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FRAUEN LEISTEN ENORMES,
ABER HAUFIG IM VERBORGENEN

Die Vorstellungen und Erwartungen, die wir aufgrund des Geschlechts von einer
Person haben, prigen auch unsere Berufswelt. Nicht nur die Berufswahl wird
noch immer durch sogenannte ,Ménner“- und , Frauen“-Branchen beeinflusst,
auch bei der Tatigkeit selbst und bei den Arbeitsbedingungen spielt Voreinge-
nommenheit aufgrund des Geschlechts eine wesentliche Rolle. Ebenso gibt es
nach wie vor bei den Gehaltern und Léhnen sowie beim Anteil an Fihrungs-
kraften deutliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Selbst der ,,Arbeit-
nehmerInnenschutz® ist nicht geschlechtsneutral.

Daher lohnt es sich, sich das Spannungsfeld rund um Erwartungen und Vor-
urteilen naher anzusehen. Gendern heif3t allerdings nicht, Frauen zu Méinnern
zu machen oder umgekehrt. Es heif§t, mit Potenzialen, Stirken, Schwichen und

Belastungen entsprechend umzugehen.

Wie die Evaluierung psychischer Belastungen gendergerecht durchgefiihrt wer-
den kann, erfahren Sie in dieser Broschiire.

Mit freundlichen Griflen

r. Jos[f l\j[iém Dr. Johann Kalliauer

AK-Direktor AK-Prasident



WAS IST PSYCHISCHE
BELASTUNG?

Psychische ~ Belastung ~ wird  als
,Gesamtheit aller erfassbaren Einflis-
se, die von auflen auf den Menschen
zukommen und diesen psychisch be-
einflussen® definiert (Norm ISO EN
10075-1). Diese breite Definition lasst
zu, dass auch Einflisse, die gut bewal-
tigt werden konnen und auch keine
negativen Folgen hinterlassen, als psy-
chische Belastung definiert werden.
Die Einflisse konnen — wenn auch
nicht ganz treffend, aber gut zum Ver-
anschaulichen — mit Viren verglichen
werden. Ist man ihnen ausgesetzt, folgt
nicht zwingend ein viraler Infekt, aber
die Gefahr ist stindig gegeben.

Die Definition umfasst verschiedene
Bereiche, in welchen psychische Belas-
tungen auftreten kénnen:

> Arbeitstatigkeit
Die Tatigkeit selbst kann eine psy-
chische Belastung darstellen. Der
Umgang mit schwierigen Kundin-
nen und Kunden ist ein Beispiel da-
fur.

» Arbeitsmittel
Die Arbeitsmittel konnen schwer zu
bedienen, fehleranfillig oder veraltet
sein. Das kann sowohl Maschinen
als auch Programme oder Software

betreffen, die man zur Ausfihrung der
Arbeitstatigkeit bendtigt.

» Arbeitsumgebung
Bei der Arbeitsumgebung spielen
vor allem klimatische Umstinde,
Beleuchtung und Lirm eine wichti-
ge Rolle.

> Arbeitsorganisation
Die Arbeitsorganisation beschreibt
in erster Linie den zwischenmensch-
lichen Aspekt der Arbeit. Fehlende
Unterstiitzung  und  mangelnde

Wertschatzung sind besonders be-
lastend.




PSYCHISCHE BEANSPRUCHUNG
UND IHRE FOLGEN

Als psychische Beanspruchung wird ,,die
unmittelbare Auswirkung der psychi-
schen Belastung auf das Individuum in
Abhingigkeit von seinem aktuellen Zu-
stand“ bezeichnet (ISO EN 10075-1). Die
psychische Beanspruchung ist — ahnlich
wie die psychische Belastung — wertneu-
tral definiert und von vornherein weder
positiv noch negativ. Eine neue Aufgabe
beispielsweise kann von einer Person
als anregend und spannend empfunden
werden, von einer anderen als langwei-
lig und ermidend. Bei negativer Bean-
spruchung spricht man auch von Fehl-
beanspruchung.

Eine besondere Neuerung der Norm
ISO EN 10075-1 betrifft die Unter-
scheidung der Folgen von Beanspru-
chung. Unterschieden wird zwischen
lang- und kurzfristigen positiven und

negativen Folgen der psychischen
Beanspruchung,
Beispiel

Eine erfahrene Sekretirin erhalt als
neue Aufgabe, den Posteingang der
Fihrungskraft nach einem System zu
ordnen (sehr dringend, dringend, nicht
dringend). Diese Titigkeit wird von
der Sekretirin als anregend empfunden,
und sie lernt sehr schnell. Langfristig eig-

net sich die Sekretarin diese Kompetenz
an und kann schlieflich das Fachwissen
an einen Praktikanten weitergeben.

Ein neuer Kollege, der die Gepflogen-
heiten des Unternehmens kaum kennt,
empfindet die Tatigkeit, Nachrichten
zu priorisieren, als enorme Belastung,.
Als er die Aufgabe das erste Mal alleine
durchfithren soll, kommt es zu einer
spirbaren kurzfristigen Stressreaktion:
Sein Herz klopft schneller. Auch lang-
fristig fahlt er sich durch diese Aufgabe
tberfordert. Lasst man den Sekretar mit
dieser Aufgabe alleine und bt zusatzli-
chen Druck auf ihn aus, kann dies lang-
fristig zu psychischen oder psychosoma-
tischen Beschwerden fiihren.
Der Begriff des Burnout-

e Syndroms wird in der

Norm wie folgt definiert: ,,Zustand
wahrgenommener psychischer,
emotionaler und/oder physischer
Erschépfung, distanzierter Ein-
stellung gegeniiber der eigenen
Tatigkeit und wahrgenommener
verminderter Leistungsfahigkeit als
Ergebnis einer anhaltenden Exposi-
tion gegeniiber bestimmten Formen
psychischer Belastung®.



GENDER, GESCHLECHT,

ROLLENBILDER

Gender ist ein Begriff, den man am
ehesten mit ,sozialem Geschlecht®
tbersetzen kann. Im Englischen un-
terscheidet er sich damit vom Wort
»sex“ fir das biologische Geschlecht.
Dieser Unterschied soll darauf hin-
weisen, dass die Vorstellungen von
den typischen Eigenschaften einer

Frau oder eines Mannes nicht naturge-
geben sind, sondern durch Erziehung,
Gesellschaft und Kultur mafgeblich
gepragt sind. Diese Bilder beeinflussen
auch die Einschidtzung, welcher Beruf
zu einer Frau und welcher zu einem
Mann passt und welche Fahigkeiten
das jeweilige Geschlecht mitbringt.

VORURTEILE BEEINFLUSSEN
ARBEITNEHMERSCHUTZ

Das Geschlecht spielt auch beim Ar-
beitnehmerschutz eine grofle Rolle —
und zwar fiir Frauen und Minner. Die
gesellschaftlichen Ansichten von deren
Vorlieben und Fahigkeiten sowie deren
Schwichen und Abneigungen bestim-
men auch maf$geblich unsere Einschit-
zung, welche Titigkeiten als belastend
empfunden werden und welche nicht.

Beispiel

Erna und Werner arbeiten in der Gas-
tronomie. Als sie zur Arbeit kommen,
wird Erna gertigt, weil ihre Bluse nicht
gebuigelt ist. Werner hat sein Hemd
vergessen, die Chefin ist mit seinem

T-Shirt aber auch zufrieden. Wihrend
Werner von der Chefin gleich ins La-
ger geholt wird, um Kisten nach vorne
zu bringen, kiimmert sich Erna bereits
freundlich um die Gaste. Als ein Gast
ausfallend wird, schickt die Chefin
Werner zu dem Tisch. Ernas Geduld
wird einstweilen von einer Horde
Kinder auf die Probe gestellt, die sich
entschlossen hat, solange Radau zu
schlagen, bis auch das letzte Kind ein
Eis bekommen hat. Wahrend Werner
noch einmal im Lager gebraucht wird,
bleibt Ernas Freundlichkeit den Gésten
gegeniber konstant. Zu Feierabend
sind beide erschopft: Werner spurt es
im Riicken, Erna hat Kopfschmerzen.



Das Beispiel soll verdeutlichen, dass
aufgrund des Geschlechts unterschied-
liche Anspriiche an Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer gestellt wer-
den konnen. Von Frauen wird eher
erwartet, dass sie Wert auf ihr Auferes
legen, dass sie freundlich sind, dass
sie sich gerne um Kinder oder Altere
kiimmern. Umgekehrt wird von Min-
nern eher erwartet, dass sie korperlich
stark sind, dass sie durchsetzungsfihig
sind und dass sie keine Angst haben -

Fihigkeiten, die Frauen eher weniger
zugesprochen werden. Wichtig beim
Arbeitnehmerschutz ist es zu erken-
nen, dass es auch Frauen als Belastung
empfinden, immer freundlich sein oder
sich um Kinder kiimmern zu mssen.
Ebenso wie es fiir Médnner eine Belas-
tung ist, Lasten zu heben oder mit ag-
gressiven Kunden/<innen umzugehen.
Und: Auch Minner haben Angst vor
unangenehmen und gefihrlichen Situ-
ationen.

EVALUIERUNG PSYCHISCHER

BELASTUNGEN

Die Arbeitgeber sind verpflichtet, fiir
die Sicherheit und Gesundheit der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer
zu sorgen. Im Arbeitnehmerlnnen-
schutzgesetz ist die Evaluierung psy-
chischer Belastungen explizit geregelt.
Damit wird neben dem technischen
Arbeitnehmerschutz auch die psychi-
sche Dimension umfasst. Es sind Ge-
fahrenquellen fur die psychische Ge-
sundheit zu erheben und zu beurteilen
sowie verpflichtend Maflnahmen fest-
zulegen, die psychische Fehlbeanspru-
chungen verhiiten kénnen.

Das Ziel der Evaluierung psychischer
Belastungen ist, arbeitsbedingte psychi-
sche Belastungen zu identifizieren und

die Arbeitsbedingungen auf Grund-
lage der Evaluierungsergebnisse so zu
gestalten, dass Belastungen minimiert
werden. Es geht nicht darum, individu-
elle Belastungen festzustellen oder die
Arbeitszufriedenheit der Belegschaft
zu messen.

Mit der Evaluierung psychischer Be-
lastungen gibt es also viele Moglich-
keiten, die Arbeitsbedingungen der
Beschaftigten zu verbessern sowie fur
hohere Zufriedenheit und Gesundheit
zu sorgen. Das lohnt sich auch fir die
Arbeitgeber: Mehr Motivation, weni-
ger Krankenstinde, hohere Produktivi-
tat und starkeres Engagement sind die
positiven Folgen.



GESCHLECHTERGERECHTE

EVALUIERUNG PSYCHISCHER

BELASTUNGEN

Der Ablauf der Evaluierung psychi-
scher Belastungen lasst sich grob in vier
Abschnitte unterteilen:

» Planung

» Ermittlung, Beurteilung

» Mafnahmenentwicklung und
-umsetzung

» Dokumentation

Da sich Arbeitsbedingungen durch
interne und/oder externe Einflisse
andern, wird die Evaluierung als an-
dauernder Prozess verstanden. Sie ist
daher mit der Dokumentation nicht
abgeschlossen. Sowohl die Evaluierung

selbst als auch die abgeleitete Maffnah-
men missen stindig tberprift und an-
gepasst werden.

Empfehlungen fiir die Planung

Eine Steuergruppe wird gegriindet, um
Organisation, Ziele und Umsetzung
der Evaluierung psychischer Belastun-
gen zu planen. Bei der Zusammen-
stellung der Gruppe ist zu beachten,
dass alle Akteure/-innen vertreten sind:
Neben der obersten Leitungsebene, die
wichtig ist, um Akzeptanz zu schaf
fen und die Evaluierung psychischer
Belastungen voranzutreiben, sollten



Betriebsrate/-<innen, Praventivfachkraf-
te (Sicherheitsfachkraft, Arbeitsmedizi-
ner/-in), Personalleitung/-entwicklung,
Fihrungskrifte und die/der Gleichstel-
lungsbeauftragte — sofern es im Betrieb
eine/einen gibt — eingebunden werden.
Dartiber hinaus wird auch der Einsatz
von Arbeitspsychologen/-<innen und
Sicherheitsvertrauenspersonen  emp-

fohlen.

Die Steuergruppe trifft gemeinsam

grundlegende Entscheidungen zu

» Einbindung externer
Experten/-innen,

» Durchfithrung der Evaluierung
inkl. Zeitplan und Zustandigkeiten,

» Auswahl der Methode (Interviews,
Befragung),

» Mafnahmenentwicklung,

» Uberpriifung der Wirksamkeit.

Wie lasst sich die Planung genderge-

recht gestalten?

» Ausgewogenes Geschlechterverhilt-
nis in der Steuergruppe.

» Geschlechterrollenbild in der Grup-
pe diskutieren und reflektieren.

» Welche Vorstellungen von Frauen
und Ménnern existieren?

» Wie wird Leistung im Unterneh-
men definiert?

» Welche Vorstellungen von Fiih-
rungsverhalten gibt es?

» Evaluierung transparent durchge-
fithren.

» Alle Mitarbeiter/-innen motivieren,
aktiv teilzunehmen.

Tipp

Um Rollenbilder zu entlarven, hilft es
oft, einen Gender-Perspektivenwech-
sel zu machen. Dabei stellen sich zum
Beispiel die Ménner die Frage, was fiir
sie — wiirden sie Tatigkeiten der Frauen
verrichten — besonders belastend wire.

Eine Erkenntnis konnte sein, dass fur
Manner, wirden sie beim Kunden-
dienst arbeiten, besonders das freund-
liche Auftreten anstrengend ist. So
erfahren sie, was auch fir Frauen an-
strengend ist und welches Rollenbild
von Minnern besteht.




Empfehlungen fiir die Ermittlung,
Beurteilung

Wichtig ist, die Evaluierung so zu ge-
stalten, dass bei der Ermittlung der
psychischen Belastungen moglichst
alle Themen angesprochen werden.
Die Steuergruppe legt fest, welche Me-
thode angewandt wird. Egal, ob die
Entscheidung auf Fragebogen, Einzel-
oder Gruppeninterviews fillt: Die Gen-
der-Aspekte sind bei jeder Methode aus-
reichend zu berticksichtigen. Deshalb
liegt es umso mehr an der Steuergrup-
pe, die Erkenntnisse aus der Planungs-
phase hinsichtlich Geschlechterrollen
in die Vorgehensweise einzubauen.

» Fragebogen

Fir Bogen mit standardisierten Fragen
spricht, dass damit wegen der ungleich
hoheren Kosten der anderen Metho-
den eher gewahrleistet ist, dass vor al-
lem in grofen Betrieben alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter eingebunden
werden. Aufgrund der hoheren Objek-
tivitdt werden Fragebogen oftmals eher
akzeptiert, sowohl von der Fithrung als
auch von den Mitarbeitern/-innen. Ge-
gen die Fragebogen-Methode spricht,
dass die Ergebnisse nur eine grobe
Analyse bringen. Es kann keine tiefe-
ren und neueren Erkenntnisse geben,
da Fragen und oft auch Antworten vor-
gegeben sind.

Zu beachten ist jedenfalls, dass die For-
mulierungen zu den betrieblichen Ge-
gebenheiten passen und dass eine gen-
dergerechte Sprache verwendet wird.
Der Zeitpunkt der Erhebung sollte so
gewihlt sein, dass er fiir alle glinstig ist,
und die Absichten der Befragung soll-
ten fur alle klar sein.

> Einzelinterviews

Durch Einzelinterviews kann ein tiefe-
rer Erkenntnisgewinn erreicht werden.
Und es ist auch moglich, neue Themen
zu erschlieBen. Diese Feinanalyse ist
allerdings auch sehr aufwendig, wird
aufgrund der subjektiveren Heran-
gehensweise weniger akzeptiert und
kann meist nur mit einem Teil der Be-
legschaft durchgefiihrt werden.



Um Einzelinterviews gendergerecht
durchzufiihren, ist es besonders wich-
tig, dass die Interviewerin oder der
Interviewer fir eine Gesprachsatmo-
sphire sorgt, die dazu einladt, auch
unangenehme Themen anzusprechen.
Die Interviewerin/Der Interviewer
sollte zudem insofern Genderkompe-
tenz mitbringen, dass sie oder er nicht
eigene Vorurteile in das Gesprich ein-
fliefen lasst. AuBerdem sollte auf eine
Durchmischung bei den Gesprichs-
partnern/-innen geachtet werden (z.B.
Frau interviewt Mann, Mann inter-
viewt Mann, Mann interviewt Frau).

» Gruppeninterviews

Die Gruppeninterviews konnen ahn-
lich tiefe Erkenntnisse bringen wie
Einzelinterviews und sind zudem efh-
zienter. Besonders schwierige Themen
konnten aufgrund der Gruppensitua-
tion allerdings verschwiegen werden.
Ahnlich wie bei den Einzelinterviews
ist es wichtig, dass die Moderatorin/
der Moderator die Gruppendynamik
soweit im Griff hat, dass alle Teilneh-
merinnen und Teilnehmer zu Wort
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kommen und ihre Sicht schildern. Es
empfiehlt sich, ein Moderationsteam
einzusetzen, das aus einer Frau und
einem Mann besteht.

Im Anschluss an die Ermittlung der
Belastungen folgt die Beurteilung
der Ergebnisse. Besonders bei diesem
Schritt sind Genderaspekte zu beach-
ten, da sonst die Ergebnisse verzerrt
sein kdnnten.

Tipp

Stellen Sie sich Fragen: Werden Uber-
stunden in mannerdominierten Abtei-
lungen weniger negativ gesehen als in
frauendominierten? Sind Karrieremog-
lichkeiten fiir Manner wichtiger als fir
Frauen? Werden Schwierigkeiten bei
der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie je nach Geschlecht unterschiedlich
bewertet? Seien Sie bei der Diagnose
besonders kritisch, um verzerrt darge-
stellte Ergebnisse zu vermeiden.



Empfehlungen fiir die MaRnah-
menentwicklung und -umsetzung

Auf Grundlage der Einschitzung und
Beurteilung der Ergebnisse sollen Maf-
nahmen entwickelt werden, die zur
Verbesserung der Situation beitragen.
Besonders genau missen Manahmen
hinterfragt werden, die sich nur an
Minner oder nur an Frauen richten.
Solche MafSnahmen fihren oft dazu,
Rollenbilder von Frauen und Manner
nur noch weiter zu verstirken.

Beispiel

Eine Mafinahme zielt darauf ab, poten-
zielle Fihrungskrifte zu fordern. Da-
fur wird ein Seminar angeboten, bei
dem sich die angehenden Fihrungs-
krifte mit
koénnen. Um den Geschiftsbetrieb so
wenig wie moglich zu storen, beginnt
das Seminar nach Dienstschluss um
17:30 Uhr. Die Folge: Teilnehmen kén-
nen nur jene, die nach der Arbeit keine
Verpflichtungen haben und die nicht
in Teilzeit arbeiten — also profitieren
hochstwahrscheinlich vor allem Man-
ner.

erfahrenen austauschen

Auflerdem ignorieren solche Mafs-
nahmen, dass ,die Frauen“ und ,die
Minner® keine einheitlichen Gruppen
mit gleichen Bediirfnissen sind. Maf3-
nahmen sollten zu Gepflogenheiten
im Unternehmen (z.B. iibliche Beginn-
zeiten bei der Arbeit) passen, sodass
von den abgeleiteten Maffnahmen alle

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter pro-
fitieren konnen.

Bei der Umsetzung ist — dhnlich wie
bei der Erhebung — wichtig, dass alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
den Mafinahmen teilhaben koénnen.
Beispielsweise muss auch auf Beschaf-
tigte, die in Teilzeit arbeiten, Rucksicht
genommen werden. Gerade bei der
Umsetzung ist die Reflexion der Frage
rund um die Themen Rollen, Erwar-
tung und Leistungen wichtig. Profi-
tiert die Abteilung am meisten, die fiir
die wichtigste gehalten wird? Werden
Bereiche im Unternehmen vernachlis-
sigt, die auch sonst meist vernachlassigt
werden?

Empfehlungen fiir die
Dokumenation

Bei der Dokumentation ist darauf zu
achten, dass der Prozess der Evaluie-
rung psychischer Belastungen auch
nach Jahren noch nachvollziehbar ist -
selbst fur Personen, die bei der Prozess-
entwicklung nicht beteiligt waren. Das
betrifft alle Bereiche der Evaluation,
das heif$t, dass alle Schritte von der Pla-
nung tber die Ermittlung und Beurtei-
lung bis zur Maffnahmenentwicklung
und -umsetzung festgehalten werden
miissen. Die Dokumentation ist vor
allem auch fir die Uberprifung der
Wirksamkeit der umgesetzten Maf-
nahmen von grof§er Bedeutung.
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