden von dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin
wirksame Maflnahmen zum
Schutz vor Hitze gesetzt?

[B5] * Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Sind die Arbeithehmer:innen
in lhrem Betrieb/lhrer
Organisation zunehmend
Problemen in Zusammenhang
mit Digitalisierung (z.B.
Entgrenzung  der  Arbeit,
Informationsflut, standige
Erreichbarkeit) am
Arbeitsplatz ausgesetzt?

Werden von dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin
hierzu wirksame

SchutzmafSnahmen gesetzt?

[B6] * Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Sind die Arbeitnehmer:innen
zunehmend psychischer
Gewalt  (z.B. Beleidigen,
Anschreien, Beschimpfen)
ODER korperlicher Gewalt
(z.B. kérperliche Ubergriffe,
sexuelle Beldstigung) am
Arbeitsplatz ausgesetzt?

Werden von dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin
hierzu wirksame

Schutzmafinahmen gesetzt?

Ja

Ja

Eher Ja

Eher Ja

Eher Nein

Eher Nein

Nein

Nein
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[B7]Beteiligung des Betriebsrats *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: Betriebsratsvorsitzende
oder Mitglied des BR

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Sehr gut Eher gut Eher nicht gut Gar
nicht
gut
Wie gut wird der Betriebsrat
im betrieblichen Sicherheits-
und Gesundheitsschutz fur
die Arbeitnehmer:innen
beteiligt?

[B8]Beteiligung der SVP *
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erflllt sind: wenn Teilnehmer:in SVP
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

Sehr gut Eher gut Eher nicht gut Gar

nicht

gut
Wie gut werden die SVP im
betrieblichen Sicherheits- und
Gesundheitsschutz fur die
Arbeitnehmer:innen beteiligt?

[BO]Stellenwert der gesetzlichen Regelungen *
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

Einen hohen Einen eher Einen eher Einen
hohen geringen geringen
Welchen Stellenwert haben
die gesetzlichen Regelungen
zum
Arbeitnehmer:innensschutz
in lhrem Betrieb/lhrer
Organisation?
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Welchen Stellenwert haben

diese gesetzlichen
Regelungen fur die Tatigkeit
des BR?

Welchen Stellenwert haben
diese gesetzlichen
Regelungen fur lhre Tatigkeit
als SVP?

Evaluierung psychischer Belastungen

In diesem Teil des Fragebogens geht es um die arbeitsbedingte psychische Belastung und die
Umsetzung von Schutzmaflinahmen vor arbeitsbedingten psychischen Gefahren in lhrem
Betrieb/lhrer Organisation.

Psychische Gefahren konnen Zeit- und Termindruck, unfreundliche Kund:innen/Klient:innen,
Wiederholung immer gleicher Arbeitsvorgange, Informationsmangel oder -Gberflutung, Angst vor
Arbeitsplatzverlust, Entgrenzung der Arbeit, Larm, Hitze, knappe Personalbemessung usw. sein.

Den Schwerpunkt bildet hier die gesetzlich vorgeschriebene Evaluierung arbeitsbedingter
psychischer Belastungen. Hierbei werden psychische Belastungen flr die Arbeitnehmer:innen am
Arbeitsplatz ermittelt und beurteilt. Fir festgestellte psychische Gefahren werden wirksame
Schutzmafinahmen entwickelt und umgesetzt. Diese sollen die psychischen Gefahren ausschalten
oder zumindest reduzieren.

[C1] Werden in lhrem Betrieb/Ihrer Organisation arbeitsbedingte psychische Belastungen

evaluiert? *
e Ja
e Nein

e Ist mir nicht bekannt
[C2ul] Warum werden diese nicht evaluiert? Weil der/die Arbeitgeber:in der Ansicht ist, dass... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind: C1 - nein

e es keine nennenswerten psychischen Gefahren im Betrieb/in der Organisation gibt.

e die Arbeitnehmer:innen fur ihre arbeitsbedingte psychische Gesundheit selbst
verantwortlich sind.

e die Arbeitnehmer:innen mogliche psychische Gefahren ohnehin selbst erkennen, melden
oder beseitigen.

e der Nutzen einer solchen Evaluierung nicht gegeben ist.

e fUr eine solche Evaluierung keine Zeit vorhanden ist.
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[C2u2] Weitere mégliche Griinde, warum nicht evaluiert wird: *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind: C1 - nein

e Weil die Verpflichtung zur DurchfUhrung der Evaluierung dem/der Arbeitgeber:in nicht
bekannt ist.

Weil die Durchfahrung unklar ist.

Weil hierfar Unterstitzung durch Expert:innen (z.B. Arbeitspsycholog:innen) fehlt.

Weil der/die Arbeitgeber:in keine Evaluierung mochte.

Andere Grande.

[C2u2a] Welche anderen Grinde?
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind: C1 - nein

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

[C2u3] Ist eine solche Evaluierung in den nachsten drei Monaten geplant? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind: C1 - nein

e Ja
e Nein
e |st mir nicht bekannt

[C3] Haben Sie Kenntnisse von und Informationen zur Evaluierung psychischer Belastungen in
Ihrem Betrieb/lhrer Organisation (z.B. Ablauf, Ergebnisse)? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: C1 - Ja

e Ja
e Nein

[C4ul] Wie gut war der Betriebsrat in den Evaluierungsprozess eingebunden? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erflllt sind: Betriebsratsvorsitzender
oder Mitglied des BR UND C3 - Ja

Sehr gut

Eher gut

Eher nicht gut
Gar nicht gut

[C4u2] Wie gut waren die SVP in den Evaluierungsprozess eingebunden? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: SVP ja UND C2- ja

e Sehrgut
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Eher gut
Eher nicht gut
Gar nicht gut

[C5] Welchen Stellenwert hat die Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Belastungen in lhrem
Betrieb/lhrer Organisation? *

Einen hohen

Einen eher hohen
Einen eher geringen
Einen geringen

[C6] Wer ist in Inrem Betrieb/Ihrer Organisation mit der Evaluierung psychischer Belastungen in
der Regel betraut und fiihrt diese durch? *

Arbeitsmediziner:in
Sicherheitsfachkraft
Arbeitspsycholog:in
Sicherheitsvertrauensperson
Arbeitgeber:in
Personalabteilung

Ist mir nicht bekannt.
Jemand anderes.

[C6a] Und zwar wer?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: C6 jemand anderes

[C7] Wie wurden psychische Belastungen in Ihrem Betrieb/lhrer Organisation erhoben? *

Fragebogen

Begehung des Betriebes/der Organisation durch Expertiinnen (z.B. Arbeitspsycholog:in)
Beobachtung durch Expert:iinnen (z.B. Arbeitspsycholog:in)

Einzelinterviews mit Arbeitnehmer:innen

Gruppeninterviews/Workshops mit Arbeitnehmer:innen

Ist mir nicht bekannt.

Anders.

[C7a] Und zwar wie? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erflllt sind: C7 - Anderes

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

[C8] Wurden standardisierte Verfahren nach ONORM EN ISO 10075- 3 angewandt? *

ja
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e nein
e teilweise
e Ist mir nicht bekannt.

[C9] Welche der folgenden Bereiche wurden bei der Evaluierung Gberprift? *

Psychische Belastungen durch Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten*

Psychische Belastungen durch das Betriebs-/Organisationsklima™* *

Psychische Belastungen durch die Arbeitsumgebung* * *

Psychische Belastungen durch die Arbeitsabldufe und Arbeitsorganisation* ***
Ist mir nicht bekannt.

*Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten, z.B.: hohe korperliche und/oder geistige Belastung, hohe
emotionale Belastung wie etwa haufiger Umgang mit unzufriedenen Kund:innen, Uber- oder
Unterforderung durch die Aufgaben

**Betriebs-/Organisationsklima, z.B.: mangelnde Unterstiitzung durch Fihrungskraft bzw.
Kolleg:innen, Benachteiligung/Nicht-Einbeziehung bestimmter Personengruppen, Informations-
und Kommunikationsméngel, ungeniigender Handlungsspielraum

***Arbeitsumgebung, z.B. ungiinstige Beleuchtung, Larm, ungiinstiges Umgebungsklima,
Platzmangel, mangelhafte Arbeitsplatzausstattung und Arbeitsmittel, schwer verstandliche und
komplizierte Software

****Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation z.B.: Doppelarbeit, unklare oder widerspriichliche
Ziele/Zustandigkeiten und  Rollenkonflikte, hdufige  Unterbrechungen, belastende
Arbeitszeitgestaltung, keine Pausen, fehlende Information/Unterweisung

[C10] Wurde die Evaluierung fir alle Arbeitsplatze/Bereiche/Tatigkeiten durchgefiihrt? *

e Ja
¢ Nein
e Ist mir nicht bekannt.

[C141] Wurden psychische Gefahren (Handlungsbedarf) festgestellt? *

e Ja
e Nein

[C12] MaRnahmen zum Schutz vor psychischen Gefahren

Wurden zum Schutz vor den festgestellten psychischen Gefahren Mafinahmen fir die
Arbeitnehmer:innen beschlossen und umgesetzt? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: C11 - ja

e Ja
¢ Nein
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[C12a] Welche Mafinahmen wurden umgesetzt?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: C12 - ja

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

MafBnahmen zum Schutz vor psychischen Gefahren

[C13] Wie schéatzen Sie die getroffenen SchutzmafRnahmen in Ihrem Betrieb/lhrer Organisation ein:

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

Die MafSnahmen konnten die
Situation verbessern.

Die MafSnahmen gingen am
eigentlichen Problem vorbei.
Die MaRnahmen konnten
alle festgestellten
psychischen Gefahren fur
alle betroffenen
Arbeitnehmer:innen
reduzieren.

Die MaBnahmen konnten
alle festgestellten
psychischen Gefahren fur
alle betroffenen
Arbeitnehmer:innen
beseitigen.

Die Mainahmen setzten an
den betrieblichen
Verhaltnissen (auslosenden
gesundheitsschadlichen
Arbeitsbedingungen) an.

Die Mainahmen setzten am
individuellen Verhalten der

Arbeitnehmer:innen an, z.B.

Stimme voll Stimme eher Stimme eher Stimme
und ganz zu zu nicht zu Uberhaupt
nicht zu
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Kurse zum Zeitmanagement,
Yoga.

[C14] Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Ja Nein
Arbeitet lhr/e Arbeitgeber:in
aktiv_an der Umsetzung der
Mafnahmen?
Stellt der/die Arbeitgeber:in
ausreichend finanzielle Mittel

und Personal fur die

Umsetzung der
SchutzmafSnahmen zur
Verflgung?

Uberpriifung und Anpassung der Schutzmafnahmen

[C15] Wurde die Wirksamkeit der SchutzmafSinahmen (iberpriift und ggf. angepasst? *

e Ja
e Nein

[C16] Wie wurde die Wirksamkeit der SchutzmafRnahmen Uberprift? *

e Wiederholung des Messverfahrens

Vergleich von Kennzahlen spezifisch nach MaSnahme (z.B. Anzahl der Unterbrechungen
bei Arbeitsaufgabe)

Extern moderierte Manahmenworkshops

Begehung und Gesprache

Interne Besprechungen im Team

Ist mir nicht bekannt.

Anders.

[C16a] Und zwar wie?
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: C16 - Anders

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
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[C17] Wurden wenig wirksame SchutzmafSinahmen angepasst oder durch wirksame
SchutzmafRnahmen ersetzt? *

e Ja
e Nein
e Eswurden keine wenig wirksamen Maf3nahmen festgestellt.

[C18] Zu welchen der folgenden Anlasse werden die MafSnahmen zum Schutz vor arbeitsbedingten
psychischen Gefahren in lhrem Betrieb/in Ihrer Organisation Gberprift und ggf. angepasst? *

Routinemagig, in regelmaRigen Intervallen

Nach Veranderungen in der Arbeitsplatzgestaltung oder Arbeitsorganisation
Wenn sich Konflikte oder Beschwerden haufen

Nach Gewaltlbergriffen

Bei posttraumatischen Belastungsstorungen nach einem Arbeitsunfall

Auf Bitten oder Beschwerden der Beschéaftigten oder des Betriebsrats

Bei Auftreten von Erkrankungen, wenn der begriindete Verdacht besteht, dass sie
arbeitsbedingt sind (z.B. Burnout)

Auf Ansuchen der SVP

e Auf Grund anderer Anlasse

[C18a] Und zwar zu welchen? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind: C18 -« Auf  Grund
anderer Anlasse

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
[C19] In welchem Jahr wurden die MaRnahmen zuletzt Gberprift und ggf. angepasst? *

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

[C20] Kam es in Folge der Covid-19-Pandemie zu betrieblichen Anderungen in der
Arbeitsplatzgestaltung oder Arbeitsorganisation (z.B. Homeoffice, heue Aufgabenverteilung, neue
Belastungen etc.)? *

e Ja
e Nein

[C20u1] Erfolgte darauf bezogen eine Uberpriifung und ggf. Anpassung der Schutzmafnahmen? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind: C20 - ja
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e Nein

Allgemeine Fragen

[DO] Wie hoch schatzen Sie generell den Nutzen der Evaluierung psychischer Belastungen fiir den
Sicherheits- und Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer:innen ein? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erflllt sind: C3 - (haben Sie
Kenntnisse von und Informationen zur Evaluierung psychischer Belastungen in lhrem Betrieb/lhrer
Organisation (z.B. Ablauf, Ergebnisse) - Ja

Sehr hoch
Eher hoch
Eher gering
Sehr gering

[D1] Wie alt, in Jahren, sind Sie? *

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

[D2]Welchem Geschlecht/Gender wiirden Sie sich zuschreiben: *

Frau

Mann

Divers

Keine Angabe

Danke, dass Sie an der Umfrage teilgenommen haben!

Bei RuUckfragen, Unklarheiten oder technischen Problemen kontaktieren Sie bitte Andreas
Schadauer von FORBA: umfrage@forba.at



mailto:umfrage@forba.at?subject=Umfrage%20Arbeitnehmer%3Ainnenschutz

ANHANG FORBA
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