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In der dritten Ausgabe der Schriftenreihe zum Osterreichischen Arbeitsklima Index haben wir Beitrige zum Thema
Arbeitsbedingungen und Stress zusammengestellt.

—
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Wihrend in den vergangenen Jahren die Zahl der Arbeitsunfille deutlich gesunken ist, stellen psychische Belastungen
heute die grofSe Herausforderung fiir die Arbeitswelt dar. Die Arbeiterkammer Oberdsterreich erfasst seit 1997 im Ar-
beitsklima Index die personliche Zufriedenheit der Osterreichischen Arbeitnehmer/-innen in ihrem Job, darunter auch,
welchen Einfluss Stress auf diese Zufriedenheit hat. Erschreckendes Ergebnis der aktuellsten Auswertung: 44 Prozent
leiden unter Stress in der Arbeit und im Alltagsleben. Viele Menschen werden davon krank. Die Arbeiterkammer for-
dert die Arbeitgeber/-innen auf, krank machende Arbeitsbedingungen abzustellen!

Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sollten auch aus Eigeninteresse dafiir sorgen, wirksame Mafnahmen in den
2 Betrieben umzusetzen, durch die die Beschaftigten ihre Arbeit gesund bis zu Pension ausfithren kénnen.

Die Aufsitze in dieser Ausgabe der Schriftenreihe sollen als Rickschau auf die Veranstaltung vom 20. Mirz 2015 in
Wien dienen und ein Anstof§ zur weiteren Auseinandersetzung mit dem wichtigen Thema ,Arbeitsbedingungen und
Stress“ sein.

Ll

Dr. Johann Kalliauer
AK-Prasident
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DAVID BUCHEL

David BUCHEL studierte Betriebs- und Wirtschaftspsychologie an der
Freien Universitat in Brissel (Université libre de Bruxelles). Dort machte er
2002 seinen Masterabschluss zum Thema ,,Berufliche Kompetenzen: soziale
Kompetenzen und Unternehmenskultur” Nach beruflichen Stationen unter
anderem in der Personalabteilung bei einem grossen Privatbetrieb im Raum
Brissel und bei einer Vereinigung der Luxemburger Gewerkschaften zur
Vertretung der Beschiftigten in der Stahlindustrie, arbeitet er seit 2009 als
Berater zum Thema ,,Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz” bei
der Arbeitnehmerkammer Luxemburgs (Chambre des salariés du Luxem-
bourg).

Er setzt sich fiir die breitere Thematisierung der bestehenden und sich verin-
dernden Belastungen und Beanspruchungen der Beschiftigten am Arbeits-
platz ein. Im Vordergrund stand seit Beginn die Objektivierung der Diskus-
sion durch das Sammeln von Daten zum Erleben der Arbeitsbedingungen
der Beschiftigten in Luxemburg. Nach einigen Voruntersuchungen und
Kontaktaufnahmen (unter anderem zur AKOO und Eurofound in Dublin)
hat David Buichel die Zusammarbeit zwischen der Universitit Luxemburgs
und der Chambre des salariés (CSL) eingeleitet und vorangetrieben und bei
der gemeinsamen Entwicklung des ,,Quality of Work Index Luxembourg”
mitgewirke, das seit 2013 von der CSL in einer reprasentativen Umfrage jahr-
lich bei den Beschiftigten in Luxemburg eingesetzt wird.

Des weiteren beteiligt sich David Biichel bei der Chambre des Salariés (CSL)
rund um das Thema ,,Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz” auch
beim Erstellen von Broschiiren und Informationsmaterial, bei der Ausarbei-
tung vun Gutachten der CSL zu Gesetzesprojekten und gibt Seminare fiir
Betriebsratsmitglieder zur Pravention der Gesundheit am Arbeitsplatz.
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Differenzen zwischen Personengrup-
pen bei arbeitsbezogenem Stress:
das Beispiels Luxemburgs

Die Arbeitnehmerkammer Luxemburg (Chambre des
salariés du Luxembourg) fithrte 2014 zum zweiten Mal
den Quality of Work Index Luxembourg durch, ein 2013
in Zusammenarbeit mit der Universitit Luxemburg ent-
wickeltes Erhebungs- und Messinstrument zur Bestim-
mung der Arbeitsqualitit von abhingig Beschiftigten.
Die Grundgesamtheit der Untersuchung bilden alle
Arbeitnehmer, die in Luxemburg beschiftigt sind, inklu-
sive der Grenzginger mit Wohnsitz auflerhalb Luxem-
burgs. Fir die Studie 2014 wurden zwischen Mai und
Juli insgesamt 1.532 telefonische Interviews mit Arbeit-
nehmerinnen (40 Prozent) und Arbeitnehmern (60 Pro-
zent) in Luxemburg realisiert. Davon sind 921 Beschaf-
tigte in Luxemburg ansassig, 303 haben einen Wohnsitz
in Frankreich, 157 pendeln aus Deutschland ein und 151
aus Belgien.

Der hohe Anteil von Einpendlern aus den angrenzenden
Landern (44 Prozent) ist eine Besonderheit des Luxem-
burger Arbeitsmarkts. Die Erwerbstitigen zeichnen sich
durch ein hohes Bildungsniveau aus. Der Arbeitsmarkt
ist stark durch den Dienstleistungs- und den 6ffentlichen
Sektor gepragt. 40 Prozent der Erwerbstitigen sind im
privatwirtschaftlichen Dienstleistungsbereich beschif
tigt. Der offentliche Sektor mit Erziehung, Gesundheit,
nationalen und supranationalen Behorden macht rund
25 Prozent der Arbeitnehmer aus. Nur gut ein Viertel der
Beschiftigten ist in produzierenden Wirtschaftszweigen
tatig. Bemerkenswert sind einige Unterschiede hinsicht-
lich der nationalen Herkunft der Arbeitnehmer. Luxem-
burger sind deutlich haufiger bei 6ffentlichen Stellen
beschiftigt, Arbeitnehmer aus Frankreich dagegen stir-
ker in Industrie und Handel. Einpendler aus Belgien wei-
sen einen Schwerpunkt bei Tatigkeiten in Banken und
Versicherungen auf. Deutsche Einpendler sind stirker
im Handwerk, bei Banken und Versicherungen sowie im
Sozial- und Gesundheitswesen beschiftigt.

In der Gesamtschau der Befragungsergebnisse bewertet
die Mehrheit der in Luxemburg abhingig Beschiftigten
die Qualitat ihrer Arbeit positiv und ist mit den Arbeits-
bedingungen zufrieden. Die detailliertere Betrachtung
verschiedener Merkmalsdimensionen der Arbeitsqualitit
ergibt tiber diese erfreuliche Botschaft hinaus eine Reihe
differenzierter Ergebnisse, u.a.in Bezug auf Branchenspe-
zifika und unterschiedliche Beschiftigtengruppen.

Das ,Quality of Work 9D
Index“-Projekt wurde im

Jahr 2013 von der Cham-

bre des Salariés (CSL)

in Zusammenarbeit mit

der Forschungeinheit INSIDE der Universitit Luxem-
burg gestartet. Die Qualitit der Arbeit wird definiert
als ein Index der erlebten Arbeitssituation der abhingig
Beschiftigten. Aspekte in Bezug auf das Wohlbefinden
am Arbeitsplatz sind wichtige Bestandteile der Qualitat
der Arbeit.

Quality
@y O'work

INDEX

LUXEMBOURG

Insgesamt 56 Items (Fragen) bilden dieses Instrument.
Im Gegensatz zu traditionellen Indikatoren der wirt-
schaftlichen und sozialen Entwicklung erfasst dieses Tool
den subjektiven Aspeke (in der Regel als gute Vorhersage
der tatsachlichen wirtschaftlichen Entwicklungen aner-
kannt) und erweitert somit das Wissen tber konjunktu-
relle Entwicklungen und ihre Folgen fiir die Gesellschaft.

Die erste Datenerhebung erfolgte im Jahr 2013 und die
Umfrage wird jahrlich an einer reprasentativen Stich-
probe der Bevolkerung der abhingig Beschiftigten in
Luxemburg wiederholt, um Anderungen im Laufe der
Zeit beobachten zu konnen.

Zwischen 2013 und 2014 ist der Quality of Work Index
leicht gefallen von 100 auf 98,1. Vor allem im Bereich der
Arbeitsbedingungen hat es eine starke Verschlechterung
des Wertes gegeben. Die Arbeitsplatzsicherheit hingegen,
schien sich bedeutend verbessert zu haben.

Zu spezifischen Themen wie z.B. Einkommenszufrieden-
heit, Burnout, Mobbing, mentale Belastungen oder psy-
chischer Stress kann man mit diesem Instrument auch
Daten sammeln. Fir die Tagung in Wien wurde eine
Analyse der Differenzen zwischen Personengruppen bei
arbeitsbezogenem Stress herangezogen.

Das Messen von arbeitsbezogenem Stress mit-
tels des Einzelitems: ,,Wie hdufig fiihlen Sie
sich durch lhre Arbeit gestresst?”

Der Quality of work Index bietet die Moglichkeit das
Gefiihl von Stress in Bezug zur Arbeit mittels eines
Einzelitems zu messen, bei dem die Befragten auf einer
5-Punkte Skala einschatzen (von 1 = “nie” bis § = “fast
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immer”) wie haufig sie sich durch ihre Arbeit gestresst
fithlen. Hier einige Resultate der Studie von 2014.

Alterskategorien und Stressgefiihl:

40 %

35%

30%
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10%
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16-24 Jahre

25-34 Jahre

35-44 Jahre 45-54 Jahre 55-64 Jahre Gesamt
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Des weiteren wurden signifikante Unterschiede festge-
stellt zwschen den Wirtschaftszweigen, den Nationalitd-
ten, den Einwohnern Luxemburgs und den Einpendlern,
den verschiedenen Abschlussdiplomen, den Managern
und Nicht-Managern, den Vollzeit- und Teilzeitbe-
schaftigten, sowie zwischen normalen oder atypischen
Arbeitszeiten.

Das Messen von arbeitsbezogenem Stress mit-
tels der Indexkoponente ,,Psychischer Stress”
Eine weitere Option die das Quality of Work Index Ins-
trument bietet ist das Messen des Stressgeftihls Gber die
Indexkomponente ,,Psychischer Stress” dessen Wert auf
einer Skala von 1 bis 5 abgetragen ist, wobei ,,1” der nied-
rigste Stresswert ist und ,,5” der hochste Stresswert. Die-
ser wird gebildet durch den Mittelwert der Einzelanwor-
ten (auf einer 5-Punkte Skala) auf 6 Fragen.

Die am wenigsten gestressten Beschaftigten sind tber 55
Jahre alt: 40,5 % behaupten, selten oder nie bei der Arbeit
gestresst zu sein. Ahnlich sieht es bei den jiingeren von
16-24 Jahres aus (36,5 % in dieser gleichen Situation). Die-
ser Effeke der auch in anderen nationalen und internati-
onalen Studien beobachtet wurde ist vielleicht auf den
“Healthy worker effect” zurtickzufiihren. Dieser besagt,
dafl nur die alteren Arbeitnehmer die weniger anfillig
sind und eine bessere Gesundheit haben in der Arbeits-
welt verbleiben. Insgesamt nur 30,7 % der Beschaftigten
fithlen sich nicht von Stress am Arbeitsplatz betroffen.

Tatsdchliche Arbeitszeit und Haufigkeit des
Gefiihls von Stress :

Einzelindex Item Cronbachs
Alpha
Wie haufig nehmen Sie sich kleine Probleme auf der Arbeit zu
sehr zu Herzen?
Wie haufig sind Sie frustriert, wenn lhre Arbeit nicht addquat
geschatzt wird?
“Psychischer Wie hiufig belasten Sie Probleme auf der Arbeit auch

auRerhalb der Arbeit? 0,79

Wie haufig ist es schwer fiir Sie eine Aufgabe abzuschlieRen,
wenn Sie diese Aufgabe nicht perfekt machen kénnen?
Und wie hiufig machen Sie sich Sorgen, dass Ihre Arbeit

Auswirkungen auf ihre Gesundheit hat [oder haben kénnte]?
Wie haufig fihlen Sie sich durch Ihre Arbeit gestresst?

Stress”

Heir einige Resultate nach Personengruppen.

Indexwerte fiir ,,Psychischer Stress” (von 1 bis
5) nach Wohnort der Beschiftigten (Einwohner
Luxemburgs oder Einpendler):
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Am niedrigsten ist die Stressrate (29,2 %)bei den Beschif-
tigten die im Durchschnitt 36-40 Stunden pro Woche
arbeiten, was der gesetzlichen Durchschnittsarbeitszeit
in Luxemburg (40 Stunden) am nachsten kommt. Der
Wert derjenigen die 35 Stunden oder weniger im Durch-
schnitt arbeiten ist vergleichbar (28,6 %). Die Haufigkeit
des Stressgefiihls steigt bei den Arbeitnehmern die mehr
als 40 Stunden pro Woche und somit meistens Uberstun-
den leisten: 37,9 % wenn sie 41-45 Stunden arbeiten und
sogar 49,6 % wenn sie 46 Stunden und mehr arbeiten!

Deutschland Luxemburg Frankreich

Borechnungen 988"
el

Insgesamt

H2013 2014

2,78
m 27
2,55

Belgien

Die Indexwerte von 2013 und 2014 sind vergleichbar
und insgesamt eher niedrig auf einer Skala von 1 bis 5
(wobei ,3” die Mitte ist). Nur bei den Einpendlern aus
Deutschland sind die Werte 2014 (2,55) signifikant nied-
riger als 2013 (2,64), und somit sind sie ingesamt am
wenigsten vom arbeitsbedingten Stress betroffen als die
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Beschiftigten aus den anderen Lindern. Gefolgt werden
sie von den Einwohnern Luxemburgs (2014: 2,66), die
wiederum einen niedrigeren Indexwert fiir ,, psychischen
Stress” haben als die Einpendler aus Frankreich (2014:
2,73). Am meisten von arbeitsbedingten Stress betroffen
sind die Beschiftigten die tagtiglich aus Belgien nach
Luxemburg zur Arbeit kommen (2014: 2,78).

Indexwerte fiir ,,Psychischer Stress” (von 1 bis
5) nach Abschlussdiplom:

= 2014
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Die Vergleiche der Indexwerte fiir ,psychischer Stress”

nach Abschlussdiplom ergaben auch signifikante Unter-
schiede. Bei einem ingesamt niedrigen Indexwert von
2,67 (die Mitte der Skala liegt bei ,,3”), geben die Beschaf-
tigten die keinen Abschluss haben an, am wenigsten
unter arbeitsbedingtem Stress zu leiden (2,42), gefolgt
von den Personen die einen Grundschulabschluf§ haben
(2,43), jenen die tber eine Berufsausbildung verfiigen
(2,54) und den Arbeitnehmern mit einem Fachschulab-
schluff (2,62). Die hochsten Indexwerte fiir ,,psychischen
Stress” wurden bei den Personengruppen mit Sekun-
darschulabschluf§ (2,77) beobachtet, gefolgt von den
Beschiftigten mit Hochschulabschluss auf Master-, Dip-
lom- oder Promotionniveau (2,75), den Arbeitnehmern
mit Hochschulabschluf§ auf Bachelorniveau (2,75), jenen
mit einer Meister- oder Technikerausbildung (2,73) und
schliefSlich jenen mit Hochschulreife oder Abitur (2,69).

Des weiteren wurden ahnlich signifikante Unterschiede
wie beim Einzelitem festgestellt zwischen den Alters-
kategorien, den Wirtschaftszweigen, den Nationalititen,
sowie zwischen normalen oder atypischen Arbeitszeiten.
Allerdings wurden keine Unterschiede mehr festgestellt
zwischen den Managern und Nicht-Managern, den Voll-
zeit- und Teilzeitbeschaftigten.

Vor- und Nachteile bei Einzelitem und bei
Indexkomponente

Fur ein Einzelitem sprechen neben dem geringeren Erhe-
bungsaufwand und einer Reduzierung der Befragungs-
ermidungen, auch dass die Gefahr geringer ist, dass die

Befragten zwischen multiplen Items keinen Unterschied
sehen und die Konzentration der Befragten lachlésst.
Dagegen spricht die Tatsache, dass die Befragten eine
Globalfrage sehr unterschiedlich verstehen und inter-
pretieren konnen, wodurch der Vergleich von Perso-
nen erschwert werden kann. Auch konnen Messfehler,
d.h. unterschiedliche Interpretationen des verwendeten
Items nicht mehr festgestellt werden.

In diesem Sinne ergeben sich Argumente fiir das Anwen-
den einer Indexkomponente, um den moglichen unter-
schiedlichen Interpretationen einer Frage entgegen zu
wirken. Diese zufilligen Fehler bzw. idiosynkratischen
Eigenschaften der Items werden dann im Mittel Gber
das Set von Indikatoren ausgeglichen. Eine Indexkom-
ponente ermoglicht eine feinere Abstufung der so gebil-
deten Gesamtskala gegentiber einer einzigen gestellten
Globalfrage, um auch feinere Unterschiede zwischen den
Personen zu messen.

Gegenargumente sind der hohere Erhebungsaufwand
(verbunden mit hoheren Kosten) sowie das Risiko der
Befragungsermiidung und die Nachlassung der Konzen-
tration der Befragten.

Quellen:

Sischka, Philipp; Georges, Steffgen (2015): Quality of
work — Index: Forschungsbericht zur Weiterentwicklung
des Arbeitsqualititsindexes in Luxemburg. Working
Paper. Universitit Luxemburg,

Schiitz, Holger; Schroder, Helmut; Harand, Julia; Haring,
Armando (2014): Quality of Work Index Luxembourg
2014. Infas Institut fiir angewandte Sozialwissenschaft:
Bonn.

Steffgen, Georges; Kohl, Diane (2013): Rapport final sur
le développement d’un indicateur de la qualité du travail

au Luxembourg. Working Paper. Universitat Luxemburg.

Homepage der Chambre des salariés : www.csL.lu



Ni www.arbeitsklima.at
!(

T ———————————

ARBEITSKLIMA
INDEX

ISABELLE BURENS

Isabelle BURENS, Engineer and Master’s degree in Sociology - Science of
Education.

Since 2007 she has been working as a project manager for ANACT, French
National Agency for the Improvement of Working Conditions.

She leads missions (diagnosis or long term support) at companies, associa-
tions or administrative offices in the fields of social dialogue, risk prevention
and health at work promotion.

Burens designs and teaches training courses for prevention stakeholders, la-
bour and management, consultants, occupational physicians in the field of
psychosocial risks, work and organization.

She contributes to sharing knowledge, methodologies and practices through
lessons at universities, conferences and events as well as for networks of
French companies about psychosocial risks.

She has been involved in a European project about promoting ,Healthy
Work for Employees with Chronic Illness“and presently manages a national
project about Quality of Working Life in the Food sector.




www.arbeitsklima.at "i
A

—

ARBEITSKLIMA
INDEX

“From Work Related Stress to
Quality of Working Life:
Quantitative and Qualitative
Approaches in France”

Following media coverage of dramatic events and pub-
lic authorities incitation', many French companies took
action to deal with the issue of psychosocial risks: about
40% of big companies (over 1000 employees) did negot-
iate on the topic. Specific collective agreements or action
plans were concluded. Most of the first actions taken
were measurement (stress level and stress factors through
interviews or questionnaires) and training for managers.

France responds to need for improved working
life conditions

Thus, health at work and working conditions became
new subjects of social dialogue in France. Awareness
increased among French social partners: top manage-
ment, employee’s representatives, human resources
managers, occupational physicians and occupational
safety and health professionals.

The experts proposed six categories of national indica-
tors pointing out that no unique global scientific model
is able to explain the link between all these factors and
health troubles.

Indicators categories Criteria

Quantity and complexity of work, time pressure, work life balance,
working time.

Relationship to public, empathy, contact with suffering, strain with
public, having to hide one’s emotion, fear at work.

Autonomy in work activity, predictability of work, monotony and
boredom, fun at work.

Social support, relations to colleagues, manager and company-
Social and work relations | workplace violence and harassment- use and development of skills.

Job demand

Emotional demand

Autonomy

Ethical conflicts Ethical conflict- prevented quality - unnecessary work

Job, wages and career security— sustainability of work, changes.

Job Insecurity

Though, having national statistical data do not moderate
the interest of qualitative studies on economic, social
and psychological mechanisms at work: Qualitative stu-
dies can reveal emerging issues and practices and remain
necessary to ensure understanding of questionnaires and

check the absence of drift issues over time.

French context regarding stress at'work

Since 2013, beside the obligation of risk assessment and
prevention, many experiments are based on finding the
conditions for employee’s engagement, and re-examine

dedicated website www. travailler-mieux.fr.

Directive  Work

AGPeement O Numerous reports (Experts, commissions, national axsembly...) the place of work in the strategy, decisions of changes
Health  Related  harassment > >
and Siress and vielence s 1 1
ey Gowerament e gutiyor and management (see national agreement for quality of
P L2004 dec. 2006 = Lmergenc AR Risks factors Woriking Life 1 a3
f P A= e v T e working life’).
| | .. covernge oct. 2009 Jeh. 2010 May 2011 fune 2013
| B | Lt T | . . .
s e e Well being analysis and evaluation at the work
:‘"":‘“““""“' code agreement Public Agreement h“;d:;;p - place
- on stress sector and I.'lu‘r‘u‘
July 2008 nov. 2009 nent 2 M M 4 M
R ks Sarsemant Juiyzon These national indicators can also offer guidance for local
2001 Risks 009 1 1nsi i
astaierd ‘ B A prevention measures inside companies. Indeed, many

companies whish to quantify stress and well being rela-
ted to working conditions. They need to understand, to
objectivize, to form an opinion, to be convinced, to fol-
low evolutions and improvements.

However, if measurement helps to understand, it doesn’t
always allow to explain concrete mechanisms at work

o,
Anact X

Retrouver-nous sur anact. i

French government also asked 21 experts® to identify
national risks factors indicators related to work which

would allow to objectivize and follow up psychosocial
risks they defined as ,,risks to mental, physical and social
health caused by employment conditions and organizati-
onal and relational factors which may interact with men-
tal functioning”

and figures can be manipulated or conflicting, and const-
ruction of indicators is time consuming,.

At Anact we believe that figures alone are not sufficient
to explain and make decisions: they should be completed
with real work activity observations and qualitative inter-
views of employees.
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A gualitative approach made for action

At Anact, we developed a model based on links between
employees’ perception and four categories of explaining
factors in work organization. This model is based on
recognized theoretical occupational stress and mental
health promotion models.

This model allows discussion between all stakeholders by
identifying stress and resources factors and by analysing
»real problem situations” and possibilities of adjustment.
We believe that only working with groups of employees
through precise and concrete work situations can lead to
action and sustainable improvement. Working is a con-
stant source of tension between demands and objectives
of employees and those of the company.

This existing and permanent tension is influenced by
social economical context, changes management and by
relationship environment at work.

The Anact Network’s approach : 00
4 potential areas explaining tensions / stress at work

Social - economical
context
and changes

Work 1
situations
Relationship
in job context
Social support

Organization
demands and
pbjectives

Employees
i demands and
objectives

Retrauves-nous s ansl I

Beside of impacts of resources and stress factors on health,
impacts on work collectives (teams) and on company’s
image and performance are also taken into consideration.

Effets on work
and performance

Stress factors Social -

economical
context
and changes

= Employee's
VY iN demands and
objectives

factors

Relationship
In job context
Social support

Effects
on health

Effects on
relations

Retrouves-paus sor anact it

The model focuses on work organization and lead to
actions primarily on this field.

We have been testing and adjusting it for seven years
now in many types of businesses: big or small, private
or public sector. Our objective : to make it easier to do a
good job.

Three axes of solutions are explored with all stakehol-
ders: reduction of stress factors, increase of resources and
promotion of adjustment possibilities.

In 1970, French poet Claude Roy wrote: , It is no longer
a question of understanding the world we need to trans-
form it”

Work could be seen and transformed in the same way.

! Emergency Plan 2009

2 economists, ergonomists, epidemiologists, manage-
ment researchers, occupational physicians, psychologists
and psychiatrists, sociologists and statisticians, leader:
M.Gollac

3 http://www.anact.fr/web/dossiers/performance-dura-
ble/qvt?p_thingldToShow=34411609
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Arbeitsbedingungen und Stress:

Erkenntnisse aus dem

Osterreichischen Arbeitsklima Index

Arbeitsklima Index und Arbeitsgesundheits-
monitor

Die nachstehenden Ausfihrungen beruhen auf Auswer-
tungen des Osterreichischen Arbeitsklima Index und des
damit eng verbundenen Osterreichischen Arbeitsgesund-
heitsmonitors. Die zur Verfligung stehende Menge an
Daten ist enorm: 1997 von der Arbeiterkammer Oberos-
terreich, SORA und IFES entwickelt, ist der Arbeitsklima
Index eine fortwihrende Erfolgsgeschichte und hat seine
Zielsetzung seit damals — die subjektive Sichtweise der
Arbeitnehmer/-innen in den 6konomisch-gesellschaftli-
chen Diskurs einzubringen — in beeindruckender Weise
erfillt. Vier bis Sechs Mal im Jahr werden Pressekonfe-
renzen zu aktuellen Erkenntnissen abgehalten, die ihren
Niederschlag in der nationalen Presse und im Fernsehen

finden.

Auch international hat sich der Arbeitsklima Index eta-
bliert — wie man auch an den anderen Beitrigen zur
Tagung sehen kann, die zum Teil explizit Bezug auf den
Arbeitsklima Index nehmen. Die Entwicklung dhnlicher
Instrumente in anderen Lindern fand unter Einbezie-
hung des osterreichischen Modells statt.

Ein wesentliches Anliegen der Arbeiterkammer Ober6s-
terreich und der an der Erstellung beteiligten Institute ist
es stets, das Instrument auf der Hohe der Zeit zu halten
und auf aktuelle Entwicklungen mit neuen Fragen und
Schwerpunkten zu reagieren. So bleibt der Arbeitsklima
Index dynamisch und interessant — fiir Medien, Poli-
tik, Unternehmen, Wissenschaft und die internationale
Gemeinschaft von Interessenvertreter/innen und For-
scher/innen, die sich mit Arbeitsbedingungen auseinan-
der setzen.

Als in den angehenden 2000er Jahren Fragen der physi-
schen, psychischen und insbesondere subjektiv wahrge-
nommenen Gesundheit zunehmend ins Blickfeld der im
Bereich Arbeitnehmer/innen-Zufriedenheit und -Schutz
tatigen Akteure gerieten, wurde hierzu ein eigenes Fra-
geninstrument — der Osterreichische Arbeitsgesundheits-

monitor — entwickelt, das seit 2008 in Gleichklang mit
dem Arbeitsklima Index erhoben wird.

Die Basisdaten zu den beiden Studien werden in Form
von jahrlich 4.000 computergestitzten personlichen
Interviews (CAPI) in den Haushalten der Befragten erho-
ben. Dadurch ergibt sich ein Datenpool von mittlerweile
mehr als 75.000 Interviews seit 1997. Zusitzliche Daten
werden durch Aufstockungen in einigen Bundeslindern
generiert.

Die beiden Fragebogen decken zusammen mehr als 150
Fragen zu den Arbeitsbedingungen und gesundheitli-
chen Rahmenbedingungen ab. Besonders wertvoll ist die
genaue Erfassung von Berufen, von denen mehr als 40 in
ausreichender Quantitit vorliegen und statistisch zuver-
lassig ausgewertet werden konnen.

Gliederung des Beitrags
Der Beitrag behandelt fiinf Aspekte bzw. Fragen zum
Zusammenwirken von Arbeitsbedingungen und Stress:

1. Die Definition und Operationalisierung von
Stress — welche Fragen werden zu diesem Thema
gestellt? bzw. Wie konnen wir Stress messen?

2. Wer sind die besonders betroffenen Arbeitnehmer/
innen’

3. Welche Arbeitsbedingungen verursachen ein
hohes AusmafS an Stress?

4. Was sind die Folgen fiir die Betroffenen?

5. Welche zeitlichen Entwicklungen und Verlaufe
konnen beschrieben werden?

Messung von Stress im Arbeitsklima Index

Im Arbeitsklima Index und Arbeitsgesundheitsmonitor
lassen sich fiinf Fragen dem Phidnomen Stress zuordnen,
die im Wesentlichen vier unterschiedliche Aspekte von
»Zeitstress“ messen. Die Fragen werden dabei — hier sinn-
gemaf$ wiedergegeben — wie folgt gestellt:

Wie sehr fiihlen Sie sich belastet ...

1. durch Zeitdruck?
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2. durch standigen Arbeitsdruck ohne Zeit zu
verschnaufen? (Arbeitsverdichtung)

3. durch dauernd hohe Konzentration?
(Arbeitsverdichtung)

4. durch Unterbrechungen der Freizeit durch
berufliche Verpflichtungen?

5. durch Stress im Alltagsleben? (Vereinbarkeit von
Beruf und Privatem)

Um die Darstellungen zu vereinfachen werden diese fiinf
Fragen zu einem Index , Zeitstress“zusammengefasst. Die
Berechnung dieses Index ist dabei sehr einfach und nach-
vollziehbar: Es wird fir jede Person gezihlt, ob sie bei
einer oder mehrerer dieser finf Fragen eine hohe Belas-
tung (,sehr stark“bzw. ,stark“) angegeben hat. Insgesamt
ergibt sich dadurch ein Anteil von 44 % der Arbeitneh-
mer/innen, die unter Zeitstress leiden. Besonders hau-
fig sind dabei Stress, der im Alltag durch die Vereinbar-
keit von Beruf und Privatem (24%), durch Zeitdruck bei
der Arbeit (21%) oder durch eine hohe Verdichtung der
Arbeit in Form von stindiger Konzentration (21%), aus-
gelost wird. Von stindigem Arbeitsdruck berichten 15%
14 und von haufigen Unterbrechungen der Freizeit 8% der
Arbeitnehmer/innen.

Infografik 1: Wie wird Zeitstress definiert?
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Besonders von Zeitstress betroffene Arbeit-
nehmer/innen

Betrachtet man vorwiegend soziodemographische Fak-
toren, so bestatigen sich die oft bemiihten Stress-Bilder
des hoher gebildeten Mannes in (angestrebter) Leitungs-
funktion sowie der Frauen, die um die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ringen.

Soziodemographische Betrachtungsweisen sind zwar
wertvoll, greifen aber zu kurz. Aufschlussreicher ist es,
einzelne Berufe und Berufsgruppen zu betrachten, da
sich in ihnen ahnliche Arbeitsbedingungen biindeln.
Wihrend also in der Gesamtheit aller Arbeitnehmer/
innen 44 % unter Zeitstress leiden, sind folgende (aus-

gewahlte) Berufsgruppen weit iber dem Durchschnitt

dadurch belastet:

e Allen voran Pfleger/-innen (65 % Anteil an hoch
Belasteten),

e Lehrer/-innen (65 %),

e Berufsfahrer/-innen (64 %),

e Anwalte/-innen (63 %),

e Kassierer/-innen (57 %),

e Arzte/-innen (57 %),

e Abteilungsleiter/-innen (56 %),

e Bauarbeiter/-innen (52 %),

e Koche/-innen (52 %),

¢ Regalbetreuer/-innen (50 %)

e und schliefllich Geschaftsfihrer/-innen (50 %), die
noch an bzw. tiber der 50 %-Marke an Betroffenen in
der Berufsgruppe liegen.

Die Aufstellung zeigt wie unterschiedlich die Berufsgrup-
pen mit hohem Anteil an Zeitstress sind — vor allem hin-
sichtlich der Qualifikationsanforderungen und der sozio-
okonomischen Moglichkeiten, die diese Gruppen haben.
Dazu im Einklang steht die Erkenntnis, dass gerade jene,
die sehr gut von ihrem Einkommen leben konnen (48 %
Stressbelastete) und jene, fiir die es nicht — ohne weitere
private oder Offentliche Transferleistungen — ausreicht
(47 %) besonders hiufig unter Zeitstress leiden.

Arbeitsbedingungen und Zeitstress

Die Frage nach Ursache und Wirkung ist in der Betrach-
tung von Arbeitsbedingungen und Zeitstress letztlich
nicht definitiv zu entscheiden. Gesichert ist jedenfalls,
dass Zeitstress mit anderen Arbeitsfaktoren in sehr star-
kem Zusammenhang steht und dass es sich bei vielen
Zusammenhingen um Wechselwirkungen handelt, die
sich in einer zeitlichen Spirale fiir den einzelnen verstar-
ken kénnen.

Teilt man die Personen entsprechend ihres Arbeitsklima
Index, der aus insgesamt 25 Zufriedenheitsfragen zur
Arbeit und den betrieblichen, gesellschaftlichen und
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen berechnet wird,
in vier annahernd gleich grofle Gruppen, so erhilt man
z.B. jenes Viertel an Personen, dass die hochsten Index-
werte aufweist und somit als — relativ gesehen — sehr
zufrieden mit den Arbeitsbedingungen angesehen wer-
den kann. Von dieser Gruppe leiden nur 27 % unter Zeit-
stress. Uber die einzelnen Viertel hinweg steigt der Anteil
an Betroffenen annahernd linear an (2. Viertel: 40 %; 3.
Viertel: 47 %) und liegt im Viertel jener Personen, die am
wenigsten mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden sind,
bei 65%. Diese Analyse zeigt, dass der Zusammenhang
zwischen der Gesamtheit an Arbeitsbedingungen und
Zeitstress sehr stark ausgepragt ist.
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Unter den Arbeitsbedingungen lassen sich vor allem —
wenig uberraschend — die Arbeitszeitregelungen und
das Ausmaf an Arbeitszeit als jene Faktoren identifizie-
ren, die besonders starken Einfluss haben. Im Uberblick
kann man sagen, dass alle Arbeitszeitregelungen, die von
Gleitzeit oder einer Normanwesenheitszeit von Montag
bis Freitag zwischen 7 und 17 Uhr abweichen, den Zeit-
stress erhohen. Dies gilt insbesondere fiir Samstagsarbeit
(53% an stark Betroffenen), Sonntagsarbeit (61%), Nacht-
arbeit (62%) und gipfelt mit 71% in der Gruppe jener,
die (haufig) Uberstunden leisten. In geleisteten Arbeits-
stunden pro Woche betrachtet zeigt sich, dass jene mit
einer Vollzeittitigkeit zwischen 36,5 und 40 Stunden
zu 40% unter Zeitstress leiden (also noch unterhalb des
Gesamtdurchschnitts von 44% liegen), bei einem Volu-
men von bis zu 45 Stunden pro Woche steigt der Anteil
sprunghaft auf 59% und bei mehr als 45 Stunden liegt
der Anteil bei 70%. Am anderen Ende zeigt sich ebenfalls
ein interessantes Ergebnis: So sinkt erst bei einer durch-
schnittlichen Arbeitsleistung von unter 20 Stunden pro
Woche der Anteil der von Zeitstress Betroffenen mit 30%
deutlich unter den Gesamtschnitt.

Infografik 2: Arbeitszeitregelungen und Zeitstress
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Auch fiir folgende — ausgewahlte — Arbeitsfaktoren kann
ein starker Zusammenhang zum Zeitstress hergestellt
werden, die aus einer im Arbeitsgesundheitsmonitor
erhobenen Liste von mehr als 20 Arbeitsbelastungen
stammen:

e Fihrung

e dauernder Kundenkontake

e hohe Verantwortung

¢ stindige Kontrolle

e mangelnde Unterstitzung durch Kollegen/innen

e fehlende Riickzugsmoglichkeiten

Folgen von Zeitstress

Bei den Folgen von Zeitstress — z.B. im Hinblick auf kor-
perliche und psychische Gesundheit — ist die Frage nach
Ursache-Wirkungszusammenhingen klarer zu beant-
worten, da durch beeintrachtige Gesundheit ausgeloster
Zeitstress in der Haufigkeit des Auftretens einer solchen
Beziehung seltener ist, als die umgekehrte Richtung, dass
namlich Zeitstress die Gesundheit beeintrichtigt.

Zeitstress hat auf die psychische Verfasstheit der Arbeit-
nehmer/innen héheren Einfluss als auf die psychosoma-
tische bzw. korperliche. Psychische Beeintrichtigung
wird im Arbeitsgesundheitsmonitor anhand einer Reihe
von Fragen erhoben, die zu finf Faktoren zusammenge-
fasst werden:

1. Unfihigkeit nach der Arbeit abzuschalten / fehlen-
des Regenerationsvermdgen

2. Gefiihl der Erschopfung

3. Symptome von Depressivitit, Antriebslosigkeit

4. Gereiztheit gegentber Kollegen/innen und Familie/
Angehorige/Freunde

5. Gefuhl der Sinnleere

Wenn Arbeitnehmer/innen keinen Zeitstress haben,
dann weisen insgesamt 45% auch keine nennenswerten
Beeintrichtigungen in den angefithrten Symptomgrup-
pen auf. Unter ihnen findet man — am anderen Ende der
Betroffenheit — 9%, die in vier oder allen finf Faktoren
starke Beeintrichtigungen aufweisen. Bei Personen mit
Zeitstress verhilt es sich beinahe umgekehrt: Hier sind
es nur 16%, die keine psychischen Beeintrichtigungen
aufweisen, auf der anderen Seite haben aber 36% in vier
oder gar finf Bereichen hohe Belastungswerte.

Infografik 3: Zeitstress und psychische Folgen
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Auch im Bereich der psychosomatischen bzw. korper-
lichen Symptome zeigt sich ein negativer Einfluss von
Zeitstress auf die Konstitution der Betroffenen — sie
weisen bei allen abgefragten Beschwerden hohere Belas-
tungswerte auf. So leiden rund zwei von drei Betroffe-
nen unter Muskelverspannungen oder Kreuzschmerzen,
mehr als die Hilfte unter Kopfschmerzen oder Migrine,
mehr als vier von zehn unter Schlafstérungen und jede/r
Dritte unter Verdauungs- oder Magenbeschwerden.
Jede/r Vierte berichtet von Gedachtnisschwiche und
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Konzentrationsstorungen oder Augenproblemen (Ste-
chen, Gereiztheit, Rotung), jede/r Finfte von hohem
Blutdruck, Hautausschligen oder Herzklopfen. Bei den
Arbeitnehmer/innen, die nicht oder nur unter wenig
Zeitstress leiden, liegen die Anteile der aufgezihlten
Beschwerden in der Regel um 20 % — in einzelnen Fillen
sogar um 30 % — niedriger.

Von diesen Folgen fiir die Arbeitnehmer/innen sind auch
die Unternehmen und mit ihnen die gesamte Wirtschaft
betroffen: Von Zeitstress Betroffene fallen im Jahres-
schnitt um 7,6 Arbeitstage (nicht Wochentage!) durch
Krankenstand aus, das sind 1,5 Arbeitstage mehr als jene,
die wenig oder keinen Zeitstress haben. An ebenso vielen
Arbeitstagen gehen sie trotz gesundheitlicher Einschran-
kungen zur Arbeit — um rd. 4,5 Arbeitstage mehr als die
nicht betroffenen Kollegen/innen. Man kann also von 15
Arbeitstagen — also 3 Wochen — pro Jahr ausgehen, an
denen die zeitgestressten Arbeitnehmer/innen gesund-
heitlich so stark angeschlagen sind, dass sie entweder in
Krankenstand gehen oder bewusst die Entscheidung tref-
fen (miissen), trotz dieser Beeintrichtigungen zur Arbeit
zu gehen.

Infografik 4: Prasentismus und Krankenstinde in Abhén-
gigkeit von Zeitstress
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All dies kumuliert auch in der Frage, ob man sich vor-
stellen kann, seine Arbeitstitigkeit bis zum gesetzlichen
Pensionsantrittsalter (60 bzw. 65 Jahre) austiben zu kon-
nen. 39% jener, die von Zeitstress betroffen sind, halten
dies aus heutiger fir sehr oder eher unwahrscheinlich,
bei den nicht Betroffenen sind es 30 %.

Zeitliche Entwicklungen

Im Zeitverlauf der vergangenen 15 Jahre lassen sich
insgesamt gravierende strukturelle Verinderungen der
Rahmenbedingungen feststellen, die auch Einfluss auf
den Zeitstress haben. So ist die Zahl derer, die haufig
Uberstunden leisten, ausgehend von 2007 und in weite-
rer Folge in der Wirtschaftskrise, deutlich gesunken. Lag
davor der Anteil bei 229, so sind es jetzt im Schnitt um
die 16%. Kontinuierlich gesunken ist — vor allem durch
den parallelen Anstieg der Teilzeitquote —auch die geleis-
tete Arbeitszeit pro Woche. Lag diese zur Jahrtausend-
wende noch im Schnitt bei tiber 39 Stunden pro Woche,
so halten wir derzeit bei knapp 37 Stunden.

Infografik 5: Entwicklung von Uberstunden und Arbeits-
zeit seit 1999
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Parallel dazu lasst sich ein relativer Riickgang von an Zeit-
stress Betroffenen feststellen, der nicht isoliert betrachtet
oder gar als Ausdruck der Verbesserung von Arbeitsbe-
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dingungen angesehen werden kann. Vielmehr handelt
es sich um eine Verinderung der Rahmenbedingungen
bzw. der Struktur der Arbeitswelt. Zeitstress bleibt also
— wie ausfiihrlich dargestellt — ein weit verbreitetes Phé-
nomen mit gravierenden Auswirkungen fiir die betrofte-
nen Menschen und die Unternehmen.

Infografik 6: Entwicklung von Zeitstress seit 1999
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Gleichzeitig haben sich andere Rahmenbedingungen
zusatzlich verschlechtert: Der Anteil derer, fur die das

Erwerbseinkommen kaum oder gar nicht reicht, um den
Lebensunterhalt zu bestreiten, ist von deutlich unter
509 zur Jahrtausendwende auf knapp 60 % im Zeitraum
2012-2014 angestiegen. In diesem Zeitraum hat sich auch
der Pessimismus beziiglich der Arbeitsplatzsicherheit
deutlich erhdht: Waren um das Jahr 2000 knapp weniger
als Viertel pessimistisch, so liegt der Anteil seit dem Jahr
2010 deutlich tiber einem Drittel.

Es besteht daher aus Sicht der Arbeiterkammer Ober6s-
terreich weiterhin Handlungsbedarf, insbesondere in fol-
genden Punkten:

» Uberlange Arbeitszeiten und Uberstunden sind nach
gewiesene Ursachen fiir Stress am Arbeitsplatz —
Uberstunden miissen abgebaut und Arbeit besser
verteilt werden

e Erholung in der Freizeit und am Wochenende ist
fir den Abbau von Stress essenziell - Entgrenzung
und All-inVertrige missen im Sinne der
Arbeitnehmer/innen eingedimmt werden

e Arbeitsbedingungen mussen verbessert werden, dies
gilt besonders fiir die Qualitit der Fithrung und den
Ausbau von Gesundheitsangeboten

17



"é www.arbeitsklima.at
.’4(

e

ARBEITSKLIMA
INDEX

DR. PHIL. ROLF
SCHMUCKER

Dr. phil. Rolf SCHMUCKER ist Sozial- und Gesundheitswissenschaftler und

Leiter des Instituts DGB-Index Gute Arbeit.

2001-2010 Waissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir Medizinische
Soziologie der Goethe-Universitit Frankfurt am Main

2010-2013 Wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Fakultat fir
Gesundheitswissenschaften der Universitat Bielefeld

Seit 2013 Institut DGB-Index Gute Arbeit, Berlin

18



www.arbeitsklima.at "‘
S

Arbeitsbedingte psychische

Belastung in Deutschland

Psychische Belastung im Fokus

Es ist kein Zufall, dass arbeitsbedingte psychische Belas-
tung in den vergangenen Jahren in Deutschland eine
verstirkte Aufmerksamkeit erfahren hat. In der Arbeits-
unfihigkeitsstatistik haben psychische Erkrankungen
seit Beginn der 1990er Jahre stark zugenommen. Neben
Muskelskelett- und Atemwegserkrankungen gehoren
sie mittlerweile zu den drei hiufigsten Krankheitsursa-
chen. Als einzige der bedeutenden Krankheitsgruppen
verzeichneten psychische Storungen seitdem einen
kontinuierlichen Anstieg. Zwischen 2006 und 2013
berichten die Betriebskrankenkassen von einem Plus
von 107 Prozent bei den Arbeitsunfihigkeitstagen durch
psychische und Verhaltensstérungen (BKK 2014: 43).
Psychische Erkrankungen sind in Deutschland zudem
mittlerweile die haufigste Ursache fiir den Bezug einer
Erwerbsminderungsrente: 43 Prozent aller gesundheits-
bedingten Frithberentungen gehen auf psychische und
Verhaltensstorungen zurtick, bei Frauen liegt der Anteil
bei fast 50 Prozent (DRV Bund 2014: 57). Diese Entwick-
lung bedeutet oft schweres gesundheitliches Leid fiir die
Betroffenen und hat massive finanzielle Konsequenzen
fir die Unternehmen und das Gesundheitssystem.

Parallel dazu wird in den Arbeitswissenschaften ein
tiefgreifender Belastungswandel in der Arbeitswelt
konstatiert, der auf eine Reihe von Entwicklungstrends
zuriickgeftihrt wird: Viele Unternehmen befinden sich
in einem scharfen internationalen Wettbewerb, der sich
fur die Mitarbeiter in einem starken Zeit- und Kosten-
druck und haufigen Restrukturierungen niederschlégt.
Verianderte Formen der Leistungssteuerung (indirekte
oder ergebnisorientierte Steuerung) gehen mit einer
erhohten Eigenverantwortung von Beschaftigten einher,
die gleichzeitig mit hohen und stindig steigenden Ziel-
vorgaben konfrontiert sind (,Leistungsspirale®). Subjek-
tivierte und flexibilisierte Arbeitsbedingungen stellen
neuartige Anforderungen an die Selbstorganisation der
Beschiftigten und tragen ihren Teil zur Verdichtung
und Intensivierung von Arbeit bei. Im Kontext der vor-
anschreitenden Tertiarisierung ist der Arbeitsalltag fiir
viele Beschiftigte durch Interaktionsarbeit mit Kunden,

Klienten oder Patienten gepragt. Digitalisierung fihrt
zur Ausbreitung von Wissensarbeit, erhohten Qualifi-
kationsanforderungen und kiirzeren Innovationszyklen.
Nicht zuletzt ist ein wachsender Teil der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer unsicheren und prekiren
Beschaftigungsverhiltnissen ausgesetzt, die ebenfalls eine
hohe psychische Belastung darstellen. Auch wenn nicht
alle Beschiftigten in gleichem Mafle von den skizzierten
Entwicklungen betroffen sind, weisen diese eine grofie
Dynamik und eine zunehmende Verbreitung auf (vgl.
z.B. Sauer 2013; Junghanns/Morschauser 2013).

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAuA) kommt in ihrem Stressreport zu der Feststel-
lung, ,,dass die Bedeutung von psychischer Belastung fiir
die Gestaltung menschengerechter Arbeit zugenommen
hat“ (BAuA 2012: 10). Psychisch belastende Arbeitsbe-
dingungen stellen ein zentrales gesundheitliches Risiko
moderner Arbeitsverhaltnisse dar.

Hohe Arbeitsintensitit als Stresspotenzial
Arbeitsbedingte psychische Belastung steht in einem
engen Zusammenhang mit der Arbeitsintensitit. In
Beschiftigtenbefragungen wird Intensitit durch verschie-
dene Indikatoren erhoben. Die Erwerbstatigenbefragung,
die das Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) gemein-
sam mit der BAuA im Sechs-Jahresrhythmus durchfiihre,
erfasst Termin- und Leistungsdruck, Multitasking, die
Anforderung, sehr schnell arbeiten zu missen, haufige
Unterbrechungen und Stérungen bei der Arbeit sowie
das Arbeiten bis an die Grenze der Leistungsfahigkeit als
Merkmale intensiven Arbeitens. Seit Beginn der Erhe-
bung im Jahr 1979 zeigte sich eine Zunahme der Intensi-
tat, in den letzten beiden Erhebungswellen 2005/06 und
2011/12 haben sich die psychischen Anforderungen ,auf
hohem Niveau stabilisiert” (BAuA 2012: 36).

Diese Befunde werden durch die Ergebnisse der im
Auftrag des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB)
durchgefiihrte Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit
gestutzt, bei der jahrlich eine bundesweit reprasentative
Zufallsstichprobe von 4.000 abhingig Beschaftigten zur
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Qualitdt ihrer Arbeitsbedingungen telefonisch inter-
viewt wird.! Dabei wird nicht nur danach gefragt, wie
haufig eine bestimmte Belastung vorliegt, sondern auch,
ob diese von den Betroffenen subjektiv als beeintrichti-
gend empfunden wird. Diese Unterscheidung ist an dem
in den Arbeitswissenschaften verwendeten Belastungs-
Beanspruchungsmodell orientiert. Dort wird der Begriff
psychische Belastung — anders als in der Alltagssprache —
neutral verwendet und als die ,,Gesamtheit aller erfassba-
ren Einfliisse, die von auflen auf den Menschen zukom-
men und psychisch auf ihn einwirken® verstanden (EN
ISO 10075-1). Die Wirkung der psychischen Belastung
kann individuell unterschiedlich ausfallen, da nicht jeder
Beschiftigte tiber die gleichen Ressourcen und Bewilti-
gungsmoglichkeiten verfiigt. Diesem Sachverhalt trigt
die Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit dadurch
Rechnung, dass neben dem Vorliegen eines Belastungs-
faktors auch die dadurch subjektiv empfundene Beein-
trachtigung erfasst wird. Abbildung 1 zeigt die Verbrei-
tung verschiedener psychischer Belastungsfaktoren im
Bereich der Arbeitsintensitat sowie die dadurch wahrge-
nommenen psychischen Beeintrachtigungen.

Abb. 1: Indikatoren der Arbeitsintensitit und subjektive
Beeintrichtigung (Angaben in Prozent, bezogen auf alle
Befragten)

(Datenbasis: DGB-Index Gute Arbeit 2014)

Stérungen /
Unterbrechungen

M Belastungsfaktor (sehr hdufig / oft) Msubjektive Beeintrachtigung (stark / eher stark)

56,2 56,1
36,4 -~
26,4
23,6 22,5 226
I I i I 19‘2 I

Zeitdruck Unzureichende

Informationen

Qualitdtsabstriche Widersprichliche
Anforderungen

Die Daten aus dem Jahr 2014 zeigen, dass haufige Stérun-
gen und Unterbrechungen (56,2 Prozent) und das Arbei-
ten unter Zeitdruck (56,1 Prozent) die am weitesten ver-
breiteten psychischen Belastungsfaktoren darstellen (vgl.
Abb. 1). Immerhin ein Drittel bzw. ein knappes Viertel
der Befragten berichtet davon, arbeitsrelevante Informa-
tionen haufig nicht zu erhalten, aufgrund der Arbeits-
menge Abstriche bei der Qualitit machen zu miissen
bzw. in der Arbeit widerspriichlichen Anforderungen
ausgesetzt zu sein. Der Blick auf die subjektive Beein-
trachtigung zeigt, dass nicht alle Betroffenen das jewei-
lige Merkmal der Arbeitssituation in gleichem Umfang
als problematisch empfinden. Dennoch bewegen sich

auch diese Zahlen auf einem hohen Niveau: Mehr als 36
Prozent aller Beschiftigten fihlen sich subjektiv stark/
eher stark dadurch beeintrichtigt, dass sie haufig unter
Zeitdruck arbeiten miissen. Auffillig ist auch die hohe
subjektive Belastungswirkung von widersprichlichen
Arbeitsanforderungen: Fast alle Betroffenen empfinden
vorhandene widerspriichliche Anforderungen auch als
subjektive Beeintrichtigung.

Beeintrachtigung in verschiedenen Berufsgrup-
pen

Psychische Belastung und Beeintrichtigung ist in ver-
schiedenen Tatigkeitsfeldern unterschiedlich stark aus-
gepragt. Betrachtet man z.B. die Verteilung der subjek-
tiven Beeintrichtigung auf verschiedene Berufsgruppen,
so kommt es zu deutlichen Differenzierungen. Am Bei-
spiel des Zeitdrucks lisst sich die tiberaus hohe psychi-
sche Beeintrichtigung einzelner Berufsgruppen zeigen.
In Abbildung 2 werden die Berufe mit der geringsten
und die mit der hochsten subjektiven Beeintrichtigung
durch Zeitdruck gegeniibergestellt (kumulierte Daten
fir die Jahre 2012-2014). In den Nichtmedizinischen
Gesundheitsberufen — hierunter fallen vor allem die
Pflegeberufe — fithlen sich 60 Prozent aller Beschaftigten
durch das Arbeiten unter Zeitdruck subjektiv stark/eher
stark beeintrichtig. Bei Fahrzeugfiihrern sind es knapp
30 Prozent.

Abb. 2: Subjektive Beeintrichtigung durch Arbeiten
unter Zeitdruck
(Datenbasis: DGB-Index Gute Arbeit 2012-2014)

Arbeiten unter Zeitdruck:
kommt sehr hdufig/oft vor und ist stark/eher stark beeintrdchtigend;
Angaben in Prozent
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Insgesamt am stirksten beeintrichtigt sind offenbar
Berufsgruppen, die mit der Pflege, Betreuung, Erziehung
und Ausbildung anderer Menschen befasst sind. Dies
ist ein deutlicher Hinweis darauf, dass diese Formen
der Interaktionsarbeit fir die Beschiftigten eine hohe
psychische Anforderung darstellen. Zudem berichten
die Beschaftigten in den besonders betroffenen Berufs-




gruppen von einer zunchmenden Arbeitsverdichtung:
In den Gesundheitspflegeberufen (v.a. Fach- und Hilfs-
krafte in der Krankenpflege) geben mehr als 60 Prozent
aller Befragten an, dass sie in hohem/sehr hohem Maf§
ein groferes Arbeitspensum in der gleichen Arbeitszeit
bewiltigen missen als im Jahr zuvor. Im Durchschnitt
aller Befragten ist dies bei 37 Prozent der Fall.

Gesundheitliche Risiken

Psychische Belastungen und Beeintrachtigungen bedeu-
ten fir die Betroffenen erhohte gesundheitliche Risiken.
Dies lasst sich am Beispiel hoher Arbeitsintensitat zeigen,
wenn diese im Zusammenhang mit dem Auftreten kor-
perlicher und emotionaler Erschopfung betrachtet wird.
Letzteres ist ein wichtiger Indikator fiir Burnout-Erkran-
kungen. Hier existiert ein kumulativer Effekt: Je mehr
Merkmale einer hohen Arbeitsintensitit ein Beschaftig-
ter aufweist, desto grofSer ist die Wahrscheinlichkeit, dass
er an Erschopfungszustinden leidet (BAuA 2013).
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Die erhohten Erkrankungsrisiken durch arbeitsbedingte
psychische Belastung sind durch eine Vielzahl von inter-
nationalen Studien belegt. Eine Metaanalyse der aktu-
ell vorliegenden Forschungsergebnisse kommt zu dem
Ergebnis, dass ,definierte, messbare psychosoziale Belas-
tungen des modernen Erwerbslebens mit einem statis-
tisch erhohten Risiko bei exponierten Beschaftigten ein-
hergehen, an einer stressassoziierten Gesundheitsstorung
zu erkranken® (Angerer/Siegrist/Giindel 2014: 138). Die-
ser Zusammenhang gilt fiir psychische Erkrankungen
(Angst- und depressive Storungen) ebenso wie fiir kardio-
vaskulare Krankheiten, muskuloskelettale Beschwerden
sowie reproduktive Stérungen. Vor dem Hintergrund
der festgestellten Zusammenhinge zwischen Arbeitsbe-
dingungen und Erkrankungsrisiko kommen die Autoren
zu dem Schluss, ,,dass die den genannten psychosozialen
Arbeitsbelastungen zuzurechnende Krankheitslast im
Prinzip vermeidbar ist“ (ebd.: 140).
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Arbeitsbedingte psychische Belastung - die
Liicke im Arbeitsschutz

Grundsatzlich existiert im deutschen Arbeitsschutzrecht
ein wirkungsvolles Instrument betrieblicher Pravention.
Mit der Gefihrdungsbeurteilung sollen alle relevanten
Gefahrdungen, denen Beschaftigte im Rahmen ihrer
Tatigkeit ausgesetzt sind, systematisch ermittelt werden.
Auf dieser Grundlage sind praventive MafSnahmen zu
ergreifen, mit denen eine Gesundheitsgefahrdung der
Beschaftigten verhindert werden kann. Das Arbeits-
schutzgesetz — mit dem die europaische Rahmenricht-
linie zu Sicherheit und Gesundheitsschutz der Arbeit-
nehmer umgesetzt wird — verpflichtet alle Arbeitgeber,
in ihrem Unternehmen Gefihrdungsbeurteilungen
durchzufithren. Dabei sind auch Gefihrdungen durch
psychische Belastungen zu berticksichtigen (§ 5 Arbeits-
schutzgesetz).

Tatsichlich werden werden psychische Gefahrdungs-
beurteilungen jedoch nur in einer deutlichen Min-
derheit der Betriebe durchgefiihrt. Die Evaluation der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA,
eine Plattform von Bund, Lindern und Unfallversiche-
rungstragern) kommt zu dem Ergebnis, dass nur etwa
die Halfte der Unternehmen ihrer gesetzlichen Pflicht
zur Durchfithrung einer Gefahrdungsbeurteilung nach-
kommt. Von diesen wiederum berticksichtigen lediglich
44 Prozent psychisch relevante Merkmale der Arbeits-
organisation (Arbeitszeiten, Arbeitsablaufe, Kommuni-
kation, Kooperation) (GDA 2014: 69). Die Zahlen der
GDA-Evaluation beruhen auf Auskiinften von Vertretern

der Geschaftsfihrungen. Befragt man die Beschiftigten

selbst, so wird das Bild noch triiber. Nur knapp 10 Pro-
zent aller Befragten gaben an, im Rahmen einer Gefihr-
dungsbeurteilung nach psychischen Belastungsfaktoren
gefragt worden zu sein (DGB-Index Gute Arbeit 2013:
11). Dieses Umsetzungsdefizit im Arbeitsschutz geht zu
Lasten der Gesundheit der betroffenen Beschaftigten.

Ursachen fir die fehlende Umsetzung liegen u.a. in der
schwierigen Handhabung des Themas psychische Belas-
tung und in fehlendem Wissen iiber die angemessene
Durchfithrung einer entsprechenden Gefihrdungsana-
lyse. Zur Unterstiitzung der betrieblichen Akteure und
zur Stirkung des Priventionsinstruments Gefahrdungs-
beurteilung ist daher eine rechtliche Prazisierung sinn-
voll. Wie in anderen Feldern des Arbeitsschutzes auch,
bedarf es einer Konkretisierung der gesetzlichen Vorgabe
in Form einer Verordnung zum Schutz der Beschaftig-
ten vor Gefihrdungen durch arbeitsbedingte psychische
Belastung. Dabei kann auf zahlreiche, bereits vorliegende
arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse und Instrumente
zuriickgegriffen werden. Sowohl von Seiten der Gewerk-
schaft IG Metall (2012) als auch aus dem Bundesrat
(2013) sind in den vergangenen Jahren Entwiirfe fiir eine
entsprechende Verordnung vorgelegt worden. Bislang
scheitert die Umsetzung auf der politischen Ebene am
Widerstand aus Arbeitgeberverbinden und dem Regie-
rungslager. Die hohe psychische Belastung vieler Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer ist jedoch ein gewich-
tiges Argument, die bestehende Liicke im Arbeitsschutz
zu schliefen, um die Gesundheit der Beschiftigten pra-
ventiv zu schiitzen.



U Ausfiihrliche Informationen zum DGB-Index Gute
Arbeit finden sich auf www.dgb-index-gute-arbeit.de.
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Psychosocial Risks in Europe:

Focus on Work Intensity

The main sources used to develop this article have been
the EWCS 2010 and contributions to EurWork from the
Eurofound network of correspondents. They are part of
the report “Psychosocial Risks in Europe: Prevalence and
Strategies for Prevention (Eurofound, 2014).

Introduction to psychosocial risks, distribution
and links to health and well-being

In Europe a quarter of workers say they experience
work-related stress for all or most of their working time,
and a similar proportion reports that work affects their
health negatively. Psychosocial risks contribute to these
adverse effects of work. Working conditions related to
psychosocial risks include: job content, including type
of tasks, contact with people through work (such as cli-
ents), changes in processes, restructuring and use of skills;
work intensity and job autonomy, including aspects of
workload, work pace and control; working time arran-
gements and work-life balance; social environment,
including interpersonal relationships at work and social
support; job insecurity and career development.

Psychosocial risks that have a clear negative impact on
workers’ health and well-being include, among others,
adverse social behaviour and a very high intensity of
work. Adverse social behaviour has a very strong impact
on the relative probability of a workers reporting that
work affects health negatively, whereas high work inten-
sity has a very strong impact on the relative probability of
a worker reporting work-related stress.

Some aspects of the work environment favour better
health and well-being, such as an organisation of wor-
king time that favours work-life balance. The impor-
tance of a psychosocial risk can be analysed from the
prevalence point of view (for example, the percentage of
workers reporting a specific risk exposure) or by conside-
ring its relationship with health-related outcomes. Even
considering those aspects, a proper assessment cannot be
done until specific and contextual circumstances are con-
sidered.

Physical risks like exposure to posture and movement-
related risks, biochemical risks and ambient risks has
been proved to be related to health and well-being out
comes. If we take their effects on health and well-being
as a reference the impact of some psychosocial risks on
health are at the same level as physical risks. For instance,
the experience of adverse social behaviour is associated
with a greater number of negative health and well-being
outcomes, and for the most part is more strongly associ-
ated, than any of the physical risks. Similarly, work-life
balance is more or less equally strongly associated with
health and well-being as exposure to posture and move-
ment-related risks.

In terms of prevalence, a considerable proportion of
European workers (45 %) report specific types of tasks
(for example, tasks that are monotonous or complex)
that can contribute to psychosocial problems if additio-
nal measures are not taken (such as variation in tasks or
further training). This is a typical set of risks which are
distributed differently across occupations. For example,
larger percentage of low skilled workers report carrying
out monotonous and repetitive tasks, while more high
skilled workers report developing complex tasks.

Another risk that many workers (up to 59 %) are expo-
sed to is work intensity (involving high speed or tight
deadlines, for example). These are the two sets of risks
most prevalent among workers in Europe, followed by
aspects of working time organisation (irregular or long
working hours, for example). Adverse social behaviour
stands out unfavourably, as it is strongly related to stress
and sleeping disorders; companies where workers experi-
ence this problem should be aware of the strong negative
effects, which possibly extend to company performance.
A good work-life balance seems to have a positive effect
in preventing stress, sleeping disorders and poor mental
well-being in general. Social support seems to have the
same positive effect on well-being.

Different psychosocial risks affect different groups of
workers. Irregular working time seems to be associated
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with specific economic sectors. Irregular schedules are
more common in the transport sector than in manufac-
turing, for example, while adverse social behaviour is a
greater problem in the health and services-related sectors
than in other activities, such as manufacturing.

There are also some differences in exposure to psycho-
social risks according to age. Younger workers report
greater need for further training to cope with duties
and more job insecurity, whereas older workers have
more difficulties in relation to social support and career
prospects. The situation as regards gender is somewhat
more complex. Increasing incorporation of women into
the service-related sectors means they are more likely to
have to deal with angry clients. However, men in general
work longer hours and report a slightly poorer work-life
balance.

Worlk intensity, job autonomy and stress in
Europe

An important aspect of work in terms of psychosocial
risks is work intensity; here, this indicator will be looked
at in combination with job autonomy. Karasek and
Theorell (1990) hypothesised that jobs with high levels
of demand (such as heavy workload) coupled with low
levels of control or decision-making latitude were asso-
ciated with increased stress and ill-health effects. With
regard to job demands, the literature also refers to work
pressure, work intensity, work pace and so on. Control
or decision-making latitude has also been called ‘auto-
nomy’.

‘Demand’ in this context refers to the effort (both cogni-
tive and physical) a person has to make to carry out their
work in terms of its volume, speed and nature. Deman-
ding work can include emotional demands or long wor-
king hours. High intensity can also cause work-life imba-
lance, and the related strain causes problems and can lead
to mental or physical illness.

The overview report of the fith EWCS developed an
index of work intensity based on three variables: wor-
king at very high speed, working to tight deadlines, and
not having time to get the job done (Eurofound, 2012).
The findings show that developments over time give
some cause for concern, with a slight long-term increase
in work intensity in most European countries between
1991 and 2005. From 2005 to 2010, the figure was rela-
tively stable and even showed a very small decrease. Loo-
king separately at the three variables, the share of workers
who reported that they work to tight deadlines at least a
quarter of their working time did not change from 2005
to 2010 (62 %). Working at high speed at least a quarter

of the working time was reported by 59% of workers in
2010 (similar to 2005). The main reason for the decrease
in overall work intensity might arise from the fall in the
proportion of workers having difficulty getting the job
done in time, from 30% in 2005 to 24% in 2010.

More recently, the report Impact of the crisis on working
conditions in Europe (Eurofound, 2013a) shows that
in Europe during the early period of the economic cri-
sis (2008-2010), some reduction of work intensity was
observed in some sectors because of lower demand. How-
ever, in some countries, notably Ireland, Spain and the
United Kingdom, work intensity increased between 2008
and 2012, and this increase seems to be linked to some
extent to developments that have occurred as a conse-
quence of the changed economic circumstances (Russell
and McGinnity, 2013; Wanrooy et al, 2012; Eurofound,
2013b).

Following the Karasek model, an index for job autonomy
was developed based on the following variables: ability to
change the order of tasks (reported by 70 % of workers);
ability to change the method of work (67 %); ability to
change the speed or rate of work (70 %); having a say
in a choice of working partners always or most of the
time (44 %); and being able to take a break when desired
(65 %). From 2005 to 2010, the index of autonomy
showed a small increase.

According to the Karasek model, the probability of expe-
riencing work-related stress is highest when workers have
a high level of work demands while being limited in the
extent to which they control the way in which they carry
out their job (low job autonomy) (Eurofound, 2012).

Overall, small gender differences were found in relation
to work intensity and job autonomy. In most countries,
men report a slightly higher level of work intensity than
women, for example in relation to working at very high
speed. Men also have a slightly higher level of autonomy.
Age differences are more significant than gender diffe-
rences, with a clear reduction of work intensity in older
age groups (Eurofound, 2012). It seems that older wor-
kers try to gradually slow down in order to avoid further
deterioration of their health.

Differences exist among countries in the prevalence of
work intensity and job autonomy. Cyprus, Germany, Aus-
tria, Greece and Slovenia have large proportion of wor-
kers with high work intensity, whereas Bulgaria, Latvia,
Lithuania and Portugal have relative low share of wor-
kers. In terms of autonomy, workers in Nordic countries
and the Netherlands have high levels, whereas workers in
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Austria, Bulgaria, Germany and Slovakia show low levels
of autonomy. There is more variability between countries
in terms of work intensity than autonomy. Austria is an
example of a country with a relatively high level of work
intensity and a lower-than-average level of autonomy
when compared to the EU as a whole. The consequence
is that in Austria 37 % of workers are in high strain jobs,
therefore, are probably more conducive to stress than in
other countries. In fact, 32 % of workers in Austria repor-
ted experiencing stress always or most of the time. In con-
trast, Denmark has average levels of work intensity but
high levels of autonomy; here, working conditions are
less likely to generate stress because only 20% of workers
are in high strain jobs. In fact, reported high level of stress
in Denmark affects 11 % of the work-force.

In Figure 1, correlation between high job strain and stress
is plotted. If we consider that other aspects of the work
environment contribute to the level of stress, the corre-
lation seem to be relevant between job strain and stress
(r=0.42), confirming the contribution of high strain jobs
to reported levels of stress.
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also influenced to some extent by the characteristics of
the occupation. Figure 2 illustrates how occupation and
sector fit into the Karasek model. Low-skilled occupa-
tions such as plant and machine operators and craft wor-
kers dominate in terms of high-strain work organisation,
especially in the transport, industry, and wholesale and
retail sectors.

Figure 2: Job demand and control model by sec-
tor, occupation and establishment size
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Figure 1 Share of workers reporting Stress (always or most of
the time and) and share of workers in high Strain Jobs (High
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The differences between countries are partially influ-
enced by variations in the importance of difference sec-
tors in the economy. Work intensity and autonomy are

The top right quadrant contains workers in the finan-
cial services and other services as well as technicians and
associate professionals, and managers. Workers in these
sectors and occupations tend to be in active jobs with
relatively high levels of work intensity but also with rela-
tively high levels of autonomy. Workers in services and
sales are in the quadrant representing predominantly
passive jobs, characterised by relatively low levels of
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intensity and relatively low levels of autonomy, which are
not very much at risk of work-related stress, but do have
a risk of low motivation. Finally, low-strain jobs are cha-
racterised by relatively low levels of work intensity and
relatively high levels of job autonomy. Jobs characterised
by low strain are mostly in agriculture, education, public
administration, and a number of professionals have jobs
of this nature.

Although the EWCS data support this model for most
groups of workers, it has been suggested that certain psy-
chosocial factors are more important than others. Com-
mentators have also highlighted the possibly mediating
effects of individual-level factors, such as mastery or self
efficacy (Bambra, 2011). Moreover, this chapter will later
show that when the variables are considered individually,
the role of work intensity contributing to stress is greater
than the role of job autonomy in preventing stress. How-
ever, when the two aspects are combined, the probability
of experiencing stress or reporting that work negatively
affects health decreases to some extent.

It might be that in some cases workers who have more
autonomy also have higher levels of responsibility, which
can help increase their stress level. This can be under-
stood by considering, for example, managers working
long hours, with high work intensity and with a high
level of responsibility; their levels of stress may be so
high that an increase in job autonomy cannot compen-
sate for or reduce levels of stress. Therefore, although the
model presented is still valid, it has limitations, and so
other individual or organisational variables should be
taken into account as they can make the final outcome
different from that expected.

Recent trends

It is interesting to highlight some recent trends in rela-
tion to the evolution of the psychosocial risks:

1. While physical violence is decreasing harassment at the
workplace remains stable and third party demands and
violence and harassment are increasing due to the expan-
sion of service sector;

2. During the crisis Job insecurity has certainly increase
specially in workplaces of countries strongly affected by
the downturn;

3.There is a positive evolution in relation to the extent of
average weekly working hours as they are continuously
decreasing;

4. no significant changes have been reported recently in
relation to overall work load/demands, however in work-
places affected by the crisis there is evidence of higher
workload due to the effects of the crisis in some coun-
tries.

Implications and policy developments

Findings suggest that many psychosocial working con-
ditions, including work intensity, are strongly related to
job satisfaction. If we accept that job satisfaction contri-
butes to work motivation and better performance, redu-
cing job strain and improving job security and aspects of
career development as well as the social environment and
work-life balance will have a positive impact for workers
and organisations. The EU policy objective of higher par-
ticipation in employment requires that workers are able
to do the job when they reach the age of 60. Workers’
feeling of work well done, good work-life balance and
better social environment at work will contribute to this
aim, whereas high work intensity does the opposite.

As a final point, the relationship between absenteeism
and psychosocial working conditions seems to be more
difficult to explain. It is clear that a hostile social environ-
ment (for example, one in which workers have to deal
with adverse social behaviour) increases the chances of
being absent, and that the feeling of work well done pre-
vents absenteeism. However, some other risks that have a
negative relationship with health outcomes do not seem
to be related to higher absenteeism, for example job inse-
curity and long hours or high work intensity. Therefore,
it can be argued that absenteeism levels are a result not
only of workers” health but of other elements relating to
their work and life.

Key policy developments at EU level to tackled psycho-
social risks were the Social Partners Framework Agree-
ment on Work-related Stress (2004) and the most recent
on Violence and Harassment (2007). Multisectoral and
sectoral agreements has been signed at EU level recently
and the Senior Labour Inspectors Committee campaign
of 2012 was about preventing psychosocial risks. At nati-
onal level, in some European countries new initiatives
in form of regulation or agreements have taken place
because policy makers are aware of the importance of
reducing the negative effects of a poor work environ-
ment: for example the increase of mental health prob-
lems. Namely Austria, France, Belgium and Denmark.

Psychosocial risks are very sensitive to both an
organisation’s characteristics and socioeconomic circum-
stances, and findings included in this article have to be
read in the context in which the information was obtai-
ned. The findings are policy relevant. Psychosocial risks
are linked not only to health outcomes but also to aspects
of performance such as absenteeism and job satisfaction.
Moreover, in the context of the EU policy objective of
higher labour market participation, the influence of
these working conditions on the sustainability of work
and how long workers can remain productive in employ-



www.arbeitsklima.at ,“
T

ARBEITSKLIMA
INDEX

B

ment has to be considered. Tackling these risks should
be viewed as a priority because a better psychosocial
environment at work can contribute to better health and
better economic performance of workers, companies and
countries in Europe.

Eurofound (2014)Psychosocial Risks in Europe: preva-
lence and strategies for prevention
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Evaluierung psychischer

Belastungen am Arbeitsplatz

1. Arbeitswelt im Wandel, Arbeitsbelastungen
im Wandel

Die Arbeitswelt hat sich in den vergangenen Jahrzehnten
massiv beschleunigt; es werden immer mehr Fahigkeiten
und Kompetenzen in Bezug auf Innovationen, Kommu-
nikation und soziale Intelligenz verlangt (Poppeleuter,
Mierke & Wenchel, 2012). In Europa steigen die Kran-
kenstinde aufgrund psychischer Erkrankungen stetig
an. Diese Rahmenbedingungen haben in den letzten
Jahren zur Etablierung neuer Arbeitsformen (zum Bei-
spiel Telearbeit, Desk-Sharing, Home Office) gefiihrt und
auch die Flexibilisierung der Arbeitszeitzeitgestaltung
mit sich gebracht. Neben , Arbeitsverdichtung“und Zeit-
druck mit zunehmenden Leistungsanforderungen ist
der Anstieg an Informations- und Kommunikationstech-
nologien und die Notwendigkeit sich stindig an neue
Arbeitsmittel, Arbeits- und Organisationsformen anpas-
sen zu miissen ebenfalls ausschlaggebend. Zudem unter-
liegen auch die Inhalte und Rahmenbedingungen der
Arbeitstatigkeiten einem prozesshaften Entwicklungsge-
schehen, denn befristete Arbeitsvertrige, Flexibilisierung
der Arbeitszeiten, All-InVertrage und die Verinderung
der sozialen Arbeitsstrukturen sind mittlerweile wohlbe-
kannte Grofen in der neuen Arbeitswelt. Dariiberhinaus
wird das Thema Arbeitsplatzsicherheit, also die Beftirch-
tung den Arbeitsplatz zu verlieren, immer wichtiger. Der
steigende Kostendruck, zunehmende Dienstleistungs-
orientierung, hohere Anspriiche an die Kundenorien-
tierung und die steigenden Erwartungen an die Reakti-
onsfahigkeit der Mitarbeiter sind weitere Risikofaktoren
(Nawrath 2005).

Der Arbeitsklima Index der Arbeiterkammer OO zeigt
eine deutliche Zunahme unterschiedlicher arbeitbeding-
ter Fehlbeanspruchungen und gibt somit klare Hinweise
auf mogliche in diesem Zusammenhang ursichliche
Belastungsfaktoren: Zeit- und Termindruck, Zunahme
der Arbeitsintensitit, fehlender Handlungsspielraum,
Angst vor Arbeitsplatzverlust, etc.. Die Auswirkungen
dieser Belastungsfaktoren machen sich bei den Beschaf-
tigten durch vielfiltige Reaktionen bemerkbar: zum
Beispiel Schlafstorungen, korperliche Beschwerden wie

Kopf-, Riicken-, Magen- oder Gliederschmerzen, Unruhe,
Angstzustinde, Konzentrationsstorungen oder vermehr-
ter Alkohol- und Nikotinkonsum (Raml, 2012).

Phinomene wie Burnout und Stress, Entgrenzung und
»Arbeit trotz Krankheit® treten immer haufiger auf und
zeigen deutlich, dass der Wandel in der Arbeitswelt letzt-
lich mafigeblichen Einfluss auf die Menschen hat, die
sich innerhalb dieses Systems befinden.

Die Herausforderung fiir ArbeitgeberInnen und Arbeit-
nehmerInnen lautet,den Arbeitsplatz psychisch, physisch
und sozial gesund und damit produktiv zu gestalten.

Durch die mit 01. Janner 2013 wirksame Novelle zum
ASchG (BGBL. I Nr. 118/2012) ruickten die psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit
der Gefahrdungsbeurteilung in den Vordergrund. Nun
ergibt sich fir Arbeitgeber die Pflicht, bei der Arbeits-
platzevaluierung sowohl psychische als auch physische
Belastungen zu erheben.

2. Definition und Abgrenzung: Was sind psy-
chische Belastungen

Was ist aber eine psychische Belastung? Die DIN EN ISO
10075-1 (2000) definiert psychische Belastung als ,.die
Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von aufSen auf
den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwir-
ken:* Psychische Belastungen sind also Teil jeder Arbeits-
situation und werden per Definition als neutral gesehen.
Psychische Belastungen konnen negative oder positive
Wirkungen auf Individuen haben, diese Auswirkungen
werden auch als Beanspruchung bezeichnet. Positiv
erlebte Belastungen konnen motivierend sein, negativ
erlebte Belastungen zu Fehlbeanspruchungen fiihren.

Arbeitsbedingungen konnen in vier grole Themenberei-
che unterteilt werden, die jeweils als Quelle fiir Belastun-
gen verstanden werden konnen (§ 4 (1) Z 6 ASchG):

a) Arbeitsanforderungen und Arbeitstitigkeiten
b) Sozial- und Organisationsklima
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c) Arbeitsumgebung und Arbeitsraum
d) Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Manz (2005) spricht bei Arbeitsanforderungen und
Arbeitstitigkeiten von funktionalen Aspekten der Arbeit.
Konkreter geht es um Merkmale der Tatigkeit selbst,
wobei hier korperliche, emotionale und geistige Belas-
tungen genauso eine Rolle spielen wie Qualifikation und
Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten.

Strukturen, Prinzipien, Verhaltensmuster und Praktiken,
die fir eine Organisation charakteristisch sind und von
der Mehrheit der Organisationsmitglieder dhnlich wahr-
genommen werden (Weber, Unterrainer & Hoge, 2008)
werden als Organisationsklima bezeichnet. Der Begrift
thematisiert im Gegensatz zum Betriebsklima nicht nur
soziale Aspekte, sondern bezieht sich auf alle relevanten
Merkmale des Unternehmens wie beispielsweise Kolle-
gen, Vorgesetzte, Interessensvertretungen, betriebliche
Leistungen, Zusammenarbeit zwischen den Vorgesetz-
ten, Informationen und Mitsprachemdglichkeiten.

Die Arbeitsumgebung umfasst Aspekte wie Beleuchtung,
Larm, klimatische Bedingungen aber auch die Arbeits-
platzgestaltung, Rickzugsmoglichkeiten, Arbeitsmittel
sowie Gefahren und Unfallrisiken.

Die vierte Dimension umfasst viele Aspekte der Arbeits-
zeit (wie Pausen, Unterbrechungen, Uberstunden), aber
auch Entgrenzung oder ,Arbeit trotz Krankheit Eben-
falls Teil dieser Dimension sind auch Orientierungsman-
gel oder widerspriichliche Vorgaben.

3. Ablauf einer Evaluierung
Die Evaluierung psychischer Belastungen am Arbeits-
platz umfasst folgende Schritte:

a) Planung und Konzeption: Ublicherweise wird eine
Steuerungsgruppe gebildet, die den Verlauf der Evalu-
ierung von Beginn bis zum Ende plant und begleitet.
Mitglieder der Steuerungsgruppe kénnen neben Sicher-
heitsfachkraften, Betriebsratlnnen, betrieblichen Ent-
scheidungspersonen und ArbeitsmedizinerInnen auch
beispielsweise Arbeits- und Organisationspsychologln-
nen sein. Dieses Team trifft alle den Prozess betreffenden
Entscheidungen gemeinsam.

b) Information: Vor Beginn der Erhebung ist es wich-
tig, die MitarbeiterInnen vorab tber die Ziele und den
Ablauf der Evaluierung zu informieren. Auf Aufklirung
und Transparenz im gesamten Evaluierungsprozess sollte
besonderer Wert gelegt werden.

c) Datenerhebung: Nach der Ankindigung und der
Klirung der organisatorischen Rahmenbedingungen
erfolgt in diesem Schritt nun die eigentliche Datenerhe-
bung mittels vorher ausgewahlter geeigneter Verfahren.
Je nach Grofle und Beschaffenheit des Unternehmens

konnen unterschiedliche Erhebungsverfahren zum Ein-
satz kommen und auch kombiniert werden. Grundsatz-
lich kann man zwischen Beobachtungsverfahren, quanti-
tativen Verfahren wie zum Beispiel einem Screening und
qualitativen Verfahren wie zum Beispiel ABS-Gruppe
(Molnar et al. 2013) unterscheiden.

d) Ergebnisse: Die Auswertung erfolgt grundsitzlich
nach Tatigkeitsgruppen. Bereiche, in denen Handlungs-
bedarf besteht, sollten identifiziert werden, um die vor-
herrschenden Probleme effizient bearbeiten zu konnen.
e) Maflnahmenerarbeitung und Dokumentation:
Nachdem festgestellt wurde, wo im Unternehmen Hand-
lungsbedarf vorliegt, miissen nun geeignete MafSnah-
men abgeleitet werden, die die Verbesserung der Situa-
tion zum Ziel haben. MafSnahmen sollen an der Quelle
ansetzen, also Ursachen bekimpfen und nicht nur Aus-
wirkungen abmildern, und kollektiv wirksam sein. Alle
geplanten Malnahmen miissen in den Sicherheits- und
Gesundheitsschutzdokumenten festgehalten werden.

f) Umsetzung: Die Umsetzung der vorgesehenen Mafs-
nahmen ist der nichste Schritt und sollte ebenfalls von
der Projektgruppe gesteuert werden.

g) Uberpriifung: Um sicher zu stellen, dass die Manah-
men, die gesetzt wurden, auch wirksam sind, sollte die
Arbeitsplatzevaluierung erneut durchgefithrt werden —
beziehungsweise miissen die Effekte der Interventionen
Gberprift werden.

Die Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen ist
ein Gesamtprozess und erst das Durchlaufen aller ange-
fithrten Schritte macht die Evaluierung vollstindig.

4. Das Instrument MAPs

IFES hat ein Screening-Instrument zur Messung und
Analyse psychischer Belastungen am Arbeitsplatz (MAPs)
entwickelt, das den Kriterien der DIN EN ISO 10075-3
(2004) entspricht. Auch wenn es schon eine Reihe sol-
cher Instrumente gibt, wurde bei MAPs insbesondere
darauf geachtet, dass es sowohl online als auch am Papier
einsetzbar ist und, dass es dem Osterreichischen Sprach-
gebrauch entspricht. Mit 58 Einzelfragen ist es ein Instru-
ment, das umfassend und generalisiert erhebt und dabei
trotzdem rasch abzuwickeln ist. Bisherige Erfahrungen
zeigen eine durchschnittliche Bearbeitungsdauer von
10-15 min fiir die Online-Version.

5. Psychische Belastungen der dsterreichischen
Arbeitnehmerinnen

IFES hat im Frithsommer 2014 eine Umfrage reprasen-
tativ fiir die osterreichische Erwerbsbevolkerung durch-
gefiithrt und die psychischen Belastungen der Arbeitneh-
merlnnen erhoben. Die Daten wurden vor allem fiir die
Uberpriffungen der messtheoretischen Gutekriterien



verwendet. Dennoch sprechen die Zahlen auch fiir sich
und illustrieren, wie viele Arbeitnehmerlnnen welchen
Belastungen ausgesetzt sind. Im Folgenden seien bei-
spielhafte Ergebnisse angefiihrt.

Osterreichweit wird das Phianomen der Unterforde-
rung haufiger (22 %) beobachtet als das Phanomen der
Uberforderung (7 %, Abbildung 1). Teilzeitbeschaftigte
Frauen sind von Unterforderung tiberdurchschnittlich
oft betroffen, hier bestatigt sich, dass gerade Teilzeitbe-
schiftigte oft unter ihren Mdglichkeiten eingesetzt wer-
den. Auch unzureichende Einschulung ist eine Belas-
tung, der 17 % der ArbeitnehmerInnen ausgesetzt sind.
Die unzureichende Ubereinstimmung zwischen Aufga-
benanforderungen, erforderlichen Kenntnissen und der
Fachkompetenz der Ausfithrenden birgt Gefahrdungs-
potenzial (Richter et al.,2013).

Abbildung 1: Psychische Belastungen aus dem Bereich
Aufgabenanforderungen und Tatigkeiten — Osterreich,
n=971 Befragte

Dimension 1: Aufgabenanforderungen und Tatigkeiten
Subdimension: Qualifikationsprobleme
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Eine knappe Mehrheit der Osterreichischen Arbeitneh-
merlnnen gibt an, im Betrieb eine Ansprechperson zu
haben, an die man sich bei Schwierigkeiten wenden kann
(52 %, Abbildung 2). Das Fehlen einer solchen Ansprech-
person tritt besonders haufig bei Beschaftigten mit

Migrationshintergrund auf, was zur Folge haben kann,

dass diese sich mit ihren Anliegen ofter allein gelassen
sehen als andere oder, dass sie ihre Interessen schlechter
in partizipative Prozesse einbringen konnen. Partizipa-
tive Arbeitsgestaltung wiederum wird von Ulich (2001)
empfohlen, um die Akzeptanz von Verinderungen im
Betrieb zu erhohen.

Knapp zwei Drittel der Befragten (61 %) geben an, aus-
reichende Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten zu
haben, mehr als ein Drittel (39 %) berichtet tiber MafS-
nahmen der Betrieblichen Gesundheitsforderung.
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Abbildung 2: Psychische Belastungen aus dem Bereich
Sozial- und Organisationsklima - Osterreich, n= 971
Befragte
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Die Mehrheit der ArbeitnehmerInnen verfiige tiber die
benétigten Arbeitsmittel, ca. jede/r Achte sieht hier Defi-
zite (Abbildung 3). Hingegen geben 46 % der Arbeitneh-
merlnnen an, nicht Gber Rickzugsmoglichkeiten am
Arbeitsplatz zu verftigen.

33
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Abbildung 3: Psychische Belastungen aus dem Bereich
Arbeitsumgebung - Osterreich, n= 971 Befragte

Dimension 3: Arbeitsumgebung
Subdimension: Arbeitsplatzbeschaffenheit
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Arbeitszeitgestaltung und Entgrenzung sind — wie ein-
gangs erliutert — ganz aktuelle Themen. Abbildung 4
zeigt, dass bereits erhebliche Teile der Gsterreichischen
Arbeitnehmerlnnen von diesen Trends erfasst wurden:
Mehr als ein Drittel gibt an, trotz Krankheit arbeiten zu
gehen (34 %), ArbeiterInnen hiufiger als Angestellte.
34 Rund ein Finftel ist am Wochenende oder in der Freizeit
far den Arbeitgeber erreichbar. Auch die zunehmende
Arbeitsdichte und —intensitit spiegelt sich in den Zah-
len wider: Rund ein Drittel gibt an, dass die gestellten

Aufgaben in der vorgegebenen Zeit nicht oder kaum zu
erfiillen sind.

Abbildung 4: Psychische Belastungen aus dem Bereich
Arbeitsabliufe und Arbeitsorganisation - Osterreich,
n= 971 Befragte

Dimension 4: Arbeitsablaufe & Arbeitsorganisation
Subdimension: Entgrenzung & Arbeitszeitgestaltung
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6. Fazit
Die nun verpflichtende Evaluierung psychischer Belas-
tungen am Arbeitsplatz ist eine wichtige Antwort auf die




Verinderungsprozesse in der Arbeitswelt. Wie die Gster-
reichreprisentativen Ergebnisse zeigen, sind erhebliche
Teile der Arbeitnehmerlnnen Belastungen ausgesetzt,
die zu Fehlbeanspruchungen fiithren kénnen (aber nicht
mussen).

Die Evaluierung stellt viele Unternehmen vor eine Her-
ausforderung, die Prozesse miissen erst etabliert werden,
Begrifflichkeiten und Denkweisen miissen eingefiihrt
werden. So ist die Unterscheidung zwischen Belastungen
und Beanspruchungen nicht trivial, auch die Idee, die
MitarbeiterInnen nicht nur in Organisationseinheiten
sondern in Titigkeiten zu unterteilen und zu gruppieren,
um sinnvolle Maf$nahmen zu entwickeln, stof3t unserer
Erfahrung nach immer wieder auf Schwierigkeiten.

Da die Evaluierung psychischer Belastungen aber schluss-
endlich die Gesundheit der MitarbeiterInnen erhalten
soll, ist eine gute Umsetzung im Sinne der MitarbeiterIn-
nen und im Sinne der Unternehmen.
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