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Zusammenfassung

Die Beantwortung der Fragen: ,Wie wird die seit 2013 bestehende gesetzliche Ver-
pflichtung zur Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Fehlbelastungen von dsterrei-
chischen Unternehmen umgesetzt?“ und ,Wie wird die Kosten-Nutzen-Rechnung die-
ser Umsetzung von den Unternehmen eingeschatzt?“ liegt im Zentrum dieser Arbeit.
Der theoretische Teil gibt einen Uberblick tber die grundlegenden Konzepte und ge-
setzlichen Vorgaben, des Weiteren werden Vor- und Nachteile aus Unternehmenssicht

aufgezeigt.

Elf Expertinnen liefern Informationen, die in Themenbldcke geclustert werden: Definiti-
on, Motivation, Art der Umsetzung, Kosten-Nutzen-Rechnung und Bewertung des Ge-
setzes. Es wird erkennbar, dass die Umsetzung individueller Art ist und vor allem im
Bereich der Mallnahmenumsetzung die gréfite Schwierigkeit liegt. Die Vertreterinnen
der Unternehmen empfinden eine positive Kosten-Nutzen-Rechnung in Bezug auf die
verpflichtende Evaluierung. Der weitere Forschungsansatz wird mit zu Uberprifenden

Hypothesen dargestelit.

Aus der VerknlUpfung der Theorie und Praxis wird ersichtlich, dass eine Erfolgsmes-
sung fir die Bestatigung des Nutzeneffektes notwendig ist. Darliber hinaus kann die
Kombination aus Personalmanagementinstrumenten, wie Mitarbeiterinnenbefragung

und verpflichtende Arbeitsplatzevaluierung, einen Mehrwert bringen.

Schlusselbegriffe: Osterreich, 6sterreichisches Arbeitsrecht, Arbeitnehmerinnen-
schutzgesetz, ASchG, Arbeitsinspektorat, Umsetzung der Arbeitsplatzevaluierung,
Verpflichtung, psychische Belastung, psychische Fehlbelastung, Gesundheit am Ar-

beitsplatz, Kennzahlen im Gesundheitsschutz, Kosten-Nutzen-Rechnung



Abstract

The aim of this thesis is to identify the way of dealing with the mandatory evaluation of
work in Austria. Furthermore, the study was designed to gain information about the
cost-benefit analysis. The theoretical point of view shows the main concepts on psychic
strain as well as legal obligations. Advantages and disadvantages for companies are

discussed.

Interviews were conducted with eleven partners who are responsible for dealing with
projects within Austrian companies. Findings are clustered in five categories: definition,
motivation, way of realization, cost-benefit analysis and appraisal of legal obligations.
Key findings show that the most difficult part for companies is the realization of activi-
ties because of evaluations of workplaces. Anyway, the representatives believe in a
positive cost-benefit analysis and see valuable benefits. Hypotheses have been devel-

oped to show further need of research within the mentioned field.

Reviewing literature and research findings show that operating numbers need to be
used for measurement of any success. Beyond that it is suggested to combine corpo-

rate projects like employee surveys with the mandatory evaluation of workplace.

Keywords: mandatory evaluation of workplace, Austria, legal obligation workers’ pro-
tection, health at work, psychic strain, cost-benefit analysis, operating numbers on
health
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1 Einleitung

Im Méarz 2017 waren 3.615.666 Personen in Osterreich erwerbstatig (Hauptverband
der Osterreichischen Sozialversicherungstrager, 2017, 0.S.). Es gibt unzahlige Varian-
ten von Arbeit in Osterreich und der Welt, daher ist es notwendig, dass die tagliche
Arbeit keine Gefahren fur die Arbeitnehmerlnnen birgt, welche zu Belastungen werden
kénnen. Arbeit ist ein Thema, das die Menschheit schon sehr lange begleitet, begin-
nend mit der Sklavenarbeit iber Arbeit wahrend der industriellen Revolution bis heute.
Es hat sich allerdings viel in der Tatigkeit und deshalb auch an den Ansprichen an die

Arbeit verandert.

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Umso wichtiger erscheint es, dass die Legislative den Schutz der Arbeitnehmerinnen
vorsieht. Das Arbeitsrecht verfligt Gber viele Gesetze, welche nahezu alle Bereiche der
Arbeit abdecken, so auch das Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz, welches an die Arbeit-
geberlnnen gerichtet ist, und den Schutz sowie die Gesundheitsférderung in den Mit-
telpunkt stellt. Die Verpflichtung zur Gefahrenevaluierung von psychischen Belastun-
gen liegt im Fokus dieser Forschungsarbeit, denn es wird eruiert, wie diese Gesetzes-
lage umgesetzt und bewertet wird. Ziel der Arbeit ist es theoretisches Wissen zu ge-
winnen und in weiterer Folge einen Eindruck Uber die Umsetzung, die Kosten sowie
den Nutzen zu erhalten. Dabei werden Ergebnisse fur die Forschungsfragen: ,Wie wird
die seit 2013 bestehende gesetzliche Verpflichtung zur Evaluierung arbeitsbedingter
psychischer Fehlbelastungen von 6&sterreichischen Unternehmen umgesetzt?* und
,Wie wird die Kosten-Nutzen-Rechnung dieser Umsetzung von den Unternehmen ein-
geschatzt?* herausgearbeitet. Die Arbeit dient dazu, das Tabuthema der psychischen
Erkrankung zu bearbeiten und dessen Relevanz — am Arbeitsplatz — in den Vorder-
grund rucken. Fur die Zukunft soll ein Forschungsansatz entwickelt werden und damit

Ideen fiir zuklnftige Forschungsarbeiten liefern.

1.2 Gang der Argumentation

Zu Beginn der Arbeit wird theoretisches Basiswissen in den Bereichen der Arbeitswis-
senschaft und des Arbeitsrechts behandelt. Dartber hinaus werden Vor- und Nachteile
aus der Unternehmenssicht, welche die Literatur bereithalt, beleuchtet. Der zweite Teil
der Arbeit stellt die empirische Forschung dar. Durch die Analyse der Daten wird ver-
sucht die Forschungsfragen zu beantworten und Hypothesen erarbeitet, die den zu-

kiinftigen Forschungsansatz aufzeigen.



2 Arbeitswissenschaftlicher Hintergrund

Zu Beginn der vorliegenden Arbeit wird die Sicht der Arbeitswissenschaft veranschau-
licht. In erster Linie wird erlautert, was unter einem gesunden Arbeitsumfeld zu verste-
hen ist. Dafur ist es notwendig die Begriffe Arbeit und die Abldufe von Arbeit zu definie-
ren. Uberdies werden Indikatoren fir Gesundheit, ndmlich Wohlbefinden und Work-
Life-Balance, naher betrachtet. Der Fokus dieses Kapitels liegt allerdings auf psychi-
scher Belastung, dies dient als Vorwissen in Hinblick auf das Kapitel der arbeitsrechtli-

chen Situation.

2.1 Gesundheit am Arbeitsplatz

In der Literatur finden sich unzéhlige Definitionen des Begriffes Gesundheit, die sich-
voneinander unterscheiden und doch einen ahnlichen Kern besitzen. Fur die vorhan-
dene Arbeit wird die Definition der Konstitution der Weltgesundheitsorganisation
(WHO) herangezogen. Unter Gesundheit wird demnach ein Zustand verstanden, wel-
cher einem koérperlichen, psychischen sowie sozialen Wohlbefinden entspricht. Jedoch
beschreibt Gesundheit nicht nur das Fehlen einer Krankheit oder Behinderung (Welt-
gesundheitsorganisation, 1948, 0.S.). Es ist anzunehmen, dass es fur jedes Unter-
nehmen ein erstrebenswertes Ziel ist, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das weder scha-

digend noch gefahrdend fur Mitarbeiterinnen ist.

2.1.1 Analyse von Arbeit und Ablaufe

Fir die Erlauterung von Arbeit und deren Ablaufe sind verschiedene Ansichten not-
wendig, und zu bericksichtigen. In der deutschen Sprache wird das Wort Arbeit als
eine Verrichtung von Téatigkeiten, Ausfihrung eines Auftrages oder auch als Berufs-
auslUbung und Erwerbstatigkeit definiert (Bibliographisches Institut, 2016, 0.S.). Weiter
kann Arbeit als soziale Tatigkeit betrachtet werden, die Teil jeder Gesellschaft ist. Weit
in der Geschichte zurtck, in Gedanken bei Jagern und Sammlern, wird der Begriff der
Arbeit nicht verwendet, trotzdem ist zu erkennen, dass verschiedene Tatigkeiten aus-
gelbt wurden, welche zentral fur die Reproduktion der Menschheit sind (Hann, 2000,
S. 24ff.). Anfanglich war Arbeit damit die Variante zur unmittelbaren Existenzsichersi-
cherung. Im Laufe der Zeit und mit mehr sozialer Differenzierung sowie Arbeitsteilung
und der Entwicklung einer Tauschwirtschaft sowie Geldwirtschaft war Arbeit lediglich

mittelbare Existenzsicherung. In der Soziologie wird Arbeit als Prozess gesehen, wel-



cher eine soziale Beziehung darstellt und essentiell fir den gesamten Lebenszusam-
menhang ist. Wichtige Faktoren sind daflr die soziale Anerkennung, das Selbstwertge-

fuhl sowie auch die Strukturierung der Zeit (Wohltmann, 2016, 0.S.).

Ausgehend von den verschiedenen Definitionen, welche in den Lehren der Wissen-
schaften bekannt sind, kann zusammenfassend gesagt werden, dass unter Arbeit fol-

gende koérperliche und geistige Tatigkeiten verstanden werden (Rudow, 2014, S. 6f.):
o Tatigkeiten, die zielgerichtet und zweckbezogen sind
o Tatigkeiten, die stattfinden, weil sie selbst- oder fremddefiniert sind
o Tatigkeiten, welche durch Arbeitsmittel oder Werkzeuge durchgeflhrt werden

o Tatigkeiten, die der Aneignung oder Veranderung der vorhandenen Umwelt die-

nen
o Tatigkeiten, die individuelle oder kollektive Kompetenzentwicklung brauchen

o Tatigkeiten, die fur die Befriedigung oder Weiterentwicklung von individuellen

oder kollektiven Bedirfnissen verwendet werden

o Tatigkeiten, die 6konomischen, sozialen als auch gesellschaftlichen Bewertun-

gen unterliegen

Uber die Definition hinaus ist es wichtig zu beachten, dass Arbeitstatigkeiten generell
eine Doppelwirkung mit sich bringen. Arbeitstatigkeit hat somit zwei Bereiche, in denen
Auswirkungen zu beobachten sind. Einerseits erbringt jede Tatigkeit ein Arbeitsergeb-
nis, das auf dem Markt und in der Gesellschaft bewertet wird. Andererseits entsteht
durch Arbeit eine Wirkung auf die arbeitende Person selbst. Diese Wirkungen kénnen
kurze, mittel- oder langfristige Veranderungen mit sich bringen. Als die zwei Extrempo-
le kbnnen das Verlernen oder das Erlernen von Fertigkeiten gesehen werden (Hacker,
1995, S. 26).

Laut Winfried Hacker (1995, S. 23) ist es fur die Analyse von Arbeit und Arbeitstatigkeit
ausschlaggebend, dass zwei wesentliche Aspekte unterschieden werden: Kontext-
merkmale und Inhalts- oder auch Kontentmerkmale genannt. Kontextmerkmale stellen
Ausfuhrungsbedingungen dar, das heif’t, es geht um Rahmenbedingungen und stellt
folgende Fragen an die Arbeit: Wo, Wann, Unter welchen Bedingungen. Im Gegensatz

dazu beschreiben die Kontentmerkmale die Inhalte der Arbeit. Um diesen Merkmalen



naher zu kommen, sind andere Fragen von Relevanz: Was, Wozu, Mit welchen Fol-
gen. Fur die psychologische Arbeitsanalyse ist es notwendig, die zentralen Begriffe
Auftrag und Ubernommene Aufgabe zu unterscheiden, weil grundsatzlich die psychi-
schen Anforderungen zur Erfillung der Arbeitstatigkeit durch die Merkmale der Aufga-
be bedingt sind. Dabei ist anzumerken, dass ein objektiv gegebener Auftrag von einem
Beziehungsgeflecht beeinflusst wird, das bedeutet, dass eine individuelle und subjekti-
ve Redefinition des Auftrages stattfindet. Kaum eine Person kann den Auftrag exakt so
durchfihren wie dies erwartet wird. Grund daflr ist, dass der Auftrag subjektiv interpre-
tiert wird und dadurch die Ausfihrung der Aufgabe beeinflusst. Das bedeutet in weite-
rer Folge, dass die gesundheits- und personlichkeitsbeeinflussende Wirkung von Auf-
tragen davon abhangig ist, wie die Redefinition von Auftrag in Aufgabe durch die arbei-
tende Person erstellt wird. Gegenstand einer psychologischen Arbeitsanalyse kann
demnach einerseits der objektive Auftrag oder andererseits die subjektiv interpretierte
Aufgabe, die redefiniert wurde, sein (Hacker, 1995, S. 22ff.). Hacker (1995, S. 37) geht
davon aus, dass das ausschlaggebende Merkmal von Arbeitstatigkeiten psychischer
Natur ist. Diese Aussage erlautert sich daraus, dass regulierende Merkmale eine Rolle
spielen, sie sind damit bestimmend fur die Leistung und Effektivitat der Ausfihrung von
Arbeitstatigkeit — aus dieser Sicht heraus entwickelte er das Handlungsregulierungs-
modell. Folglich ist es notwendig, dass die psychischen Merkmale im Mittelpunkt einer
Arbeitsanalyse stehen. Arbeitstatigkeiten sind keine Reaktionen, das bedeutet, dass es
sich um keine Abfolge von mentaler oder physischer Bewegungen folgend auf Reize
handelt, sondern vielmehr zielgerichtete und willentliche Tatigkeiten von Individuen, die
Regulation durch motivationale, kognitive und volitionale Prozesse erleben und von
mentalen Reprasentationen gepragt sind. Winfried Hacker fokussiert sich in seinem
Forschungsbereich auf die Handlungsregulationen. Es werden flinf psychische Vor-
gange beziehungsweise Sachverhalte beschrieben, die eine Beteiligung an der psychi-
schen Regulation von Arbeitstatigkeiten haben und deshalb bericksichtigt werden
(Hacker, 1995, S. 38):
¢ Redefinition: Die individuelle Redefinition von Auftragen inkludiert Ziele. Diese
Ziele fihren zu Antizipation und verhelfen zur Intention, dass die Aufgabe ver-
wirklicht wird. Die Verwirklichung ist abhangig von Motivation, im Arbeitsprozess

wird dabei von intrinsischer Selbstmotivierung gesprochen.

e Orientierung: Die Orientierung stellt einen Prozess dar, welcher die Ausflh-
rungsbedingungen evaluiert. Relevant dafir sind die Arbeitssituation, das Ge-

dachtnis, die Arbeitserfahrung sowie das Vorwissen.



Entwicklung einer Vorgehensweise: Fur die Zielerreichung werden Vorgehens-
weisen entworfen oder aktualisiert. Dies wird erledigt durch das Aufstellen oder
auch Reproduzieren von Ketten oder Teilzielen. Dies kann auch als die Ausge-

staltung eines Planes gesehen werden.

Tatigkeitsspielraum: Innerhalb des Tatigkeitsspielraumes ist eine Entscheidung
zu treffen, welcher Weg fir die Zielerreichung eingeschlagen wird. Diese Ent-
scheidung ist ein Operieren mit Bezug auf mentalen Représentationen und des-

halb nur so zutreffend, wie es diese erlauben.

Fuhrung und Kontrolle: Es wird ein rickkoppelnder Vergleich zwischen den Zie-
len sowie Teilzielen vorgenommen. Das heif3t, durch das Fuhren und Kontrollie-
ren dieser Ziele wird eine mentale Reprasentation der Vorgehensweise oder

Plane vorangetrieben.

Die beschriebenen Vorgange koénnen in einzelnen Phasen gleichzeitig ablaufen und

daruber hinaus in unterschiedlichem Bewusstheitsgrad das Handeln regulieren. Dabei

handelt es sich meistens um die Vorbereitung der Ausfiihrung einer Tatigkeit, deshalb

kann das Entwerfen eines Planes einen langeren Zeitraum in Anspruch nehmen, aller-

dings schlussendlich dazu fiuhren, dass die Tatigkeit effektiv umgesetzt werden kann

und Leistungsgewinne entstehen — obwohl ein Mehraufwand in der Vorbereitung ent-
standen ist (Hacker, 1995, S. 39).

Weiters flhrt Hacker (1995, S. 39) aus, dass das Bewusstsein der psychischen Regu-

lation sich auf drei heterarchischen Ebenen kennzeichnet:

Prozesse, die sich auf der Ebene befinden, die nicht bewusstseinsfahig sind.
Das heif’t, innerhalb dieser Arbeitstatigkeiten passieren die Abldufe nicht be-
wusst, sondern psychisch automatisierte und sind dadurch sind es regulierte
Prozesse. Diese konnen nicht bewusst eingesetzt werden und es besteht auch
nicht die Moglichkeit, dass diese durch Selbstbeobachtung erfasst werden kon-

nen. Diese Ebene wird als sensumotische Regulationsebene beschrieben.

Innerhalb einer weiteren Ebene werden psychische Prozesse herangezogen, die
grundsatzlich bewusstseinsfahig sind, allerdings nicht bewusstseinspflichtig.
Beispiele dafur sind Handlungsschemata oder Erfahrungswissen. Es besteht die
Chance, dass diese bewusst eingesetzt werden und dariber hinaus einer Refle-
xion unterliegen, jedoch passiert dies nicht zwingend. Diese Ebene qilt als

wahrnehmungsmaRig-begriffliche, wissensbasierte Regulationsebene.



o Die Mehrheit der Arbeitstatigkeiten braucht den bewussten Einsatz von psychi-
schen Prozessen und Reprasentation, um Ziele zu erreichen. Diese werden als
bewusstseinspflichtig tituliert. Man spricht dabei von einer intellektuellen Repra-

sentationsebene.

Die erlauterten Phasen und Ebenen sind relevant fir das Arbeitsergebnis sowie fir die
arbeitende Person. Besonders zu bertcksichtigen sind diese bei der Ausgestaltung
von Arbeitsstrategien im organisationalen und personenbezogenen Sinn. Dabei durfen
Ziele nicht auRer Acht gelassen werden, denn das zentrale Merkmal einer Arbeitstatig-
keit ist die Zielgerichtetheit. Das heif’t, die Ziele der arbeitenden Person bilden einen
roten Faden durch die psychische Regulation (Hacker, 1995, S. 40). Das Aufstellen
von Teilzielen zur Vereinfachung der Aufgabe wird allerdings fur Durchflihrung von
komplexen Handlungen nicht ausreichend sein. Deshalb spielen fur die Ausflihrung
von komplexen Handlungen die beschriebenen Ebenen eine wesentliche Rolle. Die
bewusste Ebene macht es moglich, dass Hauptziele erreicht werden kénnen. Aller-
dings werden kleinere Teilziele parallel oder sequentiell von den anderen Ebenen be-
einflusst und dadurch erledigt. Deshalb ist es nicht notwendig, die Konzentration oder

das Bewusstsein vom Hauptziel abzuwenden (Hacker, 1995, S. 41).

Eine weitere Mdglichkeit Arbeit zu analysieren bietet das MTO-Konzept beziehungs-
weise die daraus entwickelte MTO-Analyse. Fur die Begriffsklarung ist essenziell, dass
das Arbeitssystem als soziotechnisches System verstanden wird. Das bedeutet, dass
Arbeitssysteme aus zwei Komponenten bestehen, namlich aus der sozialen und aus
der technischen. In diesem Konzept wird davon ausgegangen, dass Mensch, Technik
und Organisation (MTO) voneinander abhangig sind und das Zusammenwirken ver-
standen werden muss. Die Aufgabe stellt die Prioritat dar, denn die Arbeitsaufgabe
verbindet das soziale und das technische Teilsystem miteinander und verknlpft ande-
rerseits auch den Menschen und die Organisation miteinander. Von hoher Relevanz ist
die Reihenfolge, demnach bildet den Ausgangspunkt die Verbindung von ,Mensch*
und ,Technik®. Im zweiten Schritt wird die Verbindung mit ,Organisation” hergestellt
(Ulich, 2011, S. 85f.). Wie bereits angesprochen, ist das Zusammenspiel der Teilsys-
teme Mensch und Technik wichtig. Fur die Konstruktion und Entwicklung eines Produk-
tionssystems ist demnach die Mensch-Maschine-Funktionsteilung zentral, dadurch wird
ersichtlich, zu welchem MafRe Automatisierung fiir die Erledigung der Arbeit bedeutsam
ist (Ulich, 1997, S. 9). Zur bildlichen Darstellung siehe Abbildung 1.



Abbildung 1: Ganzheitliches MTO-Konzept
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Quelle: Ulich (1997, S. 10)

Dieser konzeptionelle Ansatz zielt auf eine ganzheitliche Analyse ab. Fir die MTO-
Analyse mussen vier Ebenen in Betracht gezogen werden: Ebene der Unternehmung,
Ebene der Organisationseinheit, Ebene der Gruppe sowie die Ebene des Individuums
(Ulich, 2011, S. 86). Die Ebene des Unternehmens verfolgt die Schaffung von Klarheit
Uber das Produktionsumfeld des Betriebes sowie die Unternehmensstrategie und eine
Bewertung der Potenzielle im Bereich Mitarbeiterorientierung und Technologieorientie-
rung. Unter anderem sind Elemente der Analyse innerhalb dieser Ebene: die Unter-
nehmensziele, die Produktionsbedingungen, die Unternehmerorganisation, die Arbeits-
zeit, der Technikeinsatz, das Lohnsystem oder auch das Qualitdtsmanagement und
das Innovationsverhalten. Auf den Ergebnissen aufbauend kann die Ebene der Orga-
nisationseinheiten betrachtet werden. Von Relevanz sind dabei die Art und Weise der
Arbeitsteilung sowie die Primaraufgaben in den verschiedenen Organisationseinheiten.
Fur die ganzheitliche Analyse muss beachtet werden, dass samtliche Abteilungen der
Wertschdpfungskette bericksichtigt werden. Dies kann erreicht werden durch Auf-
tragsdurchlauf- und Arbeitssystemanalysen, diese beinhalten prozess- und strukturbe-

zogene Ablaufe. Auf der Ebene der Gruppe steht die Untersuchung von kollektiven
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Regulationen der Arbeit im Mittelpunkt. Anzumerken ist, dass die Mdoglichkeit Arbeit
innerhalb von selbstregulierten Gruppen zu erledigen, auf der Ebene der Organisati-
onseinheit gestaltet werden kann. Aus Abbildung 1 wird ersichtlich, dass die Schlissel-
komponente der MTO-Analyse die Aufgabe ist. Generell kbnnen Arbeitsbedingungen
durch subjektive Wahrnehmung beeinflusst werden. Die vierte Ebene achtet darauf,
welche zentralen Tatigkeiten vorhanden sind. Dies wird erreicht durch eine subjektive
Beschreibung der Arbeitsbedingungen durch die arbeitenden Personen (Strohm, 1997,
S. 22ff.).

Ziel des Modells der Handlungsregulierung sowie des MTO-Konzepts ist es, Arbeitsab-
ldufe zu bewerten und zu analysieren. Fir die vorliegende Forschungsarbeit sind diese
Ansatze von Bedeutung, weil daraus ersichtlich wird, wie komplex das System ,Arbeit®
ist. Wenn die Effizienzoptimierung der Arbeitsablaufe ein Ziel des Unternehmens ist, ist
es von Wichtigkeit, dass theoretische Ansichten bericksichtigt werden. Im Kapitel 4
wird die Unternehmenssicht genauer betrachtet. Die vorangegangenen Ansatze von
Winfried Hacker, Eberhard Ulich und Oliver Strohm dienen dem theoretischen Ver-
standnis von Arbeitsablaufen. Fir das problemlose funktionieren von Arbeitsablaufen
sind auch Aspekte, die dem Bereich Gesundheit zu zuordnen sind wichtig. Im Folgen-

den werden zwei beleuchtet: das Wohlbefinden und die Work-Life-Balance.

2.1.2 Wohlbefinden

Far die Begriffsdefinition von Wohlbefinden ist es essenziell, dass eine Unterscheidung
zwischen Wohlbefinden und Lebensqualitat getroffen wird. Jedoch ist dies nicht ein-
deutig moéglich, da eine klare Abgrenzung nicht vorhanden ist (Schumacher, Klaiberg &
Brahler, 2003, S. 2). Allerdings wird in der folgenden Diskussion versucht, die Merkma-

le von Wohlbefinden sowie Lebensqualitat zu erarbeiten.

Laut The WHOQOL-Group (1994, 0.S.) ist es wesentlich, dass die Lebensqualitat ein
weites Konzept beschreibt. Darin sind subjektive Wahrnehmungen zur eigenen Person,
welche sich auf die Relation des Wertesystems und Kulturen bezieht, enthalten. Die
Beeinflussung der Lebensqualitat passiert durch verschiedene Aspekte wie beispiels-
weise der korperlichen Gesundheit, des psychischen Zustandes, der sozialen Bezie-
hungen und der angesprochenen Stellung mit Bezug auf die Umgebung. Daraus resul-
tiert, dass der Begriff der Lebensqualitait eher aus dem medizinisch-
sozialwissenschaftlichen Bereich kommt und dort einzuordnen ist. Im Vergleich dazu

wird unter Wohlbefinden nur ein rein psychologisches Phadnomen verstanden, dies geht
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aus verschiedenen Studien und Erkenntnissen der Psychologie hervor. Die Verwen-
dung der Begriffe stellt eine Schwierigkeit dar, Wohlbefinden wird des Ofteren als Sy-

nonym fiir Lebensqualitat verwendet (Schumacher et al., 2003, S. 3).

In der Psychologie werden verschiedene Definitionen verwendet, allerdings ist es fur
die vorliegende Arbeit relevant eine Definition des Wohlbefindens heranzuziehen. Dazu
dient die Begriffsdefinition des Wohlbefindens nach Diener (2009, S. 11ff.). In seiner
Theorie des Subjektiven Wohlbefindens sind zwei wesentliche Komponenten enthal-
ten. Es ist davon auszugehen, dass das Subjektive Wohlbefinden von emotionalen und
affektiven Komponenten sowie von kognitiv-evaluativen Komponenten abhangig ist.
Die emotionale affektive Komponente unterliegt einer weiteren Unterteilung in drei
Punkte: der positive Affekt, der negative Affekt und das Glick. Unter Glick ist der lan-
gerfristige positive Affekt zu verstehen. Diese drei Unterkategorien zusammen, erge-
ben das Subjektive Wohlbefinden, im Vergleich dazu beschreibt die Komponente der

kognitiv-evaluativen Aspekte die allgemeine Zufriedenheit.

2.1.3 Work-Life-Balance

Der Begriff Work-Life-Balance stellt ein Themengebiet in der Wissenschaft dar. Es
kann von keiner einheitlichen Begriffsdefinition ausgegangen werden. Eine Abfrage auf
der Website Google am 02. Marz 2017 mit dem Begriff ,work life balance® bringt in 0,63
Sekunden ungefahr 98.900.000 Suchergebnisse. Daraus ist abzulesen, dass dieser
Begriff ein Thema fir die Gesellschaft ist und dartiber gesprochen wird. Im groben be-
schreibt das Phanomen das Zusammenspiel aus Arbeit und Freizeit, genauer gesagt,
ist es die Balance zwischen Erwerbstatigkeit und Familie, Freunden oder anderen Frei-
zeitaktivitaten. Teilweise werden unter ,Life* auch gewisse Gesundheitsfaktoren erlau-
tert (Wiese, 2015, S. 228). Fur die vorliegende Arbeit wird die Definition von Syrek,
Bauer-Emmel, Antoni & Klusemann (2011, S. 135) herangezogen, diese bezeichnet
die Work-Life-Balance als Einstellung. Diese Einstellung definiert sich auf die eigene
Lebenssituation und bezieht sich somit auf die verschiedenen personlichen Lebensbe-
reiche, individuelle Rollen und Ziele. Innerhalb dieser Bereiche wird die Vereinbarkeit
betrachtet. Diese Sichtweise impliziert, dass es sich um einen langeren und vor allem
dynamischen Prozess handelt, wodurch fiir das Individuum relevante Bereiche behan-
delt werden kdnnen. Es wird zwischen Work und Life eine Trennung herbeigefuhrt,
wobei aber trotzdem durch die Betrachtung der Vereinbarkeit das Wort der Balance
essenziell ist. Innerhalb dieser Definition wird auch der Zufriedenheit ein Aspekt ge-

wahrt, fir die Autorinnen geht die Zufriedenheit mit der Zielerreichung einher. Das
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heil’t, ob die Balancevorstellung mit der reellen Gestaltung der Lebensbereiche Uber-
einstimmt. Uber die klare Definition hinaus gab es vor allem in der Vergangenheit Prob-
leme beziglich des Operationalisierens des Konstrukts Work-Life-Balance. Syrek et al.
(2011, S. 136) haben Skalen erarbeitet, welche die Work-Life-Balance in einer positi-
ven Variante darstellen. Das heif’t der Konflikt zwischen Work und Life steht nicht im
Vordergrund, sondern die Balance zwischen den beiden Elementen. Ziel des entwi-
ckelten Messinstrumentes ist es, eine subjektive, globale sowie richtungsfreie Bewer-
tung zu ermoglichen. Die sogenannte ,Trierer Kurzskala zur Messung von Work-Life-
Balance (TKS-WLB)* umfasst funf Iltems, wobei ltem eins und finf auf die Zufriedenheit
abzielen und in Richtung einer Affektivitat gehen. Die ltems zwei bis vier erfragen nach

der Balance in einer kognitiven Variante.

Im Zusammenhang mit dem Begriff Work-Life-Balance steht auch der Begriff der Life-
Domain-Balance, welcher sich mehr auf die Balance zwischen allen Lebensbereichen
fokussiert. Innerhalb des Konzeptes der Life-Domain-Balance wird darauf geachtet,
welche Bereiche Erwerbstatigkeit mit einbeziehen und welche dem Privatleben zuge-
rechnet werden konnen. Beispielsweise ist die Erledigung des Haushaltes Arbeit, ist
aber nicht gleichzeitig als Erwerbstatigkeit im engeren Sinne zu sehen, sondern gilt als
Privatleben. Das heif3t, in dem Konzept der Life-Domain-Balance werden neben den
Erwerbstatigkeiten auch andere Lebensbereiche betrachtet (Pangert & Schipbach,
2013, S.15). Beachtenswert ist, dass der Begriff der Work-Life-Balance teilweise irre-
fuhrend verwendet wird und nicht berticksichtigt, dass Arbeit Teil des menschlichen
Lebens ist. Deshalb wird in den wissenschaftlichen Bereichen eher der Begriff der Life-
Domain-Balance verwendet, da auch vielfaltige Arbeiten einen Platz finden, wenngleich
sie nicht der Erwerbstatigkeit dienen (Ulich, 2011, S. 524f.). Resch (2003, S. 7f.) be-
schreibt die Life-Domain-Balance dahingehend, dass der Mensch die berufliche Arbeit
so gestaltet, dass dariiber hinaus noch freie Kapazitaten fir soziale Verantwortung in
der Gesellschaft vorhanden sind. Es stellt sich die Frage, was passiert, wenn Mitarbei-
terlnnen kein Wohlbefinden und/oder keine Life-Domain-Balance empfinden. Der fol-

gende Aspekt von psychischen Belastungen versucht dafiir eine Erklarung zu geben.

2.2 Psychische Belastung

Das Kernelement dieser Arbeit bezieht sich auf einen Bereich der Psychologie und
beschreibt psychische Belastungen, welche auf den Arbeitsplatz zuriickzuflihren sind.
Ziel dieses Kapitels ist es, einen Uberblick (iber die Ursachen und Auswirkungen zu

erhalten.
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Die Unterscheidung von psychische Beanspruchung und psychische Belastung ist
wichtig zu verstehen. Laut Kirchner (1989, S. 69ff.) wird unter Belastungen die Ge-
samtheit der Bedingungen verstanden, welche einen Einfluss auf die Beschéftigten
haben kénnten, beispielhaft dafir sind Larm und Zeitdruck, da diese Faktoren eine
aulere Beeintrachtigung darstellen. Im Vergleich dazu wird unter einer Beanspruchung
eine subjektive Bedingung verstanden, die Auswirkungen auf den arbeitenden Men-
schen haben koénnten. Diese Auswirkungen kdnnen auf die Tatigkeit sowie die Situati-
on zurlUckfuhren. Eine weitere Kategorisierung in psychische Beanspruchung und phy-
sische Beanspruchung ist mdglich. Die psychische stellt mentale und die physische
stellt kdrperliche Auswirkungen dar. Der Fokus wird auf der Betrachtung der psychi-
schen Belastungen sowie Beanspruchungen liegen, weil Verdnderungen beobachtet
werden, die aufgrund der Weiterentwicklung der Arbeitswelt vorhanden sind. Gegen
Ende des 19. Jahrhunderts wurde bei Arbeiterinnen eine neue Diagnose von Krankheit
im westlichen Europa und den Vereinigten Staaten von Amerika entdeckt beziehungs-
weise entwickelt. Die Symptome reichten von Schlaflosigkeit Gber Angst bis zum Ge-
fuhl von Druck. Es waren dafir keine physiologischen Ursachen fir die Zustande er-
kennbar. Einzig konnte Energieverlust und die Unmdglichkeit am Arbeitsplatz zu funk-
tionieren, beobachtet werden (Allvin, Aronsson, Hagstréom, Johannsson & Lundberg,
2011, S. 161).

Die Definition von Belastung und Beanspruchung bedeutet demnach, dass unter einer
Belastung eine EinwirkungsgrofRe und unter einer Beanspruchung eine Auswirkungs-
grolle verstanden wird. Die Arbeitspsychologie halt im Allgemeinen fest, dass es sich
bei den zwei Determinanten nicht um ein Reiz-Reaktionsmuster handelt, sondern viel-
mehr, dass sich Belastung und Beanspruchung gegenseitig beeinflussen — es wird von
Vermittlungsprozessen und Ruckkopplungsprozessen gesprochen. Es ist deshalb nicht
davon auszugehen, dass auf eine Beanspruchung zwingend eine Belastung folgt
(Ulich, 2011, S. 471f.).

Erklarung liefern die Dimensionen nach Schoénpflug (1987, S. 144ff.), er beschreibt,
dass eine Unterscheidung von Belastungen aufgrund der nachfolgenden sechs Dimen-

sionen maoglich ist:
¢ Nach der Belastungsherkunft
e Nach der Qualitat der Belastung

¢ Nach der Mdglichkeit, die Belastung zu beeinflussen
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e Nach der Mdglichkeit, das Auftreten der Belastung vorherzusehen
o Nach der Zeitstruktur der Belastung

e Nach der Art der Auswirkungen der Belastung auf die betroffene Person

Das Job-Demand-Control Modell nach Karasek (1979) ist eines der bekanntesten Mo-
delle, um Beanspruchungen zu beurteilen. Zusammenfassend beschreibt es, dass eine
Beanspruchung nicht ausschlieBlich zu einer Belastung fihren muss, sondern, dass
die Auswirkungen einer Beanspruchung abhangig von den zur Verfigung stehenden
Kontroliméglichkeiten sind. Karasek konnte in seiner Studie beweisen, dass hohe Ar-
beitsanforderungen zu Stresssymptomen flhren, sollten sie verbunden sein mit kleinen
Kontroll- und Entscheidungsspielraumen. Im Gegensatz dazu zeigte sich, dass eine
hohe Anforderung kombiniert mit groRem Kontroll- und Entscheidungsspielraum zu
keinen Stresssymptomen oder unerwinschten Beanspruchungen fihrt. Abbildung 2
erlautert diesen Vorgang bildlich und beschreibt die essenziellen Aspekte des Job-

Demand-Control Modells.
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Abbildung 2: Job-Demand-Control Modell

wenig gesundheitliche aktives Handeln
Beschwerden in der Freizeit

low strain job active job

Control

passive job high strain job
passives Handeln viel gesundheitliche
in der Freizeit Beschwerden

Demand

Quelle: Oesterreich (2001, S. 163)

Das Modell wurde von Karasek und Theorell (1990) erweitert und erganzt, dadurch
wurde die Situation ausfuihrlicher dargestellt. Es werden in diesem Modell zwei Dimen-
sionen betrachtet. Die Dimension ,Demand®“ beschreibt die Bereiche der Arbeitsanfor-
derung und der Arbeitstatigkeit, die zu negativen Beanspruchungsfolgen flhren. Da-
runter fallen beispielsweise Zeitdruck oder Arbeitsmenge. Die zweite Dimension ,,Con-
trol“ legt den Fokus auf positive Beanspruchungsfolgen, musterhaft entstehen diese,
wenn eigenstandige Entscheidungen getroffen werden kénnen oder héhere Qualifikati-
onen notwendig sind. In weiterer Folge wurden die beiden Dimensionen verbunden
und die bereits angesprochene Matrix (Abbildung 2) entsteht. Ergibt sich zum Beispiel
eine Kombination aus groRer psychomentaler Anforderung und zugleich wenig Kontrol-
le Uber die Aufgabenausfiihrung (high strain job), dann entsteht ein hohes gesundheit-
liches Risiko. Gegenteilig hierzu zeigt sich bei niedriger Anforderung und einem hohen
Anteil an Kontrolle die am wenigsten eintretende gesundheitliche Beeintrachtigung (low
strain job). Ebenfalls wird dargestellt, dass die beste Mdglichkeit zur Weiterentwicklung
dann eintritt, wenn die Aufgaben mit hohen Anforderungen und groflen Handlungs-
spielrdumen ausgestattet sind (Emmermacher, 2008, S 70f.). Aus dem Modell ist her-
auszulesen, dass eine hohere ,Demand“-Komponente nicht winschenswert ist, hinge-

gen eine hohere ,,Control“-Komponente erwinscht wird (Oesterreich, 2001, S. 163).
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Ein ahnliches Modell ,Konzept Anforderung/Belastung®, das aus dem deutschsprachi-
gen Raum stammt, haben Oesterreich und Voplert (1999) entwickelt. Innerhalb dieses
Modells werden ebenfalls zwei Dimensionen behandelt. Die Dimension ,Belastung®
entspricht im Allgemeinen der Dimension ,Demand® mit Bezug auf das Job-Demand-
Control Modell. Diese unterscheidet drei Aspekte: den Zusatzaufwand durch Regulati-
onshindernisse, den Zeitdruck sowie die monotone Arbeitsbedingung. Die Dimension
,2Anforderung“ @hnelt der Dimension ,Control“. Teile davon sind der Entscheidungs-
spielraum, die Kommunikationserfordernisse, die Kooperationserfordernisse und Quali-
fikationserfordernisse. Der Unterschied zum Job-Demand-Control Modell besteht darin,
dass das Konzept der Anforderung/Belastung davon ausgeht, dass die schadigenden
Wirkungen von Belastungen entfaltet werden und zwar unabhangig von den Anforde-
rungen. Das heif3t, im Umkehrschluss, dass auch keine Abhangigkeit in die andere
Richtung besteht, es kann in Bedingungen, die Belastungen hervorrufen und dadurch
gesundheitsschadlich sind, trotzdem zur Personlichkeitsentwicklung beitragen, weil die
Anforderungen hoch sind (Oesterreich, 2001, S. 166). Abbildung 3 veranschaulicht den

Unterschied der beiden Modelle und lasst den Unterschied auf einen Blick erkennen.
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Abbildung 3: Vergleich Job-Demand-Control Modell & Konzept der Anforderung
/Belastung

Job-Demand-Controll Modell

Demand

Konzept der Anforderung/Belastung

Control

Demand

Quelle: Oesterreich (2001, S. 164)

Wie erwahnt, ist es wichtig, dass die Begriffe Belastung und Beanspruchung unter-
schieden werden. Um kurz in Erinnerung zu rufen, betreffen Belastungen duflere As-
pekte wie Arbeitsbedingungen und Beanspruchungen innere Aspekte der arbeitenden
Person. Diese Sichtweise ist ein zentrales Element des Belastungs-
Beanspruchungskonzepts (Kirchner, 1986, S. 69ff.). Die Frage liegt nun nahe, wie die
empirische Erfassung von Belastungen mdglich ist, nachdem fiir die Befragung die
jeweiligen Arbeiterlnnen oder Angestellten herangezogen werden. Fur die Arbeitsana-

lyse sind primar die Arbeitsbedingungen relevant und nicht die Tragerlnnen der Arbeit
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— die Individuen. Vorgeschlagene Methode, um die Erhebung der Arbeitsbedingungen
zu erreichen, ist ein Beobachtungsinterview, das heiflt, dass die Mitarbeiterinnen nicht
nur befragt werden, sondern, dass diese auch beobachtet werden (Oesterreich, 2001,
S. 166). Oesterreich (2001, S. 167) schlagt vor, dass mindestens die folgenden drei
Vorschriften eingehalten werden sollen, um innerhalb einer Erhebung die Arbeitsbe-

dingungen in den Mittelpunkt zu stellen:

e Die Antworten der befragten Personen sollen nicht nur protokolliert werden,

sondern missen mit wissenschaftlichen Theorien hinterlegt werden.

e Wahrend der Befragung muss erfahren werden, ob die erlduterten Bedingungen

auch fur andere Personen als die/den Befragte/n gelten.

¢ An der Befragung teilnehmende Personen sollen sich nicht mehr in der Onboar-

ding Phase befinden.

Die arbeitspsychologischen Konzepte, wie beispielsweise das Job-Demand-Control
Modell sowie das Konzept der Anforderung/Belastung, verwenden den Begriff der psy-
chischen Belastung, dennoch werden darunter vor allem Merkmale verstanden, die
den Arbeitsbedingungen zugeordnet werden kdnnen. Demnach sind unter psychischen
Belastungen objektive Bedingungen zu verstehen, die moglicherweise eine psychische
Beanspruchung in unterschiedlicher Art und Weise bewirken konnen. Innerhalb des
Belastungs-Beanspruchungskonzepts kann eine zu geringe oder zu hohe Belastung zu
einer Fehlbeanspruchung fuhren und dadurch gesundheitsschadigende Auswirkungen
aufweisen. Angestrebt wird die mittlere Belastung, denn nur dadurch werden keine
Fehlbeanspruchungen ausgeldst (Oesterreich, 2001, S. 168). Abbildung 4 zeigt die

Auspragungen des Belastungs-Beanspruchungskonzepts.

Abbildung 4: Belastungs-Beanspruchungskonzept

Unter- Uber-
forderung forderung
<@ ==mwm optimal
FFehlbeanspruchung Fehlbeanspruchung
Belastung

Quelle: Oesterreich (2001, S. 163)
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Nach Betrachtung der verschiedenen Aspekte und Modelle ist ein wesentlicher Unter-
schied zu erkennen. Fir das Job-Demand-Control Modell und das Konzept der Anfor-
derung/Belastung gibt es keine zu geringe Belastung. Im Gegensatz dazu besagt das
Belastungs-Beanspruchungskonzept, dass die geringe Belastung genauso schadlich
sein kann wie eine zu hohe Belastung. Das heifdt, innerhalb der arbeitspsychologi-
schen Konzepte konnen Belastungen keine neutralen Modi einnehmen. Darlber hin-
aus beschreibt das Belastungs-Beanspruchungskonzept auch physiologische Aspekte,
die arbeitspsychologischen Modelle beschranken sich auf psychische Aspekte. Das
Job-Demand-Control Modell und das Konzept der Anforderung/Belastung bericksichti-
gen den Bereich ,Control“ und legen zugrunde, dass durch diese Auspragungen eine
Personlichkeitsentwicklung und damit eine positive Entwicklung eintreten kann. Das
bedeutet, dass die Gesundheitsférderung im Sinne der World Health Organization ein-
bezogen wird (Oesterreich, 2001, S. 168f.).

In den folgenden Unterkapiteln werden auf Belastungen hingewiesen, welche in ver-
schiedene Kategorien unterteilt werden kénnen. Die Kategorisierung ist an das Arbeit-
nehmerinnenschutzgesetz (ASchG) angepasst, das bedeutet im §§ 4 und 7 des
ASchG werden dieselben Teilbereiche als essenziell beschrieben. Dem allgemeinen
Verstandnis ist zu entnehmen, dass auch die Evaluierung des Arbeitsplatzes die fol-
genden Abschnitte bertcksichtigen soll. Anzumerken ist, dass die folgenden Kapitel,
besonders in Bezug auf die genannten Beispiele, keinen Anspruch auf Vollstandigkeit
erheben. Die vorgestellten Belastungen setzen sich aus folgenden Aspekten zusam-

men:
e Belastung durch Tatigkeitsmerkmale
e Belastung durch Sozial- und Organisationsklima
e Belastung durch Arbeitsumfeld

e Belastung durch Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

2.2.1 Belastung durch Tatigkeitsmerkmale

Unter Belastungen, welche auf Tatigkeitsmerkmale zurlckzufiihren sind, werden As-
pekte verstanden, die zu einem hohen emotionalen Druck fiihren wie der standige Kon-
takt mit Kundinnen, die unzufrieden sind (Huber, Molnar & Steurer, 2013, S. 11). Es

werden vier Unterkategorien fur die Belastungen durch Tatigkeitsmerkmale vorge-
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schlagen, welchen innerhalb dieser Kategorie besondere Aufmerksamkeit zuteilwerden
soll (Huber et al., 2013, S. 13):

o Korperliche Belastungen
e Geistige Belastungen

o Emotionale Belastungen
¢ Qualifikationsprobleme

Es wird von korperlichen Belastungen gesprochen, wenn die Arbeitsbedingungen
Fehlhaltungen des Bewegungsapparates oder sehr hohen Kraftaufwand verlangen.
Darlber hinaus sind typische Merkmale einer Arbeitsbedingung, die fir diese Katego-
rie relevant sind, eine Anstrengung durch Anforderungen an die Geschicklichkeit oder
an die Sinnesorgane. Geistige Belastungen spiegeln sich wider, wenn hohe Konzentra-
tion beziehungsweise Aufmerksamkeit in einem hohen Mal notwendig sind. Weitere
Indikatoren stellen eine erhebliche Informationsdichte und eine zu hohe oder zu gerin-
ge Komplexitat der Arbeit dar. Ein weiterer Aspekt der Belastungen in Bezug auf die
Tatigkeitsmerkmale sind monotone Arbeitsablaufe. Bartenwerfer (1957, S. 63) definiert
Monotonie am Arbeitsplatz oder innerhalb von Arbeitsablaufen dahingehend, dass eine
arbeitende Person eine einférmige Tatigkeit auszufihren hat und dadurch die Auf-
merksamkeit darauf zu lenken ist. Allerdings nebenbei oder innerhalb von kurzen Inter-
vallen keine Mdglichkeit auf motorische oder erlebnismafligen Veranderungen hat,
ohne dabei der Gefahr zu begegnen, die Arbeit fehlerhaft zu erledigen. Unterscheidung
zu Begrifflichkeit der Ermudung sind essenziell, vor allem ist dies relevant fir die Ursa-
chenbestimmung. Das starkste Unterscheidungsmerkmal liegt darin, dass die Monoto-
nie in kurzester Zeit verschwindet, wenn ein Wechsel der Tatigkeit oder Anforderung
herbeigefuhrt wird (Ulich, 2011, S. 482). Emotionale Belastungen entstehen durch in-
terne und externe Konflikte oder wenn ein Freundlichkeitsdruck besteht, das heift,
pragmatischer ausgedriickt, wenn standig ein ,Lachelstress® vorhanden ist. Ebenso
stellt die Verantwortung fur Personen und/oder Ergebnisse eine emotionale Belastung
dar. Unter Qualifikationsprobleme werden Situationen verstanden, die einer Aufgaben-
Uber- oder Aufgabenunterforderung entsprechen oder auch die fehlende Einschulung
bezuglich der auszufihrenden Arbeiten. Ein weiteres Beispiel fir emotionale Belastung
ist, wenn die arbeitende Person keine oder nur intransparente Entwicklungsmaoglichkei-
ten erlebt (Huber et al., 2013, S. 13). Dazu zahlen einerseits die Weitentwicklungsmog-
lichkeiten, andererseits darf nicht vergessen werden, dass Arbeitstatigkeiten grund-
satzlich auch zur Personlichkeitsentwicklung beitragen. Dies wird besonders erkenn-

bar, sobald Arbeitslosigkeit in den Bereich des Interesses fallt und deren Folgen analy-
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siert werden soll. Der positive Effekt von Arbeit und Arbeitstatigkeit auf die Persdnlich-
keitsentwicklung und die Persdnlichkeitsmerkmale sind Transfer- und Abbaueffekte,
dadurch kann Arbeit zur Entwicklung von intellektueller Leistungsfahigkeit beitragen
(Ulich, 2011, S. 495f.).

2.2.2 Belastung durch das Sozial- und Organisationsklima

Im Bereich der Belastung durch das Sozial- und Organisationsklima werden wiederum
vier Unterkategorien herangezogen, um zu erlautern, welche essenziellen Aspekte fiir
diesen Bereich relevant sind. Dringende Beachtung bedirfen folgende (Huber et al.,
2013, S. 13):

e Mangelnde Zusammenarbeit bezogen auf die Quantitat
e Mangelnde Zusammenarbeit bezogen auf die Qualitat
e Informationsméngel

e Fehlender Handlungsspielraum

Mangelnde Zusammenarbeit in quantitativer ebenso wie qualitativer Art, ist auf Mitar-
beiterlnnen untereinander zu beziehen. Kennzeichen dafiir kdnnen viele Schnittstellen
zwischen Fuhrungskraften und Kolleglnnen oder Kundlnnen sein, ebenso ist die Al-
leinarbeit ein einzubeziehender Aspekt. Des Weiteren spielen die Kommunikation so-
wie die empfundene Unterstitzung innerhalb der Arbeitsorganisation eine Rolle. Eben-
falls kbnnen Themenbereiche wie Diskriminierung und interne Konflikte zu Belastungen
durch die Arbeitsorganisation beitragen. Informationsméangel entstehen, wenn unzu-
reichende, fehlerhafte, falsche oder unklare Informationen zur Verwendung stehen.
Darlber hinaus gilt fehlender Handlungsspielraum als Belastung durch die Arbeitsor-
ganisation. Verstanden wird darunter, wenn keine oder nur wenig Gestaltungsoption
zur Organisation der Arbeiten gegeben wird oder keine Mitwirkungsmadglichkeiten im
Rahmen von arbeitsrelevanten MalRnahmen erteilt wird. Ferner wird als Belastung ge-
sehen, wenn kein Einfluss auf Situationen zugelassen wird und weder an Problemen
noch Lésungen teilgenommen werden kann (Huber et al., 2013, S. 13). Der Gedanke
des fehlenden Handlungsspielraumes lasst sich vor allem mit dem Job-Demand-
Control Modell verknipfen. Wie bereits erwahnt, beschreibt dieses Modell, dass durch
ein hohes Mal} an Kontrolle auch ein hohes Malt an Anforderung verkraftet werden

kann.
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2.2.3 Belastung durch Arbeitsumgebung

Wenn die Qualitat der Arbeitsumgebung unzureichend vorhanden ist kdnnen Belastun-
gen entstehen, welche psychischer Natur sind. Dazu kénnen sechs Merkmale be-

schrieben werden, denen Achtung geschenkt werden muss (Huber et al., 2013, S. 14):
o Klimatische Belastungen
o Akustische Belastungen
o Visuelle Belastungen
e Unzureichende Platze und Flachen
e Unzureichende Ausstattung und Arbeitsmittel

e Belastende Gefahren

Zu klimatischen Belastungen zahlen Temperatur, Luftfeuchtigkeit oder auch Luftbewe-
gung, die einerseits jeweils zu hoch oder zu niedrig sein kdnnen. Daruber hinaus spielt
es eine Rolle, ob die Raumtemperatur individuell steuerbar ist. Akustische und visuelle
Belastungen sind auf die Sinne des Hérens und Sehens zu verstehen. Beispielhaft
kann Larm die Konzentration und auch Sprachverstandlichkeit beeintrachtigen. Visuel-
le Belastungen betreffen vorwiegend Lichtverhaltnisse, darunter sind naturliche und
kinstliche Lichtquellen zu verstehen. Der zur Verfiigung stehende Platz und die Fla-
chen sind relevant, insofern der Arbeitsplatz flr die Ausfuhrung der Arbeit als wichtig
erachtet wird (Huber et al., 2013, S. 14). Desk-Sharing kann nicht nur positive Aspekte
mit sich bringen, sondern auch zu psychosozialen Beeintrachtigungen fiihren. Vollmer
(2002, S. 71f.) fuhrt an, dass es durch Desk-Sharing zu einer Aufhebung von territoria-
ler Sicherheit kommen kann und die Identifikation mit dem Unternehmen abnimmt. Bei-
spielhaft wird daflr erlautert, dass ein Elternteil den Kindern keinen ,Arbeitsplatz* zei-
gen kann. Mitarbeiterlnnen identifizieren sich mit dem eigenen ,Arbeitsplatz® — in den
meisten Fallen ein Schreibtisch — und bauen von dort aus soziale Beziehungen auf.
Wenn Identitat und Zugehdrigkeitsgefuhl nicht mehr durch den Arbeitsplatz geschaffen
werden, hat das Unternehmen die Aufgabe dies anders zu I6sen. Weitere Belastungen,
die grundsatzlich aus der Arbeitsumgebung resultieren kdonnen, sind unzureichende
oder fehlende Arbeitsmittel oder Arbeitsausstattung. Darliber hinaus gelten auch gene-
relle belastende Gefahren fir diesen Teilbereich relevant, inkludiert werden darin bei-

spielsweise Unfallrisiken und gefahrliche Arbeitsstoffe (Huber et al., 2013, S. 14).
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2.2.4 Belastung durch die Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Belastungen, die auf Arbeitsablaufe und —organisation zurtickzuflihren sind, betreffen
vor allem Teilbereiche, welche struktureller Natur sind. Dafur werden finf Kategorien
angeflihrt (Huber et al., 2013, S. 14):

e Gestaltung der Arbeitsprozesse
e Orientierungsmangel

e Stoérungen und Unterbrechungen
o Arbeitszeitgestaltung

o Arbeitsmenge

Doppel- und Mehrfacharbeit sind typische Indikatoren daflir, dass Arbeitsprozesse un-
zureichend gestaltet sind. Diese und weiters auch undefinierte oder unklare Ziele sowie
unklare Prioritdten und Zustandigkeiten kénnen zu Belastungen fir Mitarbeiterinnen
werden. Auch wechselnde Ziele oder Prioritaten bringen Stérung und fihren fur die
Ausfuhrung von Arbeitstatigkeiten zu Unterbrechungen. Mangelhafte Pausengestaltung
oder Schichtplane zahlen zum Bereich der Arbeitszeitgestaltung. Ein Ungleichgewicht
zwischen Arbeitszeit und Erholungsphasen stellt mdglicherweise eine Belastung dar.
Daruber hinaus sind auch inadaquate Arbeitszeiten bezuglich der Stundenanzahl zu
bericksichtigen. In der Arbeitspsychologie werden seit mehreren Jahren viele ver-
schiedene Modelle der Arbeitszeitflexibilisierung diskutiert, teilweise finden diese be-
reits Anwendung. Beispiele fur solche Modelle sind die flexible Lebensarbeitszeit, die
flexible Jahresarbeitszeit, die flexible Wochenarbeitszeit, die Gleitzeit oder auch das
Konzept des Job-Sharing (Ulich, 2011, S. 612ff.). Unter einer belastenden Arbeitsmen-
ge sind Situationen zu verstehen, die vor allem eine unerwartete oder auch unregel-
maRige Menge von zu erledigenden Aufgaben mit sich bringen (Huber et al., 2013, S.
14).

Kapitel 3 wird in weiterer Folge die arbeitsrechtlichen Hintergrinde aufzeigen und zei-

gen inwiefern die angesprochenen psychischen Belastungen im Gesetz verankert sind.
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3 Arbeitsrechtlicher Hintergrund

Einer der wichtigsten Aspekte flr die Forschungsarbeit ist das Verstandnis, dass die
Verantwortung fur Gefahrenverhitung beim Unternehmen liegt — diese Verantwortung
wird den Unternehmen durch das Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz Ubertragen. Unter
einer Gefahr werden dabei physische und psychische Belastungen verstanden. Das
heil’t, die gesetzlich vorgeschriebene Arbeitsplatzevaluierung muss durchgefuhrt wer-
den, um Gefahrenpotenziale aufzuzeigen. Ein Nicht-Ziel der Evaluierung ist demnach,
vorhandene psychische Beeintrachtigungen der Mitarbeiterlnnen, wie eine Depression

oder Burn-Out zu diagnostizieren (Huber et al., 2013, S. 19f.).

Das Kapitel des arbeitsrechtlichen Hintergrundes gliedert sich in verschiedene Teilbe-
reiche, welche einerseits die Europaische Union betreffen und andererseits die 6ster-

reichische Gesetzesgrundlage.

3.1 Europaische Union

Die europaische Rahmenrichtlinie aus dem Jahr 1989 zu Sicherheit und Gesundheits-
schutz bei der Arbeit (Richtlinie 89/391/EWG), beschreibt Mindestanforderungen, wel-
che die Sicherheit und die Gesundheit am Arbeitsplatz betreffen. Einer der Griinde fir
die Einfuhrung der Richtlinie, waren die gravierenden Unterschiede, die in den Mit-
gliedsstaaten, bezogen auf den Arbeitsplatz und darin enthaltene Sicherheit und Ge-
sundheit, vorhanden waren (EUR-Lex, 1989, 0.S.). Die einzelnen Mitgliedstaaten hat-
ten die Aufgabe, diese Richtlinie innerhalb des eigenen Staatsgebietes bis 1992 umzu-
setzen (Europaische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz,
2016, 0.S.). Nachdem Osterreich erst 1995 Mitglied der Europaischen Union (EU) wur-
de, war diese Richtlinie von Beginn des Beitrittes gultig. In weiterem Zusammenhang
mit der beschriebenen Richtlinie steht die Verdéffentlichung der Europaischen Kommis-
sion (Mitteilung Dokumenten Nummer: 52004DC0062) im Jahr 2004. In diesem Bericht
wird beschrieben, dass die Einfiihrung der EU-Vorschrift einen positiven Einfluss auf
die einzelnen Mitgliedsstaaten, in Bezug auf die Sicherheit und den Gesundheits-
schutz, aufwies. Dartiber hinaus kommt die Europaische Kommission zur Einstellung,
dass die Einfuhrung der Standards eine Praventionskultur innerhalb der gesamten Eu-
ropaischen Union schafft. Nicht zuletzt werden darin auch Schwachstellen der Richtli-
nien beschrieben. Eine davon ist, dass psychische Belastungen nicht explizit in der
Richtlinie beschrieben wurden (EUR-Lex, 2016, 0.S.).
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Die Europaische Stiftung fir die Verbesserung von Lebens- und Arbeitsbedingungen
wird in der englischen Sprache als ,European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions“ genannt und wird im Allgemeinen verkdrzt als ,Euro-
found® bezeichnet. Eurofound ist eine Agentur der Europaischen Union, die 1975 ge-
grindet wurde, um bessere Lebens- und Arbeitsbedingungen zu forcieren. Dies ge-
schieht vor allem durch den partnerschaftlichen Charakter der Stiftung. Sie arbeitet mit
Staaten, Arbeithehmerinnenvereinigungen, Wirtschaftsvereinigungen und naturlich mit
Institutionen der Europaischen Union zusammen. Die Aktivitaten sind vielfaltig, jedoch
liegt der Fokus auf zwei Themengebieten. Einerseits gibt Eurofound Studien heraus
und beschéftigt sich mit gesellschaftlichen Veranderungen und andererseits wird die
Informationsverbreitung und damit zusammenhangende Kommunikation als wichtiger
Auftrag gesehen. Die Studie wird alle funf Jahre durchgefiihrt. Primar sollen Unter-
nehmensbereiche und Institutionen unterstitzt werden, die sich mit administrativen,
personellen, operativen und kommunikativen Tatigkeiten beschéaftigen (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound), 2017b,
0.S.). Insgesamt gibt Eurofound drei Studien heraus, die sich alle mit dem Schwer-
punkt der Lebens- und Arbeitsbedingungen beschaftigen. Vorteil dieser Studien ist,
dass diese Langzeitstudien sind und dadurch einen Mehrwerkt zur Trend-Erkennung
der Europaischen Union erméglichen. Teil der reprasentativen Studien sind alle Mit-
gliedsstaaten der Europaischen Union und die Mitglieder der European Free Trade
Association sowie alle Nationen, die potenzielle Kandidaten fiir die Aufnahme in die
Europaische Union sind (European Foundation for the Improvement of Living and Wor-
king Conditions (Eurofound), 2017c, 0.S.). Fir die ausgegebenen Richtlinien der EU
war vor allem die Studie zum Thema ,Arbeitsbedingungen® wichtig. Die European
Working Conditions Survey (EWCS) wurde 1990 zum ersten Mal durchgefuhrt und gibt
einen Uberblick (iber die Arbeitsbedingungen in der EU, um Aufschluss Uber folgende
Bereiche zu geben (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions (Eurofound), 2017a, 0.S.):

e Bewertung und Messung von Arbeitsbedingungen, die selbststandige und un-

selbststandige Personen im Bereich Arbeit betreffen

¢ Analyse von Zusammenhangen in Bezug auf diverse Aspekte der Arbeitsbedin-

gungen
¢ Identifizierung von Risikogruppen und deren Entwicklungen
e Aufdeckung von Trends mittels homogenen Indikatoren

e Beisteuerung zu Vorgehensweisen der EU im Bereich der Arbeitsqualitat
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2015 fand die letzte Studie statt. Herangezogen wurden die 28 Mitgliedsstaaten der
Europaischen Union sowie Norwegen, Schweiz, Albanien, Mazedonien, Montenegro,
Serbien und Turkei. Im Vergleich zu der ersten Studie wurden die Themenbereiche
erweitert. In der heutigen Fassung der Studien werden multiple Faktoren berlcksich-
tigt. Die Themengebiete sind weitlaufig und beziehen Fragenbldcke ein, die sich unter
folgenden Kategorien zusammenfassen lassen (European Foundation for the Impro-

vement of Living and Working Conditions (Eurofound), 2017a, 0.S.):
e Status des Arbeitsverhaltnisses
o Arbeitszeit
e Arbeitsorganisation
o Aus- und Weiterbildung
e Physische und psychische Risikofaktoren
e Gesundheit und Sicherheit
e Work-Life-Balance
o Partizipation der Arbeitnehmerlinnen
e Gehalt/Lohn und finanzielle Absicherung
e Arbeit und Gesundheit

Insgesamt wurden im Jahr 2015 44.000 arbeitende Personen — selbststandige und
unselbststédndige — befragt. Fur die vorliegende Forschungsarbeit werden Ergebnisse,
die die psychische Situation der arbeitenden Personen betreffen, in Betracht gezogen

und im folgenden Abschnitt kurz umrissen.

Innerhalb der Variable ,Arbeitsintensitat” wird erlautert, in welchem Ausmal gearbeitet
wird. Die Studie zeigt, dass das Job-Demand-Control Modell relevant ist, denn eine
hohe Arbeitsanforderung mit wenig Entscheidungsspielraum kann zu erheblichen Risi-
ken der gesundheitlichen Erkrankung flhren. Fur die erforschte Arbeitsintensitat wer-
den verschiedene Aspekte herangezogen. Einerseits werden Faktoren herangezogen,
die auf Zeitdruck hinweisen, darunter ist zu verstehen, wenn Deadlines zu erreichen
sind oder im Allgemeinen zu wenig Zeit fur die Erfullung der Arbeit eingerdumt wird.
Daruber hinaus werden auch Stoérfaktoren wie Unterbrechungen betrachtet. Wichtig fur
diesen Themenblock der Studie sind auch emotionale Anforderungen, denen die arbei-

tende Person ausgesetzt ist. Zusammenfassend kann berichtet werden, dass aus der
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Studie hervorgeht, dass die Arbeitsintensitat fur altere Beschaftigte geringer ausfallt als
fur junge. Des Weiteren wird festgehalten, dass die Arbeitsintensitdt davon abhangig
ist, wie hoch die Geschwindigkeit der Arbeit ist. Es spielen mehrere Determinanten
eine Rolle. Genauer gesagt, ist es abhangig von den Anforderungen dieser Determi-
nanten. Darunter sind Personen oder Situationen zu verstehen, die in die Arbeit inklu-
diert sind. Beachtenswert dafur sind teilhabende Personen wie Kundinnen, Kolleglnnen
oder numerische Produktionsziele. Je mehr Determinanten in der Arbeit relevant sind,
desto hoher fallt die Intensitat aus. Aus der Forschung ist bekannt, dass hohe emotio-
nale Anforderungen zu mentalen Erkrankungen, Mudigkeit oder Burnout fuhren kén-
nen. Die emotionalen Anforderungen sind zunehmend in Bereichen zu finden, die in
der taglichen Arbeit mit Menschen zu tun haben. Einerseits sind diese in Betreuung
und Pflege zu finden, als auch im Bereich des Kundensupports. Beschaftige in diesen
Branchen missen Emotionen verstecken, mit verargerten Kundlnnen oder in emotional
schwierigen Situationen arbeiten. Die Unterschiede in den einzelnen Staaten sind
enorm. In Danemark, den Niederlanden und in Norwegen empfinden weniger als 19%
der Arbeitenden, dass sie Gefihle verstecken missen. Im Gegensatz dazu erleben in
Frankreich, Bulgarien und Griechenland fast 50%, dass Emotionen versteckt werden
mussen. Es wird in den Ergebnissen erlautert, dass sich die Anzahl der Personen, die
mit einem verargerten Gegenuber zu tun haben, gesteigert hat. Das verargerte Ge-
genuber sind einerseits Kundinnen aber auch beispielsweise Schilerlnnen. Das Zu-
sammenarbeiten mit einer dritten Partei, im Sinne von Kundinnen, hat sich seit 2010
verschlechtert. Es wird ebenso festgehalten, dass Frauen mehr von emotionalen Be-
lastungen betroffen sind als Manner. Sie zeigen einen Wert von 35%, die ihre Gefuhle
zu verstecken haben. Das ist auch darauf zurtickzufihren, dass Frauen eher Arbeiten
verrichten, die mit sensitiven Situationen, der Pflege und Betreuung oder Bildung zu
tun haben (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditi-
ons (Eurofound), 2016, S. 51). Die Studienergebnisse, welche auf das subjektive
Wohlbefinden abzielen, zeigen, dass sich die Teilnehmerinnen heute besser fiihlen als
vor funf Jahren. Innerhalb des Fragebogens ist eine Maximalpunktezahl von 100 zu
erreichen, die durchschnittlich erreichte Punktezahl liegt bei 69. Eine hohe Punktean-
zahl ist mit einem hohen subjektiven Wohlbefinden zu identifizieren, eine niedrige
Punkteanzahl wird mit der Gefahr von psychischen Beeintrachtigungen assoziiert. Im
Vergleich von Manner und Frauen, schneiden Manner — mit 70 Punkten — besser als
Frauen — mit 68 Punkten — ab. Es ist auch zu erkennen, dass jingere Arbeitnehmerin-
nen ein hoheres Wohlbefinden haben als Altere. Neben physischen Erkrankungen ge-
ben 36% der Befragten an, dass sie unter Ermidung leiden und 16% Angst empfinden.

Weiters wird berichtet, dass Ermidung und Angst mit den Bereichen ,Soziales Umfeld®
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und ,Arbeitsintensitat” in Zusammenhang gebracht werden. Fragen zum Schlaf werden
in der Studie abgefragt, interessant daran ist, dass 63% der Managerinnen Probleme
mit dem Schlaf aufweisen, im Vergleich dazu geben nur knapp 50% der mannlichen
Kollegen dieses Problem an (European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions (Eurofound), 2016, S. 109ff.). 81% der Befragten sagen aus, dass
sie zufrieden sind mit ihrer Work-Life-Balance. Daran ist interessant, dass ein Unter-
schied zwischen Mannern und Frauen herrscht. 20% der Manner sagen, dass keine
Balance zwischen Work-Life besteht, im Gegensatz dazu zeigen das 16% der Frauen
auf (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eu-
rofound), 2016, S. 125). Die Studie macht darauf aufmerksam, wie essenziell die Ar-
beitsqualitat fir Sicherheit, Produktivitat, Kreativitat, Innovation und offentliche Ge-
sundheit ist. Deshalb wird insgesamt vorgeschlagen, dass sich Nationen mit den ange-
sprochenen Themengebieten auseinandersetzen, um einen einheitlichen Standard in
Zukunft zu erreichen. Aus Sicht der Stiftung sollte die Européische Union die Richtung
einschlagen, diese Situation zu verbessern (European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions (Eurofound), 2016, S. 141f.).

Um sicher zu stellen, dass Standards eingehalten werden und eine Richtung fir die
Méglichkeiten vorgeben, gibt es die Internationale Organisation fir Standards (ISO).
Die Aufgabe dieser unabhangigen und Ubernationalen Organisation ist es, Standards
fur viele verschiedene Bereiche des Lebens zugeben. Insgesamt verzeichnet die Or-
ganisation 164 Mitglieder (International Organization for Standardization, o.J.a, 0.S.).
Die ISO 10075 befindet sich in der Kategorie Ergonomie und beschreibt in drei Teilen
psychische Belastungen, darunter fallen die Definition, die Gestaltung von Arbeit und
die Messung sowie Bewertung von psychischen Belastungen (International Organizati-

on for Standardization, 0.J.b, 0.S.).

3.2 Osterreich

Die angesprochene Norm wurde fiir die Europaische Union und fir Osterreich Gber-
nommen, deshalb wird von der Norm als ONORM EN ISO 10075 gesprochen (Austrian
Standards Institute, 2017a, 0.S.).

Die ONORM wird von Austrian Standards herausgegeben. Austrian Standards ist ein
gemeinnutziger Verein und wurde 2008 in der heutigen Variante gegrindet. Friher war

Austrian Standards als Normungsinstitut bekannt (Austrian Standards Institute, 2017b,
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0.S.). Es wird festgehalten, dass mehr als 90% der 6sterreichischen Normen urspriing-
lich von einer europaischen oder internationalen Norm abstammen. Die Mitgestaltung
ist dabei ein zentraler Aspekt. Austrian Standards ist das 6sterreichische Mitglied fur
das europdische Komitee der Normung und bei der Internationalen Organisation fur

Normung (Austrian Standards Institute, 2017c, 0.S.).

Die Arbeitsplatzevaluierung von psychischen Fehlbelastungen ist laut dem 6sterreichi-
schen Gesetz dem Arbeitnehmerinnenschutzgesetz unterstellt (ASchG), das die
Grundlagen fir die Sicherheit und den Gesundheitsschutz darstellt. Dieses Gesetz ist
gultig fur alle Personen, die sich in einem Beschaftigungs- oder Ausbildungsverhaltnis
befinden. Fiur die Vollstandigkeit des Verstandnisses ist anzuflhren, dass fur Perso-
nen, die in der Land- und Forstwirtschaft sowie in privaten Haushalten und durch
Heimarbeiten beschaftigt sind, andere gesetzliche Bestimmungen gelten (§ 1, ASchG).
Darlber hinaus betrifft das Arbeitnehmerinnnenschutzgesetz nicht Bedienstete des
Bundes. Arbeitnehmerinnen im o6ffentlichen Dienst unterliegen dem Bundes-
Bedienstetenschutzgesetz (B-BSG). Anzumerken ist, dass der Gesetzestext mit den
relevanten Stellen aus dem Arbeitnehmerinnenschutzgesetz deckungsgleich ist. Von
Wichtigkeit fur die vorliegende Arbeit sind neben § 1 auch §§ 2, 4 sowie 7 (ASchG, B-

BSG). In weiterer Folge wird das Arbeithehmerinnenschutzgesetz herangezogen.

3.2.1 Bundesministerium fuir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz

Das Bundesministerium fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz ist das zustandi-
ge Ressort fir das Gesetz des Arbeitsschutzes. Es soll hier ein Einblick in die relevan-
ten Paragraphen gegeben werden. Die Novelle zum Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz,
das dadurch einen Schwerpunkt auf psychische Belastungen wirft, ist im Jahr 2013 in
Kraft getreten (Huber et al., 2013, S. 20). Veranderung fand das vorangehende Gesetz
vor allem in Begriffsbestimmungen, hierbei wird der psychischen Gesundheit sowie der
Praventionsarbeit ein hoher Grad an Wichtigkeit zugerechnet, welche durch die Ar-
beitsplatzevaluierung erreicht werden soll. Dartiber hinaus werden Arbeitspsychologin-
nen im Gesetz verankert und explizit als Fachpersonal genannt (Bundesministerium fr
Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, Sektion Arbeitsrecht und Zentral-
Arbeitsinspektorat, 2016b, 0.S.).

§ 7, ASchG, Abs. 2 gibt Informationen zu Gefahren und der Gefahrenverhltung. Unter

dieser Verhltung sind alle Vorkehrungen zu verstehen, die dazu fuhren, dass Gefah-
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ren verringert oder vermieden werden. Dartber hinaus ist in diesem Teil des Gesetzes
auch der Begriff ,Gefahr definiert. Laut des Bundesgesetzes sind Gefahren, arbeits-
bedingte psychische und physische Belastungen, welche zu Fehlbelastungen flihren
kénnen. Des Weiteren werden im § 7, ASchG die Grundsatze erlautert, die essenziell
fur die Gefahrenverhiitung sind. Insgesamt finden innerhalb des angesprochenen Pa-

ragraphen folgende neun Punkte Erwahnung:
¢ Risikovermeidung
e Abschatzung von Risiken, die nicht vermeidbar sind

o Faktor ,Mensch® bezlglich der Gestaltung von Arbeitsplatz / Aufgabe bertck-

sichtigen
e Stand der Technik bertcksichtigen
¢ Gefahrenmomente sind auszuschalten oder zu verringern

e Planung der Gefahrenverhutung mit Bezug auf die Tatigkeiten sowie Aufgaben,

Arbeitsorganisation, Arbeitsablaufe, Arbeitsumgebung
¢ Individueller Gefahrenschutz ist dem kollektiven Gefahrenschutz nachrangig

e Anweisungen an die/den Arbeitnehmerln soll geeignet sein

In § 4, ASchG wird grundsatzlich beschrieben, wie die Ermittlung und Beurteilung er-
folgen muss. § 4, ASchG, Abs. 1 erlautert die vier wesentlichen Bereiche, die fur die

Evaluierung relevant sind. Diese wurden bereits in Kapitel 2 ndher erklart:
e Belastung durch Tatigkeitsmerkmale
e Belastung durch das Sozial- und Organisationsklima
e Belastung durch Arbeitsumgebung
e Belastung durch die Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

§ 4, ASchG, Abs. 2 formuliert, dass wahrend der Beurteilung und Bewertung ein be-
sonderes Augenmerk auf schutzbedirftige und besonders gefahrdete Arbeithehmerin-
nen gelegt werden muss. Das bezieht sich einerseits auf die Eignung der Arbeitnehme-
rinnen und andererseits auf demografische Faktoren wie Alter, Kérperkraft, Qualifikati-
on und Konstitution. Aufgrund der Bewertung der Gefahren, sind Ma3nahmen zu ent-
wickeln, die zur Gefahrenvermeidung beitragen — wird geregelt in Abs. 3. Ferner wird in
Abs. 4 bestimmt, dass auch die Mallnahmen erforderlichenfalls Uberprift und ange-

passt werden missen, um den Schutz der Arbeitnehmerinnen zu gewahrleisten. Unfal-
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le, das Auftreten von Erkrankungen, Einflhrung neuer Arbeitsmittel oder auch ein be-
grindetes Verlangen des Arbeitsinspektorates sind laut § 4, ASchG, Abs. 5 Indikato-
ren, welche allenfalls zu einer Evaluierung zu fuhren haben. ,Erforderlichenfalls sind
Fachleute heranzuziehen, die bei der Evaluierung und Festlegung der MaRnahmen
unterstitzen. Daruber hinaus kann auch der Rat von Sicherheitsfachkraften, Arbeits-
medizinerlnnen, sonstige geeignete Fachkrafte wie Chemikerlnnen, Toxikologinnen,
Ergonomlnnen oder Arbeitspsychologinnen hinzugezogen werden. Die Arbeitspsycho-

loglnnen werden besonders hervorgehoben (§ 4, ASchG, Abs. 6).

In Osterreich gilt die Vorschrift, dass ein Betrieb, der mehr als zehn Arbeitnehmerinnen
regelmaflig beschaftigt, eine Sicherheitsvertrauensperson bestellen muss (§ 10,
ASchG, Abs. 2). Diese Sicherheitsvertrauenspersonen gelten als Arbeitnehmerinnen-
vertretung und haben in ihren Aufgaben einen besonderen Fokus auf Gesundheit und
Sicherheit zu legen (§ 10, ASchG, Abs. 1). Unter anderem obliegt den Sicherheitsver-
trauenspersonen die Informationsverbreitung zu den Themen Gesundheit und Sicher-
heit. Sie haben die Moglichkeit, die Fihrungskrafte zu beraten und zu unterstitzen. Die
Sicherheitsvertrauenspersonen missen bei der Beurteilung und Bewertung der Gefah-
ren sowie der Erarbeitung der MalRnahmen beteiligt sein (§ 11, ASchG). Festzuhalten
ist, dass die Sicherheitsvertrauensperson keine rechtswirksame Verantwortung fiir die
Einhaltung des Arbeitnehmerinnenschutzes tragt (§ 10, ASchG, Abs. 9). Einer Sicher-
heitsfachkraft oder Arbeitsmedizinerin ist es moéglich, die Aufgaben der Sicherheitsver-
trauensperson zu Ubernehmen (§ 10, ASchG, Abs. 10). Im Gegensatz zu Sicherheits-
vertrauenspersonen sind Sicherheitsfachkrafte verpflichtend und unabhéngig der Mit-
arbeiteranzahl zu bestellen. Die Sicherheitsfachkraft muss Uber gentigend Wissen im
vorgesehenen Themengebiet verfiigen oder sich dieses andernfalls durch Weiterbil-
dung erwerben. Es besteht die Mdglichkeit, eine betriebsinterne Person zu bestellen
und auszubilden, eine externe Person hinzuzuziehen oder ein sicherheitstechnisches
Zentrum zu beauftragen (§ 73, ASchG). Arbeitgeberlnnen kénnen in zwei Fallen selbst
als Sicherheitsfachkraft auftreten. Einerseits wenn maximal bis zu 50 Arbeithehmerin-
nen beschaftigt sind und die Ausbildung laut § 74, ASchG vorliegt. Andererseits wenn
weniger als 25 Arbeithnehmerinnen beschaftigt sind und genligend Wissen Uber die
Bereich Sicherheit und Gesundheit vorliegen (§ 78b, ASchG). In Arbeitsstatten, an
welchen bis zu 50 Mitarbeiterlnnen arbeiten, muss eine Begehung durch die Sicher-
heitsfachkraft und die Arbeitsmedizinerin durchgefiihrt werden. Diese Begehung ist in
einem zeitlichen Rahmen vorgeschrieben: bei ein bis zehn Mitarbeiterinnen muss die-

se einmal innerhalb von zwei Jahren, bei elf bis 50 Mitarbeiterlnnen jahrlich erfolgen (§
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77a, ASchG). Die sicherheitstechnische und arbeitsmedizinische Betreuung und damit
auch die Begehung kann vom Trager der Unfallversicherung Gbernommen werden,
wenn die/der Arbeitgeberin insgesamt weniger als 250 Personen beschaftigt (§ 78,
ASchG). Innerhalb der Unfallversicherung wird diese Aufgabe von Praventionszentren
Ubernommen, laut § 78a, ASchG hat der Trager der Unfallversicherung diese einzu-

richten.

3.2.2 Arbeitsinspektorat

Die Arbeitsinspektion ist eine wesentliche Institution, ihre primare Aufgabe besteht da-
rin, fur die Einhaltung der Gesetze zu sorgen. Sie ist dem Bundesministerium fur Ar-
beit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK) unterstellt. Einerseits kann diese In-
stitution mit Kontrolle assoziiert werden und andererseits mit Beratung. Das Arbeitsin-
spektorat liefert Informationen und zeigt Mdglichkeiten zur Umsetzung der Gesetze auf
(Bundesministerium fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, Sektion Arbeitsrecht
und Zentral-Arbeitsinspektorat, 2016a, 0.S.). In Summe sind 6sterreichweit 550 Perso-
nen fur das Arbeitsinspektorat tatig. Die Betriebe werden von den rund 300 AufRen-
dienstmitarbeiterlnnen betreut. Diese 300 Personen betreuen 210.000 Arbeitsstatten,
in diesen Arbeitsstatten sind ungeféhr 2,4 Millionen Menschen beschaftigt (Bundesmi-
nisterium fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, 2016a, S. 7). Insgesamt gibt es
in Osterreich 19 regionale Niederlassungen des Arbeitsinspektorates sowie ein Arbeits-
inspektorat fir Bauarbeiten. Alle unterstehen unmittelbar dem Gbergeordneten Arbeits-
inspektorat, welches als Zentral-Arbeitsinspektorat bezeichnet wird. Die Aufgaben,
Organisation sowie die Rechte und auch Pflichten der Arbeitsinspektion sind im Ar-
beitsinspektionsgesetz (ArblG) geregelt. Alles in allem kann die Arbeitsinspektion als
die Institution bezeichnet werden, welche sich um die Wahrnehmung des Schutzes der
Arbeitnehmerlnnen kimmert. Die Aufgabe liegt darin, den Schutz, insbesondere den
Schutz des Lebens, der Sittlichkeit, der Gesundheit und der Wirde sowie Integritat zu
uberwachen. Die Organe muissen auch den Schutz bezuglich der Beschaftigung von
Jugendlichen und Kindern, Schwangeren und besonders Schutzbedurftigen sicherstel-
len. Die mégliche Uberprifung kann auch die Arbeitszeit und deren Aufzeichnung be-
treffen sowie diverse Heimarbeiten (§ 3, ArblG, Abs. 1). Aufgrund dieses Umfanges
stellt die Arbeitsinspektion die gréoRte gesetzlich beauftragte Organisation dar, die sich
um Gesundheits- und Sicherheitsschutz kimmert. Wie bereits erwahnt, obliegt dem
Arbeitsinspektorat die Kontrolle und damit Uberprifung der Gesetzeseinhaltung.
Dadurch ist es mdglich, dass unangekiindigte Betriebsbesuche erfolgen kénnen und im
Rahmen des Besuches eruiert werden kann, welche sicherheits- und gesundheitstech-

nischen Situationen im Unternehmen vorliegen. Dartber hinaus ist es dem Arbeitsin-
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spektorat erlaubt, Mitarbeiterinnen zu befragen, schriftliche Aufzeichnungen einzuho-
len, Fotoaufnahmen und Messungen anzufertigen. Allerdings missen samtliche Infor-
mationen vertraulich behandelt werden. Im Fall einer Nicht-Einhaltung der Gesetze
kann Strafanzeige erstattet werden. Die Strafanzeige wird bei erheblichen Mangeln
sofort erstattet beziehungsweise nach einer gegebenen Frist, wenn diese nicht beho-
ben werden. Im Fall einer akuten Gefahr fur das Leben der Mitarbeiterlnnen kann so-
fortige Einstellung der Arbeit verlangt werden (Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales
und Konsumentenschutz, 2016a, S. 5ff.). Auf die Strafanzeige kann eine Verwaltungs-
strafe folgen. Sollte sich ein Unfall ereignen, der sozialversicherungsrechtliche oder
strafrechtliche Konsequenzen nach sich zieht, kénnen die Aufzeichnungen der Arbeits-
platzevaluierung als Beweismittel herangezogen werden (Bundesministerium fur Ar-
beit, Soziales und Konsumentenschutz, 2016b, S. 4). In Bezug auf die Evaluierung
stellt das Arbeitsinspektorat eine Vielzahl an Informationen, Leitfaden und Vorschlagen
zur Verfugung. Es ist erkennbar, dass ein enger Austausch mit den Interessensvertre-
tungen in Osterreich herrscht. Auch diese beteiligen sich an der Unterstiitzung fir Ar-
beitgeberlnnen in der Umsetzung der Gesetzesgrundlage. Details werden im Kapitel

4.2 erlautert.
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4 Vor- und Nachteile aus Unternehmenssicht

Seitdem das Gesetz der Gefahrenbeurteilung um psychische Belastungen 2013 erwei-
tert wurde, stehen Unternehmerinnen und Fihrungskrafte vor der Herausforderung,
nicht nur die physischen Gegebenheiten im Blick zu halten, sondern auch einen Fokus
auf den mentalen Zustand der Arbeitnehmerinnen zu legen. Die Thematik ist komplex
und sorgt fur Abschreckung und Aufregung, vor allem deshalb, weil die Befiirchtung
besteht, dass konfliktreiche Diskussionen entstehen kénnen und die Anregungen der
Mitarbeiterlnnen nicht umsetzbar sind (Wolf, Krempien, Zwingmann & Richter, 2015, S.
531). Innerhalb der folgenden Unterkapitel werden Aspekte beleuchtet, welche einen
direkten Einfluss auf Unternehmen haben. Unter anderem werden Kennzahlen, wie der
prospektive Return on Investment (ROI), betrachtet. Die Kennzahlen beurteilen die
Sinnhaftigkeit von MalRinahmen zur Gesundheit im Betrieb. Anzumerken ist, dass Mal3-
nahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung nicht die Gefahrenbeurteilung nach
demArbeitnehmerlnnenschutzgesetz ersetzen. Die Kennzahlen sollen dazu dienen,
aus unternehmerischer Sicht zu beurteilen, welche Rolle der Aspekt der Gesundheit
spielt. Deshalb werden auch die Folgen fir Unternehmen, die aus den beschriebenen
Belastungen heraus, entstehen kdnnen, erwahnt. Nicht zuletzt wird auch der Punkt der
Umsetzung néher beachtet. Es wird aus theoretischer Sicht eruiert, wie das Gesetz
umgesetzt werden kann beziehungsweise welche Hilfestellungen durch den Staat die

Interessensvertretungen geleistet werden.

Wie erwahnt, wird der prospektive Return on Investment (ROI) als eine Kennzahl be-
trachtet, welche sich auf die Zukunft bezieht und die Mdglichkeit bietet den 6konomi-
schen Nutzen von betrieblicher Gesundheitsférderung aufzuzeigen. Es handelt sich
konkret um eine Kosten-Nutzen-Rechnung und stellt dadurch eine Schéatzung fur den
zuklnftigen potenziellen finanziellen Nutzen dar. Das generelle Ziel von Kennzahlen
liegt darin, 6konomische GroRen verstandlich auszudricken. In diesem Fall wird ein
Zahlenverhaltnis angegeben. Der ROI stellt den Nutzen beziehungsweise den Gewinn
in Verhaltnis zum investierten Kapital. Unter dem investierten Kapital werden die Kos-
ten verstanden, welche fur die MaRnahmen der Gesundheitsférderung anfallen. Als
Nutzen beziehungsweise Gewinn werden die Einsparungen aufgrund von Krankheits-
kosten und geringerer Fehlzeiten beschrieben. Dabei gibt es die Mdglichkeit, den ROI
retrospektiv oder prospektiv zu berechnen. Der retrospektive ROI bezieht sich auf die
Vergangenheit, im Vergleich dazu stellt der prospektive die Zukunft und damit die Pra-

vention in den Mittelpunkt. Durch die Berechnung des ROI kénnen MalRnahmen bewer-
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tet werden und zwischen MalRnahmen entschieden werden. Es soll jene MalRhahme
gewahlt werden, die die beste Relation zwischen Kosten und Nutzen aufweist. Es ist
nicht zielfuhrend die kostenschwéachste Variante auszuwahlen. Grundséatzlich ist das
Ziel des ROIs eine monetare Darstellung des Nutzens. Die Arbeitszufriedenheit und
damit zusammenhangende Produktivitdt kann nicht monetisiert werden, deshalb wer-
den als Kosten, wie bereits erwahnt, die Krankheitskosten ermittelt. Der ROl hat vor
allem in den Vereinigten Staaten von Amerika mittlerweile einen hohen Stellenwert
erreicht, da dort die direkten Kosten fir die Krankenversicherung anfallen. Im Vergleich
dazu finden wir in Deutschland — aber auch Osterreich — ein solidarisches Modell un-

abhangig von tatsachlichen Krankenkosten (Kramer & Bddeker, 2008, S. 5f.).

Eine weitere Kennzahl, welche betrachtet wird, ist die Kennzahl der Krankheitstage.
Durch die relativ leichte Erfassung der Fehltage aufgrund von Krankheit wird diese
Kennzahl von Unternehmen vorwiegend herangezogen. Aus wissenschaftlichen For-
schungsbereichen geht hervor, dass zwischen Krankenstandhaufigkeit und Gesund-
heitszustand eine signifikante Korrelation herrscht (Kivimaki et at., 2005, S. 99). Fur ein
Unternehmen entstehen dabei Kosten in zwei Bereichen. Einerseits die Weiterbezah-
lung des Erkrankten und andererseits ist es moglicherweise notwendig, eine Vertretung
fur die Person zu ernennen. Entweder muss eine Neuanstellung vorgenommen werden
oder eine interne Vertretung muss die Aufgaben bernehmen und hat dadurch eventu-
ell erhbhte Anwesenheitszeiten (Glnther, Albers & Hamann, 2009, S. 369). Ein weite-
rer aktueller Ansatz aus der Forschung zeigt eine Kennzahl, welche relevant fur die
Erkennung der Gesundheit oder Krankheit der Arbeithehmerinnen ist. Die Prasentis-
mushaufigkeiten ermdglichen eine passendere Prognose des Gesundheitszustandes in
Betrieben. Unter Prasentismushaufigkeit wird verstanden, wie oft trotz Krankheit gear-
beitet wird (Gerich, 2015, S. 31). Prasentismus fihrt zu wesentlichen Produktivitatsein-
buBen, dies betrifft die qualitative und mengenmafige Aufgabenerledigung. Die kran-
ken, anwesenden Arbeitnehmerinnen erbringen unterdurchschnittliche Leistungen im
Kontrast zu gesunden Arbeithnehmerlnnen. Empfehlenswert ist, dass Kennzahlen be-
reits vor Beginn von diversen Gesundheitsférderungen betrachtet werden, damit ist
gemeint, dass der Ist-Zustand aufgrund von Kennzahlen erhoben wird, um im Nach-
hinein den Erfolg Uberprifen zu kénnen. Anzumerken ist, dass die Kennzahlen nicht
isoliert betrachtet werden kénnen, sondern, dass diese sich gegenseitig beeinflussen
und teilweise voneinander abhangig sind. Die in Folge vorgestellten Kennzahlen kon-
nen in drei Uberbegriffe geclustert werden: die Arbeitszufriedenheit — betrifft die ersten

sieben Kennzahlen — die Gesundheitsgefahrdung — betrifft die folgenden vier — und die
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Gesundheitsforderung — betrifft die letzten vier (Gunther et al., 2009, S. 369ff.). Siehe

Tabelle 1 fir die relevanten Kennzahlen und die Berechnung.

Tabelle 1: Gesundheitsschutz in Kennzahlen betrachtet

Kennzahl Berechnung

Diese Kennzahlen kénnen dem Cluster Arbeitszufriedenheit zugeordnet wer-
den:

Arbeitszufriedenheitsindex Arbeitszufriedenheit, welche durch Befragung
ermittelt wird

Krankenstandsdaten sowie Da-  Hierzu kdnnen verschiedene Daten herangezo-

ten zur Leistung gen werden. Zum Beispiel: Fehlzeiten an Monta-
gen, Freitag oder Brickentagen (Verlangerte Wo-
chenenden) oder ein Outputvergleich zu Vorjah-
ren, Vorperioden oder Mitarbeiterlnnen

Fluktuationsrate Division von freiwilligen Kiindigungen und gesam-
te Mitarbeiterinnenzahl ergibt diese Rate.

Rate der Fruhrentenantrage Division von Fruhrentenantrage und gesamte
Mitarbeiterlnnenzahl ergibt diese Rate.

Fortbildungsengagementindex Durchschnittlich beantragte Fortbildungstage pro
Mitarbeiterln innerhalb einer Periode.

Verbesserungsvorschlagsindex  Durchschnittliche Anzahl von eingebrachten Ver-
besserungsvorschlagen pro Mitarbeiterln.

Diese Kennzahlen kénnen dem Cluster Gesundheitsgefdhrdung zugeordnet
werden:

Anzahl der mehrfach erkrankten Zahlung der mehrfach erkrankten Mitarbeiterin-

Mitarbeiterlnnen nen innerhalb eines Jahres.

Anzahl der Mitarbeiterlnnen mit ~ Zahlung der Mitarbeiterinnen, die an einer chroni-

chronischen Krankheiten schen Krankheit leiden.

Anteil von Langzeitarbeitsunfd-  Division von Langzeitarbeitsunfahigkeitsunfalle

higkeitsfallen und gesamte Arbeitsunfahigkeitsunfalle ergibt
diese Rate.

Kosten arbeitsbedingter Erkran-  Kosten, die spezifisch auf arbeitsbedingte Erkran-
kungen kungen zurlckzufuhren sind.

Diese Kennzahlen kénnen dem Cluster Gesundheitsforderung zugeordnet
werden:

Kosten fir Gesundheitsférde- Division von Kosten der gesamten Gesundheits-
rung pro Mitarbeiterin férderung und gesamte Mitarbeiterinnenzanhl
ergibt diese Rate.

Beteiligungsquote Division von Anzahl der beteiligten Mitarbeiterin-
nen an Mallnahmen der Gesundheitsférderung
durch gesamte Mitarbeiterlnnenzahl ergibt diese
Quote.

Verbesserungsvorschlagsindex  Durchschnittliche Anzahl von eingebrachten und
gesundheitsrelevanten Verbesserungsvorschla-
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gen pro Mitarbeiterin.

Wirksamkeit von MaRnahmen Berechnung des Erfolges von Mallinahmen an-
hand von prozentualen Zielerreichungsgraden
oder monetar durch ROI.

Quelle: Gunther et al. (2009, S. 371)

Die Erhebung der Daten, die fur die genannten Kennzahlen relevant sind, kann sich
schwierig gestalten und ist abhangig von der Qualitat der gefiihrten Informationen im
Unternehmen. Grundsatzlich muss unterschieden werden zwischen quantitativen und
qualitativen Daten sowie internen und externen Daten. Die Situation ist demnach ab-
hangig von den einerseits vorhandenen Daten wie beispielsweise der Personalver-
rechnung bezuglich Krankheitstagen und Fehlzeiten sowie der unternehmerischen
Buchhaltung, wenn erhoben werden soll, was als MaRnahme der Gesundheitsforde-
rung gilt. Notwendig ist daher, dass eine sehr genaue Aufzeichnung vorhanden ist be-
ziehungsweise fiir die Zukunft angestrebt wird, um den Erfolg von MalRhahmen mess-
bar zu machen. Es ist fur Unternehmerinnen und Flhrungskrafte essenziell, dass ein
richtiger Umgang mit den Kennzahlen erlernt wird, ansonsten kdnnen Nebenwirkungen
entstehen. Diese Nebenwirkungen kdnnen dazu beitragen, dass Projekte scheitern
oder nicht realisiert werden. Darunter wird im Bereich von Kennzahlen beispielsweise
der Tunnelblick verstanden. Das heil3t, es werden nur eine oder wenige Kennzahlen
herangezogen, auch die Kennzahlenfixierung ist ein solches Phanomen. Bei der Fixie-
rung wird nur auf die Entwicklung der Kennzahlen geachtet und die Zielerreichung der
Kennzahlen mit allen Mitteln vorangetrieben. Dadurch kénnen Kennzahlen verzerrt
werden. Wenn eine Belohnung fur das Erreichen von einer geringeren Anzahl von
Krankheitstagen ausgeschuttet wird, dann werden Mitarbeiterinnen eventuell zur Arbeit
kommen, obwohl sie krank sind und dadurch die Produktivitdt gesenkt wird. Objektiv
ware das Ziel einer geringeren Anzahl von Krankheitstagen erreicht, allerdings wurde
bei ndherer Betrachtung klar, dass dadurch kein Unternehmenserfolg eintritt. Ein weite-
rer wichtiger Faktor ist die Interpretation der Kennzahlen. Wie erwahnt, dirfen Kenn-
zahlen nicht isoliert betrachtet werden und die Herkunft der Daten muss im Bewusst-
sein liegen. Wenn ein gesellschaftlicher Wandel zu einem gesiinderen Leben vorhan-
den ist und gleichzeitig die Gesundheitsférderungen im Betrieb forciert werden, dann
ist davon auszugehen, dass der Erfolg nicht ausschlief3lich auf MalRnahmen der Ge-
sundheitsférderung zurlckzufiuhren ist, sondern auch auf den gesellschaftlichen Wan-
del (Gunther et al., 2009, S. 372ff.).
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Aus der Literatur wird erkennbar, dass der wahrscheinlich gréRte Vorteil einer Arbeits-
platzevaluierung ist, dass im Unternehmen Achtsamkeit fur den Themenbereich der
Gesundheit und insbesondere der psychischen Belastungen geschaffen wird. Dadurch
wird ein sensiblerer Umgang mit belastenden Themen ermdglicht. Jedes Unternehmen
muss individuell entscheiden, welche Vorteile de facto daraus gezogen werden. Er-
sichtlich ist, dass der Nachteil der Evaluierung der Kostenaufwand fir die Implementie-
rung der Evaluierung an sich und der folgenden Mallnahmen ist. In den folgenden zwei
Kapiteln soll darauf eingegangen werden, welche Folgen aus psychischen Belastungen
entstehen kdnnen und mit welchen mdglichen Auswirkungen fur das Unternehmen
zurechnen hat. Darlber hinaus wird darauf eingegangen, wie Fihrungskrafte die ver-
pflichtende Arbeitsplatzevaluierung durchfiihren kénnen. Auch wenn die Literatur viele
Varianten aufzeigt, liegt die Umsetzung in Handen der Unternehmerinnen und Fuh-

rungskrafte und vor allem in deren Motive, wie das Gesetz umgesetzt werden soll.

4.1 Folgen von psychischen Belastungen

Hier soll nochmals erwahnt werden, dass das Ziel der gesetzlichen Arbeitsplatzevaluie-
rung die Gefahrenerkennung und in weiterer Folge Verhutung ist, allerdings die Diag-
nostik von Erkrankungen nicht im Fokus liegt. Die schwerwiegendsten Folgen von psy-
chischen Belastungen durch den Arbeitsplatz, die auftreten kénnen, sind Erkrankungen
des Herz-Kreislauf-Systems, des Magen-Darm-Traktes und psychische Stérungen.
Psychische Belastungen beziehungsweise Fehlbelastungen kdnnen Krankheiten aus-
I6sen, die korperlich oder psychonerval sind. Die Arbeitsanforderungen, die dazu fih-
ren, sind psychischer Natur, darunter wird verstanden, dass die arbeitenden Personen
weder einem UbermaRigen Kraftaufwand noch schlechter Luft ausgesetzt sind. Es be-
steht die Moglichkeit, dass psychische Stérungen auftreten, wenn bestimmte Person-
lichkeitsmerkmale einer arbeitenden Person und eine bestimmte Arbeitsgestaltung wie
Uber- oder Unterfordung, repetitive Teilarbeit, Zeitdruck, haufige Stérungen oder unbe-
friedigende soziale Beziehungen, aufeinandertreffen. Arbeiten, die physische Auswir-
kungen haben nehmen ab, jedoch nehmen die psychischen Auswirkungen stetig zu.
Anzunehmen ist, dass dies auf die Veranderung der Arbeitsanforderungen von kérper-
lichen zur mentalen Arbeit zurtickzufiihren ist. Es ist zu berichten, dass die haufigsten
psychischen Beeintrachtigungen Depressionen und Angstzustande sind. Dartber hin-
aus kénnen sich psychische und psychosomatische Stérungen hinter anderen Diagno-
sen verstecken und deshalb nicht auf psychische Belastungen begriindet werden.
Dadurch kénnen sich die funktionellen Stérungen im Herz-Kreislauf oder im Magen-
Darm Bereich einschleichen. Neben diesen funktionellen Stérungen sind auch Neuro-

sen problematisch. Unter Neurosen wird eine Stérung der Person-Umwelt-Beziehung
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verstanden, die nachhaltig ist und erlebnisbedingt auftritt. Die Symptomatik von Neuro-
sen kann von psychischen bis korperlichen reichen (Hacker, 1995, S. 248f.). Bereits
1982 haben Kaufmann, Pornschlegel und Udris (1982, S. 14ff.) versucht, die Auswir-
kungen von psychischen Belastungen zu skizzieren. Dabei wird unterschieden zwi-
schen Folgen, die eine kurzfristige und aktuelle Reaktion zeigen, oder mittel- bis lang-
fristige oder sogar chronische Reaktion. Es kénnen drei Gruppen von Auffalligkeiten
gezeigt werden: psychologisch/somatisch, psychische und verhaltensmaflig. Unter
kurzfristigen psychologisch/somatisch sind Reaktionen wie erhdhte Herzfrequenz oder
Blutdrucksteigerungen zu verstehen. Psychische, kurzfristige Symptome sind Anspan-
nung, Frustration oder Arger. Langerfristige Erscheinungen aus der Gruppe psycholo-
gisch/somatisch und psychisch sind Unzufriedenheit, Resignation oder Depression. Im
Verhalten kénnen sich Folgen von psychischen Belastungen entweder individuell oder
sozial sowie kurzfristig oder langfristig auftreten. Es ist auf eine kurzfristige und indivi-
duelle Reaktion zu schlieRen, wenn die Leistungen schwanken, Fehler unterlaufen
oder eine geringe Konzentration zu sehen ist. Im Gegensatz dazu, zeigen sich die
langfristigen Reaktionen durch vermehrtes Suchtverhalten wie erhdhter Tabakkonsum,
Alkoholkonsum oder Tablettenkonsum. Das soziale Verhalten kann beeinflusst werden

wie zum Beispiel: Erscheinungen wie Konflikte, Aggressionen, Streit oder Isolierung.

In Osterreich wird jéhrlich ein Fehlzeitenreport vom Hauptverband der ésterreichischen
Sozialversicherungstradger herausgegeben. Dieser Report zeigt die Entwicklung und
Verteilung von krankheitsbedingten Fehlzeiten in Osterreich. Der Bericht zeigt, dass
2,3% der Krankenstande auf psychische und Verhaltensstérungen zurtckzuflhren
sind, besonders soll hervorgehoben werden, dass ein durchschnittlicher Krankenstand
aufgrund von psychischen und Verhaltensstérungen 38,9 Tage dauert. Zwar ist der
Prozentsatz an Fallen relativ niedrig, jedoch die Dauer im Vergleich zu anderen Er-
krankungen sehr lang, deshalb liegt diese Krankheitsgruppe auf Platz vier der Haupt-
griinde fiir Krankenstand in Osterreich. Im Vergleich dazu liegt die durchschnittliche
Krankheitsdauer in Osterreich bei 9,9 Tagen. Ein deutlicher Unterschied ist zwischen
Mannern und Frauen zu erkennen. Von 100 Mannern erkranken zwei an psychischen
Krankheiten, von 100 Frauen vier. Des Weiteren dauert die Genesung bei Frauen pro
Kopf doppelt so lange als bei Mannern (Leoni & Uhl, 2016, S. 46ff.). Laut Abbildung 5
zeigt sich seit 1995 ein klarer Aufwartstrend von psychischen Stérungen und Verhal-
tensstorungen. Die Zahl der Krankheitstage hat sich seit diesem Zeitpunkt fast verdrei-
facht. Generell muss festgehalten werden, dass diese statistische Auswertung nicht

unbedingt der Realitat entspricht. Es sind zwei Einflussfaktoren zu beachten. Einerseits
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Krankenstandstage je Versicherte/n

hat sich das Diagnoseverhalten der Arztinnen verandert und die Stigmata gegenlber
psychischen Erkrankungen verkleinert, das bedeutet, dass die Diagnose eher gestellt
wird. Dadurch kommt erst jetzt die Tragweite dieser Krankheiten zum Vorschein. Je-
doch zeigt sich auf der anderen Seite, dass viele Symptome nicht der Psyche zuge-
schrieben werden, obwohl der Grund fur die Erkrankung auf psychische Belastungen
zurickzufuhren ist (Leoni & Uhl, 2016, S. 51f.). Die Statistik Austria (Leitner & Baldas-
zti, 2013, S. 37) berichtet, dass circa vier bis sechs Prozent der Beschéftigten an
Stress, Angstzustanden oder Depressionen leiden. Dabei liegt Stress an vierter Stelle
der Gesundheitsprobleme in Osterreich. Unterstrichen wird in dieser Befragung auch,
dass ein Aufwartstrend der psychischen Erkrankungen zu erkennen ist. Dafur wird ein
Vergleich der Jahre 2007 und 2013 angestellt. Die Anzahl der Betroffenen hat sich
verdoppelt, es klagten im Jahr 2013 circa 105% mehr ber gesundheitliche Probleme,
die aus psychischen Belastungen resultieren. Das entspricht einer reellen Zahl von
108.000 Personen, die erwerbstatig sind (Leitner & Baldaszti, 2013, S. 43).

Abbildung 5: Entwicklung von psychischen Erkrankungen seit 1995
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Quelle: Leoni & Uhl, 2016, S. 51

Psychische Belastungen kdnnen, wie bereits beschrieben, zu Krankheiten fiihren, die
in einem Krankenstand munden. Daruber hinaus ist es auch maoglich, dass aus psychi-

schen Belastungen langwierige Krankheiten, wie diverse Sichte, resultieren. Dies stellt
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Unternehmen vor eine weitere Problematik. Khantzian (1997) stellt in seiner Suchttheo-
rie dar, dass eine Sucht daraus resultiert, dass Personen unter psychischen und sozia-
len Problemen leiden und diese Probleme mittels Selbstmedikamentation versuchen zu
l6sen. In diesem Zusammenhang kann das Beispiel Alkohol erwéhnt werden. In Oster-
reich leiden circa 14% der Bevolkerung an einem ibermafligen Alkoholkonsum. Diese
zeigen ein problematisches Verhalten in Bezug auf Alkohol (Leoni & Uhl, 2016, S. 6).
An dieser Stelle ist nicht bekannt, wie viele der Beschaftigten in Osterreich an Alkoho-

lismus erkrankt sind.

Wie angeflihrt, kbnnen die Folgen von psychischen Belastungen in Fehlzeiten resultie-
ren, wodurch betriebswirtschaftlichen sowie volkswirtschaftliche Kosten entstehen.
Angemerkt werden muss, dass die Koppelung von Beschaftigung und Gesundheitsver-
sorgung, wie es in Osterreich ist, nicht in allen Staaten der Welt und insbesondere der
Europaischen Union ublich ist. Die nérdlichen Nationen haben das System geandert
und die Gesundheitsversorgung wird staatlich organisiert und inkludiert den/die Arbeit-
geberln nicht direkt. Die Finanzierung wurde durch das allgemeine Steueraufkommen
ermoglicht. Vorteile aus diesem System sind die Senkung der Lohnnebenkosten, was
die Beschaftigung der Individuen erleichtert und die Kosten fur Unternehmen reduziert.
Osterreich steht weiters vor der groken Herausforderung den hohen qualitativen Stan-
dard der Gesundheitsversorgung zu erhalten (Biffl & Leoni, 2008, S. 89). Fur die Be-
rechnung der Kosten einer Krankheit muss zwischen direkten und indirekten Kosten
unterschieden werden. Direkte Kosten beziehen sich auf die medizinische Versorgung
sowie Lohnfortzahlung und die damit verbundenen finanziellen Aufwendungen. Unter
indirekte Kosten wird der Produktionsausfall oder Produktivitatsrickgang verstanden.
Erganzend flieRen auch in indirekten Kosten volkswirtschaftliche GréRen ein, weil da-
von ausgegangen wird, dass gesellschaftliche Ausgaben sich aufgrund von Einkom-
mensveranderungen andern (Biffl & Leoni, 2008, S. 92). Im Fall einer Krankheit hat
die/der Arbeitnehmerin finanzielle Anspriche an Arbeitgeberln und Versicherungstra-
gerin. In erster Linie entsteht der Anspruch auf Entgeltfortzahlung, die Dauer ist ab-
hangig von der gesamten Beschaftigungsdauer im Unternehmen, jedenfalls mindes-
tens sechs Wochen bis maximal zwolf Wochen. Weitere vier Wochen kann das halbe
Entgelt eingefordert werden. AnschlieRend erfolgt die Zahlung von Krankengeld durch
die Krankenkassenversicherung. Nach Daten der ESSOSS-Datenbank kdnnen die
gesamten Kosten — Entgeltfortzahlung und Krankengeld - auf circa 2,5 Milliarden Euro
im Jahr 2003 geschatzt werden. Schwieriger gestaltet sich die Definition der Kosten flr

die Gesundheitsversorgung, die die Person erhalt. Einerseits fallen Kosten auf Versi-
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cherungen, den Staatshaushalt und die Individuen selbst durch Selbstbehalte. Insge-
samt kann aber berichtet werden, dass ungefahr 26% der Gesamtkosten fir Gesund-
heit (ohne Langzeitpflege) auf unselbststandige Beschéaftige zurickzuflihren sind (Biffl
& Leoni, 2008, S. 96f.). Kosten fiir arbeitsbedingte, kdrperliche Erkrankungen in Oster-
reich im Jahr 2004 werden auf ungefahr 1,2 bis 1,3% des Bruttoinlandsproduktes ge-
schatzt. Es gibt fur Osterreich keine adaquaten Daten fir die Kosten von arbeitsbe-
dingten, psychischen Erkrankungen. Fiur Deutschland ist bekannt, dass diese Kosten
circa 1,2% des Bruttoinlandsproduktes bereits im Jahr 1998 ausmachten (Biffl & Leoni,
2008, S. 104).

Die vermeintliche Losung liegt in der Pravention und Vermeidung der Entstehung von
psychischen Belastungen (Biffl & Leoni, 2008, S. 1). Wenn man den gesamtwirtschaft-
lichen Zusammenhang betrachtet, wird klar, dass ein enormes Einsparungspotenzial
fur Arbeitgeberinnen, Versicherungstradgerinnen und den staatlichen Haushalt vorliegt.
Die Differenzierung von Krankheiten nach ihren Ursachen ermdoglicht ein passendes
Set von MaRnahmen zu erarbeiten. Dabei ist wesentlich, dass erkannt werden muss,
dass insgesamt keine Verringerung der arbeitsbedingten Belastungen vorliegt, sondern
vielmehr eine Verschiebung. Der psychosoziale Bereich nimmt stetig zu. Es ist anzu-
nehmen, dass dies aufgrund der Tertiarisierung der Arbeitswelt passiert (Biffl & Leoni,
2008, S. 108f.). Das Gesetz des Arbeitnehmerlnnenschutzes sieht diese Gefahrenana-
lyse und in weiterer Folge Minimierung der Gefahren als erklartes Ziel. Vor allem Klein-
und Mittelbetriebe missen darin bestarkt und unterstitzt werden, MalRnahmen zu set-
zen, um die Arbeitsbedingungen zu verbessern. Daruber hinaus wird es notwendig
sein, dass die Politik die Lohne unter Begutachtung nimmt. Beispielhaft dafir ist das
Thema der ,Zulagen® in Osterreich. Fiir besondere Tatigkeiten werden Zulagen bezahlt
und dadurch — zumindest teilweise — fur kurze Zeit ein Anreiz geschafft, diese Arbeiten
zu akzeptieren. Demnach befindet sich nicht der Gesundheitsgedanke im Zentrum der
arbeitenden Personen, sondern die Einkommensmaximierung und infolgedessen die
Inkaufnahme von Gesundheitsgefahrdungen (Biffl & Leoni, 2008, S. 111).

4.2 Umsetzungsmoglichkeit der Gesetzesgrundlage

Wie eingangs in diesem Kapitel beschrieben, stellt das Gesetz der Arbeitsplatzevaluie-
rung manche Unternehmen vor eine grof3e Herausforderung. Fir den Erfolg des Pro-
jektes ist es wichtig, sich Ziele zu Uberlegen. Des Weiteren ist es unumganglich, sich
zwei Fragen in diesem Zusammenhang zu stellen: Welches Verfahren, beziehungs-

weise welches Instrument, wird fir die Durchfiihrung verwendet und was geschieht mit
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den Ergebnissen der Analyse? Erganzend ist es wichtig, dass Bewusstsein dariber
herrscht, dass psychische Faktoren kurz- und langfristige Folgen haben kdnnen. Des-
halb ist meistens keine sofortige Wirkung der MalRnahmen zu erkennen und vor allem
individuelle Reaktionsmuster abgewartet werden mussen. Es kdnnen keine Kausalzu-
sammenhange Uber Ursachen und Wirkung gesehen werden, lediglich ein Zusammen-
hang und dessen Starke. Nachdem auch keine Grenzwerte fiir psychische Belastun-
gen gegeben sind, wird es in der Umsetzung umso wichtiger, geeignete Instrumente
auszuwahlen, die subjektive Charaktereigenschaften zeigen und objektiv in der Ver-

wendung sind, um Vergleiche anzustellen (Wolf et al., 2015, S. 531ff.).

Die Arbeitsplatzevaluierung nach dem Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz ist als Prozess
zu sehen, der Betreuung bedarf. Folgende Schritte sind innerhalb dieses Prozesses

anzustreben (Arbeiterkammer, 0.J., S. 8):

1. Start: Fur den Start des Projektes mussen Informationen gesammelt und eine in-
terne Steuerungsgruppe errichtet werden. Teil der Steuerungsgruppe sind ge-
eignete Fachpersonen wie Arbeits- oder Organisationspsychologlnnen, Sicher-
heitsfachkrafte, Entscheidungstragerinnen des Unternehmens und Personalver-

treterlnnen.

2. Konzept: Festlegung des Konzeptes stellt den Ablaufplan dar, somit wird darge-
stellt, welche Organisationseinheiten wann, wie und wo evaluiert werden. Hier-

bei sind bereits Details zu Verfahren und Ablauf festzuhalten.

3. Information: Transparent sollen alle Ziele und Vorhaben an Flhrungskrafte und

Arbeiternehmerinnen kommuniziert werden.

4. Ermittlung: Dazu ist § 4, ASchG heranzuziehen. Die Erhebung soll mit standar-
disierten und gepriiften Verfahren durchgefiihrt werden. Die ONORM EN ISO
10075-3 stellt diese vor. Darunter fallen schriftliche Befragungen, Beobachtun-

gen sowie Einzel- und Gruppeninterviews.

5. Beurteilung: Auch dazu ist § 4, ASchG miteinzubeziehen. In diesem Abschnitt
werden die Ergebnisse bewertet. Die Bewertung ist nicht willkurlich, sondern
stutzt sich auf die Vorgaben des ausgewahlten Verfahrens. Expertinnenwissen

kann ein wesentlicher Vorteil fir die Interpretation der Daten sein.

6. Malinahmen Ableitung: §§ 4 und 7, ASchG kommen zur Anwendung. Die nega-
tiven Erkenntnisse sollen vertieft und genauer betrachtet werden. Vorgeschla-

gen werden dafir Einzel- und Gruppengesprache sowie Beobachtungen. Ziel
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dafir ist, MaRnahmen abzuleiten, die wirksam flir das Kollektiv und ursachenbe-

zogen sind.

7. Dokumentation: Dieser Bereich findet Unterstutzung im § 5, ASchG. Alle Er-
kenntnisse zu den Gefahren durch psychische Belastungen werden festgehalten
und aufbewahrt, genauso wie die dazugehdrigen MaRnahmen zur Verbesserung

der Situation.

8. Umsetzung und Prifung: Bezieht sich wiederum auf § 4, ASchG. Dieser besagt,
dass die gewahlten MaRnahmen zur Umsetzung kommen muissen und der
MafRnahmenerfolg tberprift werden muss. Gegebenenfalls — nach weiteren Un-
fallen oder weiteren psychischen Fehlbelastungen muss die Evaluierung wie-
derholt werden (§ 4, Abs. 5, Z 2a, ASchG).

Die ONORM EN ISO 10075-3 gibt drei grobe Stufen zur Unterscheidung der Verfahren
vor. Erstens die orientierenden Verfahren, darunter fallen jegliche Prif- und Checklis-
ten. Die orientierenden Verfahren erméglichen einen Uberblick der psychischen Belas-
tungen im Unternehmen. Die Ergebnisse sind meist nicht detailliert genug, um gezielte
Maflnahmen abzuleiten und bedirfen weiteren Beurteilungen, um konkrete Informatio-
nen zu liefern. Zweitens die Screeningverfahren — diese Verfahren bieten bereits eine
hohe Differenzierung der Ergebnisse bezogen auf die Arbeitstatigkeit und zeigen die
damit verbundenen psychischen Belastungen. Generell kann eine Gesamtibersicht
erarbeitet werden. Diese Verfahren geben eine Richtung der Ma3nahmen vor. Drittens
die vertiefenden Verfahren, welche auch als Expertlnnen-Verfahren bezeichnet wer-
den. Diese Verfahren gelten als die komplexesten und aufwendigsten. Es werden de-
tailliert Informationen erarbeitet, die den Arbeitsplatz, die Arbeitsgestaltung und die
Organisation beleuchten. Es kdnnen prazise und gezielte Malnahmen abgeleitet wer-

den, die konkret und nachhaltig sind.

Es gibt kein allgemein glltiges Verfahren, welches als das ,Beste” bezeichnet werden
kann. Es ist essenziell, dass sich Unternehmen intensiv mit den Verfahren auseinan-
dersetzen und anschlieend eine Entscheidung treffen, die fir das Unternehmen indi-
viduell als richtig erscheint. Die Vielzahl der bereits vorhandenen und wissenschaftlich
erprobten Instrumente ermdglicht einen breiten Spielraum innerhalb welchem die Ar-

beitsplatzevaluierung durchgeflhrt werden kann (Arbeiterkammer, o. J., S. 14f.).

In Osterreich sind mittlerweile Instrumente fiir die Evaluierung von psychischen Belas-

tungen kauflich erwerbbar. Hierbei ist anzumerken, dass dies vor allem, allerdings nicht
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ausschlief3lich, Relevanz fir groRe Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen
hat. Unternehmen mit weniger Mitarbeiterinnen haben Anspruch auf die Unterstiitzung
der Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt (AUVA), welche die sicherheitstechnischen
und arbeitsmedizinischen Untersuchungen sowie Begehungen betrifft. Darliber hinaus
werden Instrumente von diversen Interessensvertretungen wie der Wirtschaftskammer,
der Industriellenvereinigung, den Gewerkschaften und der Arbeiterkammer kostenfrei
auf deren Webseiten zur Verfugung gestellt. Umfangreiche Informationen zur Evaluie-
rung, zu Ausbildungen, zur Durchfihrung und zur rechtlichen Situation werden auf der
Webseite www.eval.at von den genannten Interessensvertretungen gemeinsam darge-
stellt. Vor allem die Umsetzung ist dadurch fur Klein- und Mittelbetriebe ersichtlich und
wird mit Transparenz und Unterstitzung ermdglicht. Es ist anzunehmen, dass die
Komplexitat der Evaluierung durch die Anzahl der Mitarbeiterlnnen in der Umsetzung
des Projektes steigt. Deshalb werden im Folgenden zwei Beispiel von Verfahren kurz
vorgestellt, um die Durchfihrung zu illustrieren. Das erste vorgestellte Verfahren wird
von der Humanware GmbH vertrieben und steht einerseits Unternehmen direkt und
andererseits beratenden Unternehmen zur Verfiigung. Namhafte Unternehmen in Os-
terreich haben bereits diesen Test zur Evaluierung der Arbeitsplatze herangezogen.
Allerdings soll nochmals angemerkt werden, dass dies nur ein Beispiel fur ein Verfah-
ren ist und dieses nicht angewendet werden muss. Der ,Impuls-Test 2 — Professional®
ist eine schriftliche Befragung und entspricht den wissenschaftlichen Gutekriterien. Es
finden vorgefertigte Iltems mit einem Skalenniveau von eins bis finf im Fragebogen
Anwendung und das Unternehmen hat die Moglichkeit individuelle Aspekte, die unter-
nehmensspezifisch sind, einzubauen. Es werden in der fiinf- bis zehnminitigen Befra-

gung folgende funf Bereiche abgefragt (Arbeiterkammer, o. J., S. 20):
e Arbeitsanforderung
e Umgebungsbedingungen
¢ Aufgaben und Ablaufe
e Organisationskultur

e Soziales Umfeld

Das zweite Verfahren, welches vorgestellt werden sollt, ist unter dem Namen ,ABS-
Gruppe® gefuhrt. ,ABS*“ steht flr Arbeits-Bewertungs-Skala. Die Arbeits-Bewertungs-
Skala wird von der Allgemeinen Versicherungsanstalt (AUVA) zur Verfigung gestellt

und ist somit kostenfrei zuganglich. Einerseits werden die Materialen zum Download
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angeboten und andererseits kdnnen Seminare zur Erlernung der Verwendung besucht
werden. Vorgeschlagen wird, dass die Arbeits-Bewertungs-Skala in Gruppen und somit
Workshops verwendet werden. Durch die Anwendung dieses standardisierten Verfah-
rens kénnen Gefahrenquellen evaluiert werden und passende MaRRnahmen erarbeitet
werden. Die Dauer jeden Workshops wird mit circa vier Stunden — abhangig von der
Teilnehmerzahl — berechnet (Allgemeine Unfallversicherungsanstalt (AUVA), 2017, o.
S.). Kritisch wird betrachtet, dass es sich bei der Arbeits-Bewertungs-Skala um ein
orientierendes Verfahren handelt und dadurch keine tiefergehenden Informationen er-
arbeitet werden kénnen. Deshalb wird vorgeschlagen, die Arbeits-Bewertungs-Skala
mit einem weiteren Instrument wie beispielsweise einem Fragebogen zu erganzen (Ar-

beiterkammer, 0.J., S. 18).

Zusammengefasst kann und muss festgehalten werden, dass die einzelnen Bereiche
der Arbeitsplatzevaluierung bereits griindlich erforscht sind. Das bedeutet, es gibt fun-
dierte empirische Befunde zu psychischen Belastungen, es gibt genligend Informatio-
nen zum Gesetz und der Umsetzmdglichkeiten sowie Informationen, welche Vor- und
Nachteile fur Unternehmen entstehen. Dariiber hinaus werden zahlreiche Studien zur
Situation der Arbeitsbedingungen veréffentlicht, welche einerseits die betriebswirt-
schaftlichen und volkswirtschaftlichen Kosten aufzeigen, sowie die Mdglichkeit geben,
zu erkennen, dass der Aufwartstrend der psychischen Belastungen in Arbeitsumge-
bungen nicht gebrochen ist. Jedoch ist bis dato wenig Forschung im Bereich der Evalu-
ierung an sich durchgefiihrt worden. Es gibt keine Daten Uber die praktische Sicht der
Unternehmen auf die gesetzlichen Bestimmungen. Das Zusammenspiel der einzelnen
Komponenten und der praktischen Umsetzung sind von Interesse und ermdéglichen

somit die Verkérperung der Forschungsfragen:

»Wie wird die seit 2013 bestehende gesetzliche Verpflichtung zur Evaluierung arbeits-
bedingter psychischer Fehlbelastungen von 0&sterreichischen Unternehmen umge-
setzt?“ und ,Wie wird die Kosten-Nutzen-Rechnung dieser Umsetzung von den Unter-

nehmen eingeschatzt?*
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5 Methodik

Um den Forschungsfragen gemal wissenschaftlichen Standards ndher zu kommen,
werden Interviews mit Expertinnen herangezogen und einer qualitativen Inhaltsanalyse
nach Mayring unterzogen. Genauere Informationen zu den gefiihrten Interviews sowie
eine Begrindung fir die Wahl der qualitativen Inhaltsanalyse werden in Kapitel 5.2
.Forschungsdesign® erlautert. Des Weiteren werden innerhalb des vorliegenden Kapi-
tels die theoretischen Grundlagen, die notwendig sind fir die Analyse der Daten und

der Ergebnisse, beleuchtet.

Demnach verfolgt dieses Kapitel das Ziel, folgende Forschungsfragen zu untersuchen
»Wie wird die seit 2013 bestehende gesetzliche Verpflichtung zur Evaluierung arbeits-
bedingter psychischer Fehlbelastungen von Osterreichischen Unternehmen umge-
setzt?* und ,Wie wird die Kosten-Nutzen-Rechnung dieser Umsetzung von den Unter-
nehmen eingeschatzt?“. Wie bereits erwahnt, wird dieser Vorgang durch die Anwen-
dung der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring unterstitzt. Das Ergebnis der Ana-
lyse wird durch die Erstellung von Hypothesen vorgefiihrt, diese entwickelten Hypothe-
sen sind mafgeblich fur den zuklnftigen Forschungsansatz und bilden die Basis fir

nachfolgende Arbeiten.

5.1 Vorannahmen

Die Annahmen, die in diesem Bereich beschrieben werden, entsprechen diversen
Sichtweisen und wurden allesamt vor der Durchfiihrung der Studie getroffen. Die Per-
spektiven reichen einerseits von theoretischem Hintergrundwissen bis hin zu Erwar-
tungen, die aus der Praxis abgeleitet werden. Es kann kein Anspruch auf Vollstandig-
keit gestellt werden und die Vorannahmen entsprechen keinem vorgefertigten Regel-

werk.

Aus dem theoretischen Vorwissen ist anzunehmen, dass der Aspekt Gesundheit fiir
Unternehmerlnnen nicht im direkten Zusammenhang mit der Evaluierung am Arbeits-
platz steht und deshalb der Aspekt Gesundheit vor allem die mentale Gesundheit
nicht als hochste Prioritat erkannt wird. Es kann nicht davon ausgegangen werden,
dass Arbeitgeberinnen uber die komplexen Vorgange der menschlichen Psyche voll-
standig informiert sind und demnach das Interesse der Pravention von psychischen

Erkrankungen nicht vorrangig behandelt wird. Diese Annahme ist darauf zurtickzufih-
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ren, dass psychische Erkrankungen auch heutzutage mit Stigmata behaftet sind und
die Ursache nicht zwingend mit der Beschéaftigung zusammenhangen muss. Ergan-
zend kann erwahnt werden, dass Arbeitgeberlnnen moglicherweise das Bewusstsein
fur die Konsequenzen von psychischen Erkrankungen aus Unternehmenssicht fehlt.
Vor allem bezieht sich dies auf das Vorhandensein von statistischen Informationen
Uber die Dauer von Krankenstanden, sobald eine psychische Erkrankung vorliegt. Da-
rauf folgt die Annahme, dass grundsatzlich wenig Wissen, Uber die vorhandenen Mog-
lichkeiten der Umsetzung der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung bekannt, ist. Die
Unterstitzung von Interessensvertretungen und Tragerlnnen der Versicherungen wird
unterschatzt beziehungsweise findet diese wenig Beachtung. Im Zusammenhang damit
steht auch die Ansicht, dass sich das Verhalten von kleinen, mittleren und groRen Un-
ternehmen wesentlich unterscheidet. Es liegt nahe, dass gro3e Unternehmen weniger
Schwierigkeiten oder Stolpersteine erkennen als kleinere. Ferner wird angenommen,
dass sich groRe Unternehmen mehr mit dem Thema ,Organisation® und ,Organisati-
onsentwicklung“ beschéaftigen als kleinere Unternehmen. Weiters besteht die Mdglich-
keit, dass groRere Unternehmen eher auf Erfahrung aus Mitarbeiterinnenbefragungen
zurtckgreifen kénnen. Ferner wird unterstellt, dass vorab wenig bis keine Kalkulationen
im Bereich von Kennzahlen durchgefihrt werden und die Umsetzung nicht auf Kenn-
zahlen basiert. Auch hier sollte ein Unterschied zwischen kleinen und grof3en Unter-
nehmen erkennbar sein. Mdglich ist auch, dass grofle Unternehmen eher auf Kennzah-
len zurlickgreifen als kleinere. Aus den angesprochenen theoretischen Kapiteln geht
hervor, welche Aufgaben und Pflichten ein/e Arbeitgeberin im Sinne des Schutzes vor
Gefahren zu tragen, hat. Abgeleitet von dieser Perspektive ist anzunehmen, dass sich
Unternehmen daruber bewusst sind und die Erfullung dieser Aufgaben sowie Pflichten
fokussiert wird. Die Gesetzesgrundlage dirfte demnach bekannt sein und eine pas-

sende Interpretation dieser vorliegen.

Es kann angenommen werden, dass sich die Ergebnisse auf Fragen der Kosten-
Nutzen-Rechnung sehr different zeigen, da dies auf die individuelle Umsetzung des
Gesetzes zuruckzufuhren ist. DarUber hinaus kann es sein, dass die Befragten keine
konkreten Informationen zu den Kosten oder auch zum Nutzen aufzeigen kénnen. Un-
ter Kosten werden Ausgaben verstanden, die flr diverse Verfahren oder Mallinahmen
investiert werden. Im Vergleich ist nicht anzunehmen, dass die verantwortlichen Per-
sonen investierte Arbeitszeit oder interne Ressourcennutzung als Kosten betrachten.

Des Weiteren ist es mdglich, dass die Unternehmen der gesetzlichen Verpflichtung
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grundsatzlich skeptisch gegenuberstehen, da es sich um eine Pflicht handelt und kei-

ner Freiwilligkeit.

Aufgrund der angesprochenen Vorannahmen sind folgende Fragen leitend fir die Ana-

lyse der Daten und sollen es im Anschluss ermoglichen, Hypothesen zu generieren:

e Was wird unter psychischer Belastung verstanden? Was wird unter Gesundheit

verstanden?

e Aus welchem Grund wird die Evaluierung durchgefuhrt? Aufgrund der Verpflichtung

oder der Freiwilligkeit?

o Welche Art der Umsetzung wird fokussiert? Ist ein Unterschied zwischen Klein- und
Mittelbetrieben (bis 249 Mitarbeiterlnnen) und GroRunternehmen (ab 250 Mitarbei-

terlnnen) zu erkennen?

e Werden Kennzahlen zur Erfolgstberprifung berechnet beziehungsweise verwen-

det?

e Wird ein Budget im Vorhinein kalkuliert beziehungsweise festgelegt? Wird eine

Soll-Ist-Rechnung im Vorhinein oder Nachhinein erstellt?

e Werden in Bezug auf den Nutzen im Vorhinein oder Nachhinein Kennzahlen be-

rechnet? Wie wird der immaterielle Wert berechnet, sofern dieser vorhanden ist?

¢ Welche persoénliche Bewertung wird wahrgenommen? Wird das Gesetz positiv oder

negativ in Bezug auf Nutzen und Sinn betrachtet?

Bis dato wurden zu den vorgestellten Vorannahmen keine Forschungen betrieben, die
sich auf Unternehmen mit Sitz in Osterreich beziehen und es liegen keine empirischen

Ergebnisse fur die Bewertung dieser vor.

5.2 Forschungsdesign

Die Forschungsfragen ,Wie wird die seit 2013 bestehende gesetzliche Verpflichtung
zur Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Fehlbelastungen von Osterreichischen
Unternehmen umgesetzt?“ und ,Wie wird die Kosten-Nutzen-Rechnung dieser Umset-
zung von den Unternehmen eingeschatzt?“ sollen wissenschaftlich untersucht werden
und ein Versuch angestellt werden, diese aufgrund der wissenschaftlichen Ergebnisse
zu beantworten. Die vorgestellten Vorannahmen bilden Rahmenbedingungen zur wei-

teren Forschung. Wie erwahnt, ist dieser Bereich noch wenig bis gar nicht erforscht.
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Dies ist einer der Griinde warum auf eine qualitative Forschungsmethode zurtickgegrif-
fen wird. Erreicht werden soll die Beantwortung durch eine Inhaltsanalyse nach dem
Modell von Mayring, woraus im Endeffekt Hypothesen fir den weiteren Forschungsbe-
darf erarbeitet werden. Mayring (2015, S. 25) beschreibt in seinen Ausfihrungen, dass
die Uberpriifung von Theorien und Hypothesen quantitativen Methoden obliegt. Er
merkt allerdings an, dass diese Klarung auch durch quantitative Techniken erledigt
werden kann. Der Unterschied besteht darin, dass qualitative Forschungen keine Re-
prasentativitat anstreben, sondern dass die Konzentration auf gewahlten Einzelfallen
liegt. Grundsatzlich ist dazu festzuhalten, dass die Annahme getroffen wird, dass Aus-
sagen zu einem Fall eine Verifizierung oder Falsifizierung nach sich ziehen. Nichts
desto trotz ist wichtig, dass quantitative und qualitative Analyse einander nicht aus-
schlieRen. Eine vollkommene Abgrenzung, ob die Inhaltsanalyse als qualitativ oder
quantitativ gilt, ist nicht moglich. Die Abgrenzung ist deshalb schwierig, weil der Beginn
jeder wissenschaftlichen Arbeit als qualitativ bezeichnet werden kann. Denn zu Beginn
stellt sich jeder/m Forscherln die Frage des ,Was?“, welche als qualitativer Ansatz ge-
sehen werden kann, erst in weiterer Folge kann eine Entscheidung uber eine qualitati-

ve oder quantitative Herangehensweise getroffen werden (Mayring, 2015, S. 21).

Der Grund fir die Auswahl eines qualitativen Vorgehens hat mehrere Urspriinge. Es-
senziell ist dabei das Prinzip der Offenheit, welches qualitativen Methoden zugeschrie-
ben wird. Dieser Zugang bedeutet, dass vorab nur Annahmen getroffen werden kén-
nen, allerdings keine Hypothesen, welche zu Uberprifen wéaren. Das heildt, vorab ist
kein unausweichlicher Weg vorgegeben. Der Vorteil liegt darin, dass die/der Forscherln
die Méglichkeit hat, Uberraschungen und Unerwartetes in die Ergebnisse einzubauen
und diese zu berlcksichtigen (Zepke, 2010, S. 8). Dartber hinaus stellt diese Arbeit
eine hohe Komplexitat bezogen auf die einzelnen Informationen aus den Unternehmen
dar, dadurch ist die Isolation einzelner Variablen nur schwer bis unmdglich. Die qualita-
tive Forschung ist der Meinung, dass es wichtig ist, die Methode an den Untersu-
chungsgegenstand anzupassen und nicht umgekehrt (Zepke, 2010, S. 10). Die An-
wendung einer qualitativen Inhaltsanalyse macht es mdglich, Kategorien frei und ei-
genstandig auszuwahlen sowie auch neu entwickelte Instrumente zu verwenden.
Dadurch wird vor allem in den ersten Perioden von Studien oder Forschungsgebieten
ein freies Feld erdffnet (Mayring, 2015, S. 23).
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5.2.1 Erhebungsmethode

Um eine qualitative Inhaltsanalyse durchfiihren zu kénnen, muss Datenmaterial ge-
sammelt werden, welches untersucht werden kann. Fur die Beantwortung der For-
schungsfrage wird es als passend erachtet eine qualitative Befragung durchzufiihren.
Die qualitative Befragung hat den Vorteil, dass sich die Interviewsituation positiv auf die
Antworten auswirkt. Es kann deshalb unterstellt werden, dass der Wahrheitsgehalt
hoher ist. Dartber hinaus kann den erhobenen Daten eine hohe Validitdt zugespro-
chen werden. Das ist darauf zurlckzufiihren, dass die Interviewpartnerinnen in den
Antworten freier sind und sich nicht auf Antwortmdéglichkeiten beschranken missen
(Hienerth, Huber & Sussenbacher, 2009, S. 120).

Flr die Gestaltung des Interviewleitfadens stellen Einheiten, welche vorab ausgewahlt
wurden, eine Erleichterung bezlglich des Verstandnisses dar. Das heif’t, diese Einhei-
ten beschreiben die Untersuchungseinheiten (Zepke, 2010, S. 24). Im Zuge des Inter-

views werden, unter anderem folgende Einheiten beleuchtet:
o Definition (bezogen auf Begrifflichkeiten: psychische Belastung und Gesundheit)
e Zugang zur Evaluierung (bezogen auf Verpflichtung oder Freiwilligkeit)

o Art der Durchfiihrung (bezogen auf die Durchfiihrung der Evaluierung des Ar-

beitsplatzes)

o Kosten (bezogen auf die finanziellen Kosten, die fir das Unternehmen entste-
hen)

¢ Nutzen (bezogen auf materielle und immaterielle Vorteile, die fur das Unterneh-

men entstehen)
e Sinn (bezogen auf die persdnliche Einschatzung)

Da es sich um eine induktive Kategorienbildung wahrend der Analyse der Daten han-
delt, kann kein Anspruch auf Vollstadndigkeit bezlglich der Einheiten gestellt werden.
Die Einheiten dienen als Orientierung zur Erstellung des Interviewleitfadens. Der voll-

sténdige Interviewleitfaden wird im Anhang dieser Arbeit vorgestellt.

Nachdem der Leitfaden als Grundgerist gesehen werden kann, ist es ausschlagge-
bend fiir die Ergebnisse, dass dieser vorab vorbereitet wird. Ziel davon ist es, die Er-
gebnisse im Anschluss zu analysieren und zu vergleichen. Der Vergleich ist nur dann

moglich, wenn der Leitfaden beachtet wird und alle wesentlichen Aspekte, welche un-
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tersucht werden sollen, enthalt (Zepke, 2010, S. 30). Nichtsdestotrotz muss der Leitfa-
den flexibel genug bleiben, um die sogenannte ,Leitfadenburokratie“ nicht zu provozie-
ren. Hopf (2009, 349ff.) versteht unter der ,Leitfadenbirokratie“, die Gefahr, dass
die/der Interviewerln illoyal den eigenen Forschungszielen gegentber ist oder, dass ein
Dilemma bezlglich Zeit entsteht. Das Dilemma entsteht zwischen Zeitdruck und dem
Interesse der Interviewerln. Darlber hinaus kann auch als Gefahr gesehen werden,
dass die/der Interviewerln sich hinter dem Leitfaden versteckt und keine anderen —

eventuell passenden — Fragen stellt.

Der Interviewleitfaden, welcher dem Anhang beigeflgt ist, findet seinen Grundaufbau
in drei Bereichen: der Einstieg, der Hauptteil und der Ausstieg. Der Einstieg gibt eine
Einleitung, wobei Bezug auf die/den Interviewpartnerln mdéglich ist sowie eine Art Inter-
viewerdffnung stattfindet. Der Hauptteil fokussiert sich stark auf den inhaltlichen und
theoretischen Aspekt. Dies bedeutet, dass mehrere Themenbldcke beleuchtet werden.
Der Ausstieg kann als Ruckblick und Abschluss betrachtet werden. Es wird véllig auf
psychologische Fragen verzichtet, da diese einerseits Misstrauen erwecken koénnten
und andererseits Unklarheit und Unbehagen provozieren kénnten (Mieg & Brunner,
2001, S. 13f.).

Der Interviewleitfaden enthalt Elemente, welche sich in den Vorannahmen widerspie-
geln und auch den angesprochenen Einheiten gerecht werden. Ziel des Fragebogens
ist eine breite Sicht auf die Umsetzung zu erreichen. Das heil’t, der Fokus liegt darauf,
wie die Unternehmen es schaffen, dem Gesetz gerecht zu werden. Es werden einer-
seits Fragen gestellt, welche direkt und aufgrund von Fakten zu beantworten sind, und
andererseits offenere Fragen. Die offeneren Fragen erméglichen es, das weite Spekt-
rum des Forschungsbereiches abzudecken und Platz fur die Erfahrungen der Inter-
viewpartnerinnen zu geben. Es wird darUber hinaus versucht, konkrete numerische
Prozentangaben abzufragen. Ziel ist es, einen konkreten Vergleich der Unternehmen
zu ermoglichen und, um vor allem die personlichen Einschatzungen numerisch darzu-
stellen. Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Frage nach den Kosten und dem Nutzen: es
ist von enormer Wichtigkeit herauszufinden, ob objektive Messinstrumente, wie bei-
spielsweise Kennzahlen, herangezogen werden, oder nicht. Die letzte Frage ermdglicht
einen Ausstieg, welcher sicherstellen soll, dass alle relevanten Punkte angesprochen
sind und die/der Interviewpartnerin die Mdglichkeit hat, eine Meinung zum Gesetz und

deren Umsetzungsmoglichkeit abzugeben.
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5.2.2 Analysemethode: Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring

Zur Veranschaulichung des Ablaufes einer qualitativen Arbeit im Sinne der Inhaltsana-

lyse nach Mayring ist Abbildung 6 heranzuziehen.

Abbildung 6: Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring
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Quelle: Mayring, 2010, S. 60

Ganz allgemein kann Uber die Inhaltsanalyse berichtet werden, dass diese eine Analy-
se der Kommunikation darstellt. Praziser erklart, bedeutet das, dass die Hauptaufgabe
darin liegt, fixierte Kommunikation zur Analyse zu bringen. Wérter wie ,regelgeleitet”
oder ,theoriegeleitet” beschreiben nach Mayring (2015, S. 13) diesen Vorgang. Es ist
von einem systematischen Vorgang zu sprechen. Nach Mayring (2015, S. 13) liegt das
Ziel darin, dass Ruckschlusse auf Aspekte der Kommunikation getroffen werden kon-

nen. Inhaltlich wird allerdings nicht nur die Kommunikation beleuchtet und diskutiert,

52



der Fokus liegt auf dem vorliegenden Text. Im Fachterminus wird diese Vorgangsweise
als ,kategoriengeleitete Textanalyse“ beschrieben. Des Weiteren wurde die Schwierig-
keit der Abgrenzung zwischen qualitativer und quantitativer Aspekte bereits erwahnt.
Dieser Zwang, eine Unterscheidung treffen zu mussen, muss Uberwunden werden.
Diese Uberwindung ist eines der bedeutendsten Merkmale fiir qualitative Inhaltsanaly-
sen (Mayring, 2015, S. 20).

Das Aufgabengebiet der qualitativen Inhaltsanalyse ist breit. Unumstritten ist, dass eine
der Hauptaufgaben darin besteht, Hypothesen zu generieren und zur Bildung von The-
orien beizutragen. Dies geschieht dadurch, dass einzelne Gesichtspunkte beleuchtet
werden und eventuelle Zusammenhange aufgedeckt werden kénnen. Die Inhaltsanaly-
se findet dartber hinaus auch Anwendung in Pilotstudien, weil die freie Kategorienwahl
moglich ist und Instrumente, die neu entwickelt wurden, verwendet werden konnen.
Eher ein kleines Aufgabengebiet stellt die Einzelfallstudie dar, auch wenn dies nicht oft
angewendet wird, ist sie nicht zu unterschatzen. Wichtiger als die Einzelfallstudien sind
Prozessanalysen. Grund dafir ist, dass die Inhaltsanalyse jeden Teil eines Prozesses
betrachten kann. Meist sind Prozesse individualisiert, wodurch die Messung erschwert
wird. Die Inhaltsanalyse ist dabei als geeignetes Instrument zu erwahnen, weil das
gesamte Spektrum an Teilbereichen untersucht werden kann. Unter der Aufgabe der
Klassifizierung wird vor allem die Vorbereitung von empirischem Material verstanden.
Die Klassifizierung schafft Ordnung und macht die Beschreibung von Material mdglich.
Nicht zuletzt wird auch die Uberpriifung von Theorien und Hypothesen dem Aufgaben-
gebiet der Inhaltsanalyse zugeschrieben. Das ist dann der Fall, wie erwahnt, wenn
einmalige Aussagen bereits eine Verifikation oder Falsifikation ergeben (Mayring,
2015, S. 22ff.).

Die Daten, welche inhaltsanalytisch betrachtet werden sollen, werden anfangs zusam-
mengefasst. Folgend werden daraus induktive Kategorien gebildet. Zentral fir die Zu-
sammenfassung ist die Reduktion, welche die aufbauenden Kategorien erméglicht.
Aus den gewonnenen Kategorien kénnen im letzten Schritt Hypothesen gewonnen
werden, welche eine Richtung fur die weitere Forschung geben (Mayring, 2015, S. 69).
Die genaue Erlauterung des Ablaufs fur die vorliegende Arbeit wird Kapitel ,5.2.4 Be-

schreibung der Durchflihrung® festgehalten.
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5.2.3 Beschreibung des Samples

Um Antworten auf die Forschungsfragen zu erhalten, spielt die Auswahl der Befragten
eine wesentliche Rolle. Es werden hierzu Expertinnen aus Unternehmen herangezo-
gen. Im ersten Schritt ist deshalb zu erlautern, was unter einem Expertinneninterview
verstanden wird. Im Vordergrund eines Expertlnneninterviews steht die Kompetenz
und dartber hinaus ein hohes Mal an Wissen zu einem bestimmten Sachverhalt. Un-
ter wichtigen Elementen, die eine/n Expertin auszeichnen, werden Aspekte verstan-
den, wie die geringe Bedeutung von Generalfertigkeiten zum Beispiel Intelligenz fiir die
Leistung oder auch die Bereichsabhangigkeit der Expertise. Das bedeutet, dass es
sich nicht, um eine/n Generalistin im Unternehmen handelt, sondern diese Person-
spezifische Aufgaben zu erledigen hat. Darliber hinaus wird Expertinnen auch zuge-
schrieben, dass diese Uber eine langjahrige Erfahrung verfigen (Mieg & Brunner,
2001, S. 6). Wobei in der vorliegenden Arbeit darauf hingewiesen werden muss, dass
die Erfahrung sich nicht dringend auf die Evaluierung der Arbeitsplatze beziehen muss,
da das Gesetz zur Evaluierung von psychischen Fehlbelastungen erst im Jahr 2013 in
Kraft trat. Des Weiteren ist zu beobachten, dass vor allem in kleinen Betrieben die Auf-
gaben der Arbeitsplatzevaluierung zusatzlich zu den Arbeitstatigkeiten durchgefuhrt
werden. Im Gegensatz dazu gibt es in GroRRbetrieben Personen, die eigens fir diesen

Bereich zustandig sind.

Das festgelegte Ziel, welches im Vorhinein festgehalten wurde, namlich, dass die be-
fragten Personen allesamt in den Unternehmen beschéftigt sind, wurde erreicht. Weite-

re Ziele, die in Bezug auf die Interviewpartnerinnen angestrebt wurden, sind:
e Mindestens zehn Interviewpartnerlnnen
e Mischung aus kleinen, mittleren und gro3en Betrieben
e Streuung von verschiedenen Branchen
e Standorte der Unternehmen in Osterreich

¢ Haupt- oder Mitverantwortlichkeit flir das Projekt der Arbeitsplatzevaluierung

Essenziell fur die Beschreibung des Samples ist, dass die Interviews in anonymi-
sierter Form festgehalten sind und die Betriebe numerisch benannt werden. Die ge-
steckten Ziele wurden im Uberwiegenden Male erreicht. Insgesamt wurden elf In-

terviews im Zeitraum von Februar bis Marz 2017 gefiihrt. Die Dauer der Interviews
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war unterschiedlich, sie lag zwischen 25 und 55 Minuten. Diese Unterschiedlichkeit
bezogen auf die Dauer der Interviews ist auf die Tatigkeiten und auf den Ablauf der
Projekte zurlickzufiihren. Anzumerken ist, dass die Interviews in gro3en Unterneh-
men tendenziell 1anger dauerten als in kleinen. Hier entsteht die Annahme, dass
Grofllunternehmen das Projekt ausfiihrlicher betreuen. Es wurden Klein-, Mittel- und
Grofunternehmen befragt. Es war kein Kleinstunternehmen beteiligt, also ein Un-
ternehmen mit bis zu neun Mitarbeiterinnen. Es wurden drei Kleinunternehmen,
zwei mittlere Unternehmen und sechs GrolRunternehmen in die Befragung aufge-
nommen. Der kleinste Betrieb weist 14 Mitarbeiterinnen und der gréte 16.000 Mit-
arbeiterinnen auf. Teilweise beruhen die Angaben der Mitarbeiterinnenanzahl auf
Schatzungen der Befragten. Es gelang eine breite Streuung der Branchen. Alles in
allem wurden neun Arbeitsgebiete mittels der Befragung abgedeckt: Unterneh-
mensberatung, Soziale Dienstleistung, Bankenwesen, Offentlicher Dienst, Werbung,
Industrie, Informationswesen, Transport- und Verkehrswesen sowie Technologie.

Siehe dazu auch Tabelle 2.

Tabelle 2: Mitarbeiterlnnenanzahl und Branche der befragten Unternehmen

Betrieb Branche Mitarbeiterlnnenanzahl
Betrieb 1 Unternehmensberatung 14
Betrieb 2 Soziale Dienstleistung 35
Betrieb 3 Unternehmensberatung 1.000
Betrieb 4 Bankenwesen 2.500
Betrieb 5 Soziale Dienstleistung 5.000
Betrieb 6 Offentlicher Dienst 700
Betrieb 7 Werbung 19
Betrieb 8 Industrie 100
Betrieb 9 Informationswesen 570
Betrieb 10 Transport- und Ver- 16.000
kehrswesen
Betrieb 11 Technologie 192

Quelle: eigene Darstellung

Alle Betriebe haben einen Standort in Osterreich, dies muss allerdings nicht zwingend
der Hauptstandort des Unternehmens sein. Es wurden neun Unternehmen mit Standort
in Wien, ein Unternehmen mit Standort in Tirol und ein Unternehmen mit Standort in

Oberosterreich untersucht. Die Verantwortungsbereiche der Interviewpartnerinnen bil-
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den kein einheitliches Bild. Jedoch ist festzuhalten, dass kleinere Unternehmen, wie
bereits vermutet, die Aufgaben der Arbeitsplatzevaluierung zusatzlich zur allgemeinen
Tatigkeit erledigen. Eine Person, die in einem kleinen Unternehmen tatig ist, verfugt
Uber die Ausbildung zur Sicherheitsvertrauensperson. Die mittleren und gro3en Unter-
nehmen weisen strukturell mehr Zugehorigkeit auf und verfolgen den konkreten Auftrag
der Arbeitsplatzevaluierung. Dabei ist eine Unterscheidung im Ausbildungsniveau fest-
zustellen. Es sind Sicherheitsfachkrafte, Arbeitspsychologlnnen oder Projektleiterinnen
fur die Durchfihrung zustandig. Projektleiterinnen werden unterstitzt von externen
Expertlnnen wie Arbeitspsychologlnnen. Die genannten Personen sind entweder in der
Stabsstelle Gesundheit, sofern diese vorhanden ist, oder in der Personalabteilung an-
gesiedelt. Allgemein ist zu beobachten, dass die Hauptverantwortlichen fir die Arbeits-
platzevaluierung Uber wenig Entscheidungskompetenz bezlglich der Umsetzung der
MaRnahmen verfigen. Zum Schluss der Beschreibung der Interviewpartnerinnen soll
festgehalten werden, dass die Personen in Teil- sowie Vollzeitbeschaftigungen sind
und insgesamt sieben Frauen und funf Manner befragt wurden. Diese Zahl kommt zu-
stande, weil ein Interview als Doppelinterview mit einer Frau sowie einem Mann geflihrt

wurde.

5.2.4 Beschreibung der Durchfiihrung

Innerhalb dieses Kapitels werden drei Teilbereiche der Durchfiihrung betrachtet. Ers-
tens die Interviewflhrung, zweitens die Transkription der erhaltenen Informationen und

schlussendlich die Durchfihrung der Auswertung.

Zu Beginn der vorliegenden Arbeit wurden laut der oben genannten Ziele, passende
Interviewpartnerinnen gesucht. Die Suche wurde Uber Weiterempfehlung ausgehend
von personlichen Kontakten der Interviewerin vorangetrieben. Fur die Auswahl waren
die Ziele essenziell, denn nur aufgrund dieser war es moglich die passende Person zu
finden. Interessant an der Suche war, dass der Erstkontakt im Unternehmen nicht so-
fort die zustédndige Person ausmachen konnte. Die Interviewtermine wurden in weiterer
Folge via E-Mail oder via Telefon vereinbart. Wichtig zu wissen ist, dass jede/r Inter-
viewpartnerin vorab lber das Ziel und das Ausmal der Befragung informiert wurde
und auch die Mdglichkeit hatte den Interviewleitfaden einzusehen. Die Vorinformation
ist deshalbnotwendig, damit die/der Expertin die Eventualitat hat, sich auf das Interview
vorzubereiten (Mieg & Brunner, 2001, S. 15). Beim Interviewtermin wurden nochmals
die Rahmenbedingungen besprochen und eine Vereinbarung unterzeichnet, dass die

Interviews in anonymisierter Form in die Arbeit einflieRen werden. Somit kann keine
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dritte Person nachvollziehen, um welches Unternehmen oder um welche/n Gesprachs-
partnerin es sich handelt. Diese Variante wurde gewahlt, weil sechs der elf befragten
Unternehmen, die Zustimmung der Geschéftsleitung nur erhielten, sofern die Anonymi-
sierung fixiert ist. Darlber hinaus war ein ausschlaggebender Grund fir die Beteili-
gung, dass kein Interesse an den Ergebnissen bestand, sondern die Art und Weise der
Durchfiihrung der Arbeitsplatzevaluierung. Wie bereits beschrieben, war die Dauer der
Interviews abhangig von verschiedenen Faktoren, primar vom Umfang der Evaluierung

selbst. Die Interviews wurden auf einem Tonband dokumentiert.

AnschlieRend an die Interviewfihrung und deren Audio-Aufnahme, fand die Verschrift-
lichung der Daten statt. Innerhalb der Transkriptionen wurden Regeln angewendet, die
vor der Ausarbeitung festgelegt wurden. Allgemein ist anzumerken, dass die Art und
Weise des Vorganges ,Transkription“ die weitere Analyse beeinflusst und fir diese
bedeutsam ist (Dresing & Pehl, 2010, S. 724). Um sicherzustellen, dass dieser Bereich
der Uberarbeitung transparent und nachvollziehbar ist, werden die entwickelten Regeln

festgehalten:

o Festgehalten werden die Aussagen durch eine wortliche Transkription, das
heilt, es werden keine lautsprachlichen oder zusammenfassenden Elemente

aufgenommen.

e Gesprache und einzelne Worter, die im Dialekt gesprochen wurden, werden
méglichst ins Hochdeutsche iibersetzt. Sollte keine passende Ubersetzung még-

lich sein, werden die Worter des Dialektes beibehalten.

e Wortverschleifungen, die von den Befragten verwendet werden, werden ins

Hochdeutsche ubersetzt.

e Satzformen werden beibehalten, auch wenn diese nicht der deutschen Gramma-

tik entsprechen.

o Es werden Satzabbriiche, Wortabbriiche und Stottern geglattet und nicht er-

fasst, sondern der Satz wird weiter erfasst ohne Unterbrechnung.
¢ Antworten wie ,mhm* oder ,aha“ werden erfasst und niedergeschrieben.

e Jede/r Sprecherin wird gekennzeichnet. ,I* steht flr Interviewerin, ,B“ steht fur
die befragte Person. Sollten mehr als eine Person der besagten Gruppe sein,
dann werden diese nummerisch kenntlich gemacht. Zwischen jeder/m Spreche-

rin wird eine leere, freie Zeile eingefiigt.
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o Worter, die unverstandlich sind, werden mit dem Zusatz (unverstandlich) verse-
hen. Sollten langere Passagen nicht verstandlich sein, dann wird die Ursache

hinzugefugt.

o Die Dateien der Transkription sind als Microsoft Word Datei abgespeichert und
sind nur der Interviewerin zuganglich beziehungsweise nach Anonymisierung

auch dritten Personen.

e Die Anonymisierung zeigt, welche Stellen unkenntlich gemacht wurden. Inner-
halb der Transkripte wird von den Unternehmen sowie von den Interviewpartne-
rinnen in chronologischen Reihenfolge gesprochen. Beispeilsweise [Unterneh-
men 1], [Unternehmen 2] oder [Interviewpartnerin 1], [Interviewpartner 2]. Des
Weiteren wird der Beruf beziehungsweise die Berufsgruppen sowie die Branche
anonymisiert, sofern davon ausgegangen werden kann, dass eine dritte Person
dadurch auf das Unternehmen schlieRen kdnnte. Hier wird auf eine Reihenfolge

verzichtet: [Berufsgruppe], [Branche] und [Adresse].

Im Anhang der Arbeit ist die Analyse des entstandenen Materials zu finden. Der erste
Schritt der Analyse bestand daran, die Transkripte der Interviews zu ordnen. Fir die
Ordnung war der Zeitpunkt der Aufnahme ausschlaggebend. Das heifdt, es sind diese
in chronologischer Reihenfolge zu finden. Die weitere Bearbeitung des Ausgangsmate-
riales orientiert sich an dem Ablaufmodell nach Mayring. Zur Erinnerung siehe Abbil-
dung 6. Grundsatzlich ist anzumerken, dass die Analyse in zwei Durchgangen bearbei-
tet wird. Darunter ist die erste Reduktion und in weiterer Folge die zweite Reduktion zu
verstehen. Dieser Prozess ist notwendig, um ein knappes und prazises Kategoriensys-
tem zu erhalten (Mayring, 2010, S. 69). Der erste Schritt der Analyse beinhaltet die
Paraphrasierung der relevanten Textstellen. Es werden alle inhaltsleeren Passagen
gestrichen und nur relevante, verkurzte Aussagen weiterverwendet. Teile der Tran-
skripte, die nicht innerhalb der Themenbldcke der Vorannahmen zu finden sind, wer-
den nicht bertcksichtigt. Ziel der Erstellung der Paraphrasen ist, nur Textteile zu ver-
wenden, die sich weder wiederholen noch ausgeschmuckt sind und, dass die relevan-
ten Textstellen auf eine einheitliche Sprachebene gebracht werden (Mayring, 2010, S.
70). Insgesamt wurde mittels dieser ersten Paraphrasierung 425 Aussagen gefunden
und verwertet. Im nachsten Schritt geht es darum, eine Generalisierung der Aussagen
zu erreichen. Um diese Generalisierung voran zu treiben, werden die erarbeiteten Pa-
raphrasen nochmals verallgemeinert. Ziel ist es, die Paraphrase um ein Niveau zu he-

ben. Hilfreich sind dabei einerseits die getroffenen Vorannahmen sowie theoretischen
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Informationen, die im Literaturteil erarbeitet wurden. Nachdem die Aussagen durch die
Generalisierung abstrahiert wurden, kénnen diese als Annahmen herangezogen wer-
den. Um diese immer noch komplexen Aussagen zu vereinfachen, werden sie auf we-
sentliche Bestandteile reduziert und formen sich dadurch zu sogenannten Kategorien.
Vereinfacht ausgedrickt bedeutet das, dass innerhalb einer Kategorie mehrere Gene-
ralisierungen zusammengefasst werden und dadurch mehrmals verwendet werden
kdénnen, sollten die Aussagen der Generalisierung einer Kategorie entsprechen. In der
Ausarbeitung wird dieser Vorgang gekennzeichnet. Die Bezeichnung ,entspricht Kate-
gorie Kxy“ bedeutet, dass die Generalisierung bereits einer vorangegangenen Katego-
rie entspricht. DarlUiber hinaus kénnen Generalisierungen gestrichen werden, das ist
der Fall, wenn die Generalisierung nicht mehr als relevant fir die Kategorienbildung
erachtet wird. Mittels dieser Methode wurden die 425 Aussagen reduziert auf 119 Ka-
tegorien. Wichtig zu wissen ist, dass die Kategorien keinen Wortelementen aus den
urspringlichen Aussagen entsprechen, sondern durch die Paraphrasierung wesentlich
verandert wurden. Daruber hinaus stellt die Nummerierung der Kategorien keine Be-
wertung dar, es werden lediglich die Informationen aus den Transkripten widergespie-

gelt.

Mit dem Erhalt der induktiven Kategorien ist die erste Phase der Reduktion abge-
schlossen. AnschlieBend folgt eine Wiederholung der Reduktion, allerdings in einer
veranderten Form. Diese zweite Reduktion ist notig, weil 119 Kategorien noch keine
Annahmen beziehungsweise Theorien oder Hypothesenerstellung maoglich machen.
Die Bewertung der Ergebnisse wird durch die Zusammenfassung in funf Themenblo-
cke ermdglicht. Die Themenbldcke sind zurickzufihren auf die Theorie sowie die Vor-

annahmen und kennzeichnen sich wie folgt:
¢ Definition — Gesundheit und psychische Belastung
e Motivation fur Durchflhrung
e Art der Umsetzung
o Kosten-Nutzen
o Bewertung des Gesetzes

Fir das Verstandnis der Aufzeichnungen der Analyse, welche im Anhang zu finden
sind, wird festgehalten, dass die Nummer der erstgenannten Kategorie beibehalten
wird. Gekennzeichnet ist dieser Vorgang mit , * “. Beispielhaft dafur wird aus ,K1* im
letzten Schritt ,K"1%.
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5.2.5 Beschreibung der Kategorien

Wie bereits besprochen, ermdglicht die zweite Reduktion die Sicht auf die Hauptkate-
gorien innerhalb von Theorie und Vorannahmen geleiteten Themenblocken. Dabei ist
wichtig festzuhalten, dass die Themenblocke unabhéngig voneinander betrachtet wer-
den. Aus den zwei Durchgangen wurden die induktiven Hauptkategorien gebildet, wel-
che in weiterer Folge beschrieben werden. Die detaillierten Informationen zu den erar-
beiteten Kategorien sind unter Kapitel 6.1 ,Darstellung der Ergebnisse® zu finden. In-
nerhalb dessen kdnnen auch Rickkoppelungen zu den Aussagen der Interviews gezo-

gen werden, um so das Verstandnis zu erhéhen sowie um Klarheit zu schaffen.

Innerhalb des ersten Themenblockes ,Definition — psychische Belastung und Gesund-
heit“ sind drei Hauptkategorien erarbeitet worden, wodurch widergespiegelt wird, wie
die Befragten mit den Begriffen ,psychische Belastung® oder auch ,psychische Fehlbe-
lastung® sowie dem Begriff ,Gesundheit* umgehen. Der zweite Teilbereich ,Motivation
fur Durchfihrung® soll Erlduterungen zum Grund der Umsetzung geben. Naturgemaf
gibt es hier zwei Hauptkategorien zu finden. Der Hauptgrund war entweder das Gesetz
oder die Freiwilligkeit, demnach werden diese beiden Aspekte beleuchtet. Der vierte
Themenblock behandelt die ,Art der Umsetzung®. Hierbei wird das Augenmerk darauf
gelegt, welche Umsetzungsmadglichkeiten fir die Unternehmen entstehen. Diese Infor-
mationen stitzen sich auf folgende Blickwinkel: Vorinformation der Mitarbeiterlnnen,
Arbeit mit einem externen fachkundigen Beratungsunternehmen, verwendete Verfah-
ren, MalRnahmenerarbeitung und -umsetzung, Steuerungsgruppe und Budgetangele-
genheiten. Der folgende Bereich gibt Aufschluss Uber die investierten Kosten und den
erhaltenen Nutzen sowie eine Einschatzung Uber das Verhaltnis von Kosten und Nut-
zen zueinander. Der letzte Themenblock zeigt Informationen zur ,Bewertung des Ge-
setzes”. Darunter sind zwei Hauptkategorien zu finden, die die Erfahrungen und die

personliche Bewertung sowie Verbesserungsvorschlage aufzeigen.
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6 Ergebnis

Im vorliegenden Teil der Arbeit werden die Resultate aus den gefluhrten Interviews pra-
sentiert und in weiterer Folge ein Versuch fur die Beantwortung der Forschungsfrage
aufgestellt. Dartiber hinaus werden im letzten Schritt Hypothesen gebildet, welche die
zukunftige Forschungsrichtung aufweisen sollen, um weitere Informationen zu dem

Thema zu erarbeiten.

Die Darstellung der Ergebnisse gliedert sich in zwei Bereiche. Der erste Bereich gibt
einen Uberblick der Informationen aus den Interviews. Es wurden Rahmenbedingun-
gen und Parameter abgefragt, die einen ersten Eindruck vermitteln sollen. Wichtig ist,
dass es sich hierbei um eine erste Erkenntnis handelt und es sich um Zahlen und Fak-
ten handelt, die von den Interviewpartnerinnen zur Verfiigung gestellt worden sind. Der
zweite Bereich behandelt die Themenblécke und die darin enthaltenden Kategorien,
welche durch die zusammenfassende, induktive Kategorienbildung nach Mayring ent-
standen sind. Daruber hinaus werden Ruckkoppellungen zu urspringlichen Aussagen
der Befragten gezogen und theoretische Aspekte aus dem erarbeiteten Literaturteil

aufgenommen.

6.1 Darstellung der Ergebnisse

Der erste Bereich der Ergebnisdarstellung gibt einen Uberblick tiber Daten, die aus den
Interviews resultiert sind. Dadurch soll erreicht werden, dass wichtige, ausgewahlte
Parameter festgehalten werden. Diese zeigen eine grobe Darstellung der Informatio-
nen und wirken unterstitzend fir das Verstandnis der weiteren Fakten. Siehe dazu
Tabelle 3.

Tabelle 3: Uberblick ausgewéhlter Ergebnisse

Betrieb Branche Mitarbeiteranzahl  Verfahren Anzahl  Sinn
Betrieb 1 Unternehmensberatung 14 Fragebogen jahrlich 80%
Betrieb 2 Soziale Dienstleistung 35 Arbeits- jahrlich  k.A.
gruppe
Betrieb 3 Unternehmensberatung 1.000 Fragebogen einmal 50%
Betrieb 4 Bankenwesen 2.500 Workshop einmal  70%
Betrieb 5 Soziale Dienstleistung 5.000 Workshop einmal  100%
Betrieb 6  Offentlicher Dienst 700 Fragebogen einmal k.A.
Betrieb 7 Werbung 19 Fragebogen jahrlich 20%

61



Betrieb 8 Industrie 100 Workshop einmal  k.A.

Betrieb 9 Informationswesen 570 Fragebogen einmal 50%
Betrieb Transport- und Ver- 16.000 Fragebogen einmal 90%
10 kehrswesen

Betrieb Technologie 192 Fragebogen einmal 80%
11

Quelle: eigene Darstellung

Das ,Verfahren“ gibt Aufschluss dariber, welche Art der Befragung verwendet wurde.
Dazu ist vor allem beim Verfahren ,Workshop“ anzumerken, dass es sich um zumeist
eine Workshop-Reihe handelt und nicht nur einem einzelnen Workshop. Die ,Anzahl®
beschreibt die Wiederholungen der Evaluierung, dabei ist zu unterscheiden, ob es sich
um ein einmaliges oder wiederkehrendes Projekt handelt. Der Begriff ,Sinn“ zeigt, wie
hoch die Sinnhaftigkeit der Durchfiihrung einer Arbeitsplatzevaluierung eingeschatzt
wird. Unter der Abklrzung ,k.A.“ wird ,keine Angabe“ verstanden. Nochmals soll an
dieser Stelle betont sein, dass Tabelle 3 einen Uberblick gibt, fir das Verstandnis der

Resultate wird dringend auf die Beschreibung der Themenbldcke hingewiesen.

6.1.1 Themenblock 1: Definition — Gesundheit und psychische Belastung

Aus der Analyse der Interviews geht hervor, dass der Begriff der Gesundheit durch-
wegs von positiven Aspekten gepragt ist. Gesundheit wird durchwegs als Wohlbefin-
den auf psychischer sowie physischer Ebene betrachtet. Dabei ist klar zu erkennen,
dass dies der Definition der Weltgesundheitsorganisation sehr nahekommt. Es wird ein

ganzheitlich positives Gefiihl zum Thema Gesundheit erweckt.

Weniger eindeutig sind die genannten Definitionen zu dem Begriff der psychischen
Fehlbelastung und im weiteren Sinne zur psychischen Belastung. Umgangssprachlich
wird wenig Unterscheidung zwischen Beanspruchung und Belastung getroffen, jedoch
geht aus der Literatur hervor, dass diese Unterscheidung dringend notwendig ist. Unter
einer Belastung werden &auflerliche Einwirkungen verstanden und unter Beanspru-
chung subjektive Bedingungen. Diese Unterscheidung wird nicht erkannt und es wer-
den Beanspruchung sowie Belastungen genannt, wenn von diesem Thema gespro-
chen wird. Wie erwahnt, wird dieser Unterscheidung in der Theorie ein hoher Wert zu
gesprochen, allerdings ist die Unterscheidung in der Praxis sehr schwierig und teilwei-
se eine Abtrennung der Definitionen unmaoglich. Interessant ist, dass mehrfach von

einem weiten Spektrum gesprochen wird. Es wird vor allem auch ersichtlich, wenn die
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Anzahl der Griinde genannt wird, warum psychische Belastungen — im Verstandnis der
Interviewpartnerinnen — entstehen. Die Liste ist durchmischt und von keiner ersichtli-
chen Abgrenzung gepragt, die auf weiteres Wissen im vorliegenden Themenbereich
schliel3en lasst: Mobbing, fehlendes Durchsetzungsvermdgen, personliche Grenziiber-
schreitung, Uberforderung, keine Trennung von Beruf und Privat, keine Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, fehlende Work-Life-Balance, Arbeitsbelastung in Bezug auf
Quantitat und Qualitat, keine oder geringe Wertschatzung, schlechtes Organisations-
klima, Unklarheiten in Arbeitsablaufen, Prozessen und Zustandigkeiten, schlechte oder
unpassende Fuhrung, standiger Umgang mit unzufriedenen Kundlnnen, Zeitdruck,
Unterbrechungen, Ablenkung und schlechte ergonomische Zustande, ebenso wie
schlechte Lichtverhaltnisse und Raumtemperaturen oder Baufalligkeit und keine Rick-
zugsmoglichkeit. Zwei Aspekte sollen in diesem Zusammenhang hervorgehoben wer-
den. Erstens wird immer wieder auf die Abhangigkeit von Personlichkeit und Tatigkeit
hingewiesen. Es ist demnach davon auszugehen, dass eine Belastung nicht unbedingt
objektiv wahrgenommen werden kann, sondern abhangig von Parametern der Be-
schaftigten und der Beschaftigung ist. Zweitens ist ein Verstandnis fur theoretische
Modelle vorhanden, wie von einer Befragten erlautert ,Eines meiner Lieblingsmodelle
ist immer das mit dem Handlungsspielraum und dem Entscheidungsspielraum.“ (B 4,
Z. 144-145) Die Schwierigkeit liegt darin, dass dieses theoretische Wissen an alle Be-
teiligten und vor allem an die Fihrungskrafte weitergegeben wird und verstandlich er-
klart wird: ,Der Direktor hat gesagt, ich gehe wahnsinnig gerne dorthin und habe Kon-
takt mit den Kunden. Na klar, weil er auch sehr viel entscheiden kann. Und das sind so
ein paar Themen, die ich wirklich immer versucht habe, da auch einzubringen.“ (B 4,
Z. 156-159) Durch die Liste der genannten Auspragungen lasst sich festhalten, dass
die Merkmale den Kategorien des Arbeitnehmerschutzes §§ 4 und 7 gréfRitenteils ent-

sprechen und die Hauptmerkmale genannt wurden.

Im Zusammenhang mit den Griinden fir psychische Belastungen werden auch Resul-
tate erwahnt, die daraus entstehen kdnnen. Positiv anzumerken ist, dass hier ein kla-
res Bewusstsein Uber die Schwere von psychischen Erkrankungen, die entstehen kon-
nen, herrscht. Laut den Interviewpartnerinnen ist mit folgenden Auspragungen zu

rechnen:
e Uberforderung
e Unkonzentration

e Overcommitment
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e Stress

e Schlafstérungen
e Angstzustande
e Panikattacken

e Suizid

Zusammenfassend kann berichtet werden, dass in der Praxis und in der Umgangs-
sprache keine Unterscheidung zwischen Beanspruchung und Belastung zu finden ist.
Den verantwortlichen Personen in den Unternehmen ist die Tragweite der Problematik,
die durch die Resultate dargestellt wird, klar. Darliber hinaus ist umfangreiches Wissen
notwendig, um beobachten zu kénnen, welche Situationen beziehungsweise Téatigkei-
ten zu negativen Verhalten der Mitarbeiterinnen flhren — wortber sich die Inter-

viewpartnerlnnen sehr wohl bewusst sind.

6.1.2 Themenblock 2: Motivation fur Durchfuhrung

Der zweite Teil der Analyse beschéaftigt sich mit dem Themenbereich der Motivation fir
die Durchfuhrung einer Evaluierung der Arbeitsplatze. Hier sind wesentlich zwei Unter-
schiede zu erkennen: entweder wird dies aus Freiwilligkeit durchgeflihrt oder aufgrund
von gesetzlicher Verpflichtung. Der héhere Motivationsfaktor scheint das Gesetz des
Arbeitnehmerschutzes zu sein. ,In meinem konkreten Fall, ist es zu 100%, dass ich
Uberhaupt weil}, dass ich etwas machen muss durch die AUVA.“ (B 1, Z. 121-122) Aus
diesem Statement ist zu erkennen, dass es vor allem das Wissen Uber diese gesetzli-
che Verpflichtung einer Vorinformation durch die Allgemeine Anstalt fir Unfallversiche-
rung oder das Arbeitsinspektorat bedarf. Bemerkenswert ist, dass der jahrliche Kontakt
und die Betreuung der AUVA bei kleineren Unternehmen unterstitzend wirkt und die
Umsetzung vorangetrieben wird. Nichtsdestotrotz sind auch Falle zu finden, die eine
Evaluierung aufgrund einer Uberzeugung und Freiwilligkeit vornehmen ohne, dass vor-

ab die AUVA oder das Arbeitsinspektorat darauf hingewiesen hat.

Ohne Eigeninitiative und Selbstverantwortung der Projektleitung kann der Erfolg des
Projektes der Arbeitsplatzevaluierung ausbleiben. In einigen Fallen ist zu beobachten,
dass der ausschlaggebende Grund die gesetzliche Verpflichtung ist, sich aber im Laufe
der Zeit eine Veranderung der Motivation einschleicht. Vor allem dann, wenn erkannt

wird, welchen Mehrwert die Evaluierung mit sich bringt. Beispielhaft dafiir soll folgende
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Aussage eines Interviewpartners angefihrt werden: ,Und ich wirde heute sagen, dass
das Gesetz nicht mehr das ist, was im Vordergrund steht, sondern, dass der Nutzen,
den Mitarbeiter einfach l&dnger im Arbeitsprozess zu halten und natirlich auch der Nut-
zen eine Win-Win-Situation flr Unternehmen und Mitarbeiter herauszuarbeiten, héher
ist, als der gesetzliche Druck.“ (B 11-2, Z. 272-276)

6.1.3 Themenblock 3: Art der Umsetzung

Themenblock Nummer drei befasst sich mit der Art und Weise der Umsetzung. Es ist
innerhalb der Umsetzung eine grofRe Vielfalt zu erkennen, jedoch werden im Grunde
genommen ahnliche Ansatze verwendet. Diese Auspragungen sind darauf zuriickzu-
fuhren, dass die gesetzliche Vorschrift wenige Durchfiihrungskriterien beschreibt. In-
nerhalb des Gesetzes wird in § 4, ASchG lediglich darauf hingewiesen, dass die vier
Bereiche Tatigkeitsmerkmale, Sozial- und Organisationsklima, Arbeitsumgebung und
Arbeitsablaufe sowie —organisation beleuchtet werden mussen. Die genauere Betrach-
tung der ONORM EN ISO 10075-3 gibt jedoch Aufschluss darliber, dass standardisier-
te Verfahren zum Einsatz kommen mussen. In weiterer Folge ist die MaRnahmenums-
etzung laut der gesetzlichen Vorgabe verpflichtend und muss einer nochmaligen Pru-
fung unterzogen werden. Die Hinzuziehung von Fachpersonal wie Arbeitspsychologin-
nen ist ,nur® erforderlichenfalls notwendig. Unter dem Wort ,erforderlichenfalls versteht
das Gesetz, dass Arbeitspsychologlnnen nicht zwingend in Anspruch genommen wer-

den mussen, sondern, dass dies im Ermessen der Unternehmen liegt.

Die Praxisinformationen, abgeleitet aus den Interviews, geben Aufschluss Uber den
Projektstart und die Kommunikation mit Mitarbeiterlnnen. Eine Vorinformation der Mit-
arbeiterlnnen ist nicht erforderlich und wird auch nicht durchgéngig erledigt. Wenn al-
lerdings Vorinformationen ausgegeben werden, dann verlauft die Kommunikation tber
Hierarchieebenen und die héheren Ebenen werden am frihesten informiert. Es werden

teilweise Vollbefragungen und teilweise Teilbefragungen durchgefiihrt.

Es ist zu beobachten, dass die Zusammenarbeit mit einem externen, fachkundigen
Beratungsunternehmen — vor allem fiir GroBunternehmen — relevant ist. Wenn keine
Zusammenarbeit mit einem Beratungsunternehmen vorhanden ist, dann besteht die
Zusammenarbeit mit dem Arbeitsinspektorat und/oder der AUVA. Diese Unternehmen
kimmern sich um die eigene Informationsbeschaffung, hier werden diverse Hilfsmittel

wie auch die Webseite www.eval.at herangezogen. Interessanterweise ist auch der
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Einsatz der Beratungsunternehmen sehr unterschiedlich. Teilweise findet eine Beglei-
tung von Anfang bis zum Projektende statt und teilweise werden nur einzelne Elemente
zugekauft und verwendet. Dazu kann angenommen werden, dass die Wahrscheinlich-
keit einer externen Datenauswertung eher dann erfolgt, wenn gro3e Datenmengen
auszuwerten sind. Grinde fir die Zusammenarbeit mit externen Beraterlnnen sind
different. Einerseits dienen diese zum eigenen Schutz, namlich wird unterstellt, dass
die Bekanntheit bei offentlichen Institutionen wie dem Bundesministerium fir Arbeit,
Soziales und Kosumentenschutz oder dem Arbeitsinspektorat Rickfragen oder Infra-
gestellungen verhindert beziehungsweise vermindert. DarUber hinaus ist ein Pluspunkt
fur die Zusammenarbeit, dass die Beraterlnnen unterstitzend auftreten kénnen. Refe-
renzlisten oder Erfahrungen von vergleichbaren Unternehmen erleichtern die Entschei-
dung uber das Beratungsunternehmen. Gegen eine Zusammenarbeit spricht, dass die
Bewertungen und Erfahrungen der Anbieter nicht vorhanden sind. ,Es gibt wenig Er-
fahrungswerte von Anbietern und so gesehen auch sehr unterschiedliche Einschatzun-
gen gab und gibt, welche Instrumente zertifiziert und tauglich sind.“ (B 6, Z. 182-183)
Ohne Beratungsunternehmen liegt die Projektleitung inklusive der Entscheidungen
bezuglich der Methoden an einer internen Person. Laut einem Interviewpartner kann
dies Vor- und Nachteile bringen. Als vorteilhaft wird angeflhrt, dass eine Vertrauens-
basis zu den Mitarbeiterinnen und zu den Stakeholdern im Unternehmen vorhanden

ist, andererseits wird kritisch angemerkt, dass der objektive Blick nicht gegeben ist.

Wie bereits eingangs kurz erwadhnt, sind die verwendeten Verfahren durchwegs ver-
schieden, jedoch lassen sich Gemeinsamkeiten feststellen. Anzumerken ist, dass da-
rauf verzichtet wird die Anbieterlnnen der zugekauften Verfahren naher zu erlautern
und zu beschreiben. Alles in allem werden drei Hauptvarianten verwendet: Mitarbeite-
rinnengesprach, Fragebogen und Arbeitsgruppe. Vor allem werden Arbeitsgruppen
erganzend verwendet. Aus der Literatur geht hervor, dass durchaus auch Beobachtun-
gen eine standardisierte Moglichkeit der Erhebung darstellen, jedoch wird dies in kei-
nem der befragten Unternehmen praktiziert. Die Methode der Fragebdgen wird in Print-
und Online-Varianten verwendet, die Tendenz liegt bei web-basierten Mdglichkeiten,
jedoch nicht ausschlieBlich. Vor allem deshalb, weil unterstellt wird, dass gedruckte
Bdgen eine hohere Rucklaufquote hatten. Priméare Argumente fur die Anwendung von
Fragebdgen sind die Flexibilitdt, die Zeiteffizienz sowie die Anonymitat. Die Ergebnis-
auswertung wird entweder direkt vom Unternehmen selbst erledigt oder von externen
Partnerlnnen durchgefihrt. Interessanterweise gibt es Varianten, den Mitarbeiterinnen

eine sofortige Rickmeldung Uber deren Gesundheitszustand zu geben, wobei diese
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Ansicht nicht fur die Unternehmen zur Verfigung steht. Unternehmen erhalten Ge-
samtauswertungen ohne Moglichkeit von Ruckschlissen. Erwahnt wird dabei, dass
das Thema Datenschutz von zunehmender Bedeutung ist. Die Zweistufigkeit wird mit
Mitarbeitergesprachen oder Arbeitsgruppen erreicht. Nichtsdestotrotz werden Mitarbei-
terinnengesprache — in Einzel- oder Kleingruppengesprache — und Arbeitsgruppen
auch als eigene Methoden angewendet und beinhalten zum Teil standardisierte Fra-

gen.

,Die Ermittlung und Beurteilung der Gefahren ist erforderlichenfalls zu tberpri-
fen und sich andernden Gegebenheiten anzupassen. Die festgelegten Mal-
nahmen sind auf ihre Wirksamkeit zu Gberprifen und erforderlichenfalls anzu-
passen, dabei ist eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen anzustreben. § 4,
Abs. 4, ASchG

Dieser Auszug des § 4 des Arbeitnehmerinnschutzgesetzes impliziert, dass die Um-
setzung von erarbeiteten MaRnahmen notwendig ist. Die Wirtschaftstreibenden bezeu-
gen, dass dieser Punkt scheinbar der schwierigste der verpflichtenden Arbeitsplatzeva-
luierung ist. Es ist zu beobachten, dass ein weites Spektrum an MaRnahmengestaltung
vorhanden ist, beginnend mit keiner Erkenntnis Uber MalRnahmen bis zur adaquaten
Umsetzung. Mallnahmen werden zum Teil beziehungsweise véllig umgesetzt und an-
dererseits Uberhaupt nicht oder der Prozess gerat ins Stocken. Schwierigkeiten liegen
dabei in den Entscheidungsbefugnissen sowie Zustandigkeiten der Umsetzung. Aus-
sagen, die beschreibend fiir diese Zustande sind, lauten unter anderem: ,Man hat sich
drei Themen genommen und dann hat es einen Stillstand gegeben. Um die Wahrheit
zu sagen“ oder: ,Es hat sehr viele MalRnahmen gegeben und das zu verdichten war
schon einmal schwierig oder: ,Die Auswahl der Belastungen, die die absolute Prioritat
1, 2, 3 haben, ist nicht meine Entscheidung.“ Erkennbar ist ebenso, dass die Umset-
zung von kleinen MalRnahmen relativ schnell erledigt wird, allerdings werden grof3e
Veranderungen wie Computerprogramme oder Arbeitsprozesse eher als langfristige
Projekte gesehen und finden keine Umsetzung. Dies ist nicht zu generalisieren, denn
unter den befragten Unternehmen waren durchaus auch Beispiele, bei denen einige
Arbeitsablaufe und —prozesse aufgrund der Evaluierung verandert wurden. Gangigere
Arten von umgesetzen MalRhahmen sind Sportprogramme oder Gesundheitstage oder
—monate. Es herrscht allgemeiner Konsens darlber, dass die Mitarbeiterinnen Mal3-
nahmen verspilren missen, um das Gefiihl zu haben, etwas erreicht und etwas veran-

dert zu haben.
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Gesamtheitlich kann berichtet werden, dass Unternehmen, die von der AUVA betreut
werden, eine jahrliche Durchfuhrung der Evaluierung in kleinerem Umfang erstellen. Im
Gegensatz dazu werden Projekte, die Uber mehrere Monate oder Jahre umgesetzt
werden nur einmal durchgefiihrt. Im Zusammenhang mit der Arbeitsplatzevaluierung
wird auch das Thema der Mitarbeiterlnnenbefragung eingebracht, hier sind gegensatz-
liche Meinungen zu finden. Einerseits wird vermeldet, dass Mitarbeiterlnnen einen zu-
satzlichen Druck verspuren und dazu noch einen weiteren Umfragebogen ausfillen
missen und andererseits wird erklart, dass Mitarbeiterlnnen generell haufig an Befra-
gungen teilnehmen sollen und deshalb daran gewoéhnt sind. An dieser Stelle ist nicht
zu erkennen, welches Empfinden Mitarbeiterinnen zu diesem Thema haben. Nichts-
destotrotz haben Unternehmen mit bestehenden Mitarbeiterinnenbefragungen die
Méglichkeit auf Erfahrungen im Bereich der Umsetzung und Logistik zurtickzugreifen.
Sie erhalten allerdings dadurch weniger ,neue® Information iber das Wohlbefinden der
Mitarbeiterlnnen. Die Kombination von klassischen Mitarbeiterinnenbefragungen und
der Evaluierung der psychischen Belastungen wird als eher kritisch empfunden. Eine
Interviewpartnerin vertritt die Meinung: ,Das zu vermischen, wertet die Evaluierung ab.*
(B 10, Z. 488) Daruber hinaus wird auch die Zustandigkeit von Mitarbeiterinnenbefra-
gungen und Evaluierungen angesprochen. Damit ist gemeint, dass die Kompetenz der
MitarbeiteriInnenbefragungen eher im Bereich der Personalentwicklung angesiedelt ist
und die Evaluierung der psychischen Belastungen eher nicht. Aus dem Erfahrungsbe-
richt einer Interviewpartnerin ist jedoch festzustellen, dass beispielsweise die Kombina-
tion der Arbeitsplatzevaluierung und Betriebsgesundheitsférderungsprogramm durch-
aus moglich ist. Um den Erfolg zu garantieren, muss hier eine strikte Trennung der
Aufgabenbereiche definiert sein und die Ansprechpartner der jeweiligen Institutionen
mussen separat bedient werden. Sie berichtet aus eigenen Perspektive: ,Langfristig ist
es sicher gut, wenn man Mitarbeiterbindung dadurch erzielen kann. Da weil} ich aber
nicht, inwiefern die rein gesetzliche Bestimmung dazu beitragt. Das kann ich nicht be-
urteilen. Da kann ich mir nur vorstellen, dass ein Projekt mit viel Nachhaltigkeit mit ei-
nem Nachhaltigkeitskonzept wirkt.“ (B 9, Z. 468-471)

Die Zusammensetzung der Steuerungsgruppen sind sehr different. Es lassen sich da-
bei keine Mutmallungen anstellen, wie sich Steuerungsgruppen bilden. Es liegt nahe,
dass es sich dabei um eine willkirliche Auswahl von beteiligten Personen handelt.
Personengruppen, die am haufigsten in diesem Bereich zusammenarbeiten sind Pro-
jektleiterlnnen, Sicherheitsfachkrafte, Sicherheitsvertrauenspersonen, Arbeitspsycho-

loglnnen und Arbeitsmedizinerinnen sowie Personalvertreterinnen. Daruber hinaus
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sind auch Vertreterinnen der Geschaftsfihrung, Vertreterinnen der Personalabteilun-
gen und Vertreterinnen der Finanzabteilungen zu finden. Sofern eine Stabsstelle fir
Gesundheit vorhanden ist, ist die Wahrscheinlichkeit der Beteiligung relativ hoch oder
es wird ein/e Ersthelferin eingeladen. Auch die Unterscheidung, ob eine Voll- oder
Teilbefragung stattfindet, schlagt sich auf die Steuerungsgruppe nieder. Bei Teilbefra-
gungen ist es Ublich, auch Vertreterinnen der betreffenden Bereiche teilhaben zu las-
sen. Bei Vertreterinnen der Kommunikationsabteilung ist ausschlaggebend wie um-
fangreich das Projekt ist und welchen Stellenwert die interne Kommunikation fiir den
Erfolg hat. Nicht zuletzt werden auch externe Beraterlnnen fir die Steuerungsgruppe
bedacht, wenn mit diesen zusammengearbeitet wird. Grundsatzlich muss festgehalten
werden, dass nicht alle befragten Unternehmen mit Steuerungsgruppen gearbeitet ha-

ben.

Innerhalb der Umsetzung der Evaluierung ist auch das Thema ,Budget® wichtig. Es
wird von unterschiedlichen Herangehensweisen berichtet. Entweder wird vorab ein
Budgetposten erstellt oder es gibt keinen Budgetposten. Eine Ausnahme stellt der
Sonderposten fir die Umsetzung der MalRnahmen dar. Das Verhalten in diesem Zu-
sammenhang ist abhangig vom Umfang des Projektes. Vor allem Unternehmen, die mit
externen Partnerinnenunternehmen zusammenarbeiten und/oder eine gewerblich er-
werbbare Methode verwenden, haben mit héherer Wahrscheinlichkeit einen Budget-
posten vorab erstellt. Es wird innerhalb des nachsten Themenblockes ein Augenmerk
auf die Kosten gelegt. Generell kann davon ausgegangen werden, dass die Evaluie-
rung der psychischen Belastungen Kosten — in irgendeiner Form — verursacht und
deshalb ist aus theoretischer Sicht nicht nachvollziehbar, warum auf die Erstellung von
Budgetposten verzichtet wird. Anzunehmen ist, dass die Aufwendungen auf andere

Budgetposten in der durchflihrenden Abteilung verteilt werden.

Die Literatur, vor allem die aktuelle Literatur, beschreibt eine Vielzahl an Kennzahlen,
mit welchen der Gesundheitszustand erhoben und bewertet werden kann oder auch
eine Veranderung und dadurch ein Erfolg oder Misserfolg erkannt werden kann. Aus
der praktischen Befragung geht allerdings hervor, dass die Verwendung von Kennzah-
len in diesem Bereich kein Usus ist. Innerhalb aller gefuhrten Interviews wird nur weni-
ge Male von der Verwendung berichtet. Wenn diese vorhanden sind, dann werden
Vergleichskennzahlen der dsterreichischen Gesamtnorm oder der Branchennorm her-

angezogen. Daruber hinaus verwendet ein Unternehmen die Entwicklung der Kranken-
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stdnde als Messgrolke und fir Rickschlisse aus der Arbeitsplatzevaluierung. Weiter
verbreitet sind interne Bewertungssysteme, wobei diese keine betriebswirtschaftlichen
Ergebnisse betrachten, sondern dem Zielmanagement dienen. Es werden Ziele formu-
liert, die die Umsetzung des Projektes betreffen und in weiterer Folge die Einhaltung
Uberprift. Beispielhaft dafir ist die Anzahl der Fragebdgen, die zeitliche Dauer oder die
verwendeten Ressourcen. Es geht aus der Erhebung nicht hervor, warum keine Kenn-
zahlen berechnet werden, nur teilweise werden Nebensatze erwahnt wie: ,Nein, das
kénnte man nicht* (B10, Z. 655) oder ,Nein, wisste gar nicht wie.“ (B 1, Z. 238) In den
Vorannahmen wurde bereits festgehalten, dass nicht davon auszugehen ist, dass
Kennzahlen verwendet werden. Dieser Vermutung kann zugestimmt werden. Obwohl
natirlich die Frage offen bleibt, inwiefern wiederholte Befragungen eine Kennzahl dar-
stellen. Definitiv ist, dass auch solche Indizes nicht als Kennzahl wahrgenommen wer-

den.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Art und Weise der Umsetzung sehr individuell ist,
allerdings einige Parameter Ubereinstimmen und sich in den Interviews wiederholen.
Es ist an dieser Stelle wichtig zu erlautern, dass wenig bis keine Erfolgsmessung des
Projektes stattfindet. Es wird demnach von den meisten Unternehmen nicht tUberprift,
ob positive oder negative Auswirkungen entstehen. Obwohl der Grof3teil der Befragten
von einer positiven Kosten-Nutzen-Rechnung ausgeht. Allerdings kdnnen keine num-
merischen Beweise flir diesen positiven Ausgang vorgewiesen oder bewiesen werden.

Nahere Informationen dazu werden im nachsten Abschnitt behandelt.

6.1.4 Themenblock 4: Kosten-Nutzen

Kosten, die im Zusammenhang mit der verpflichtenden Evaluierung entstehen, sind
abhangig vom Ausmal des Projektes. Das heil’t, dass je umfangreicher die Evaluie-
rung angelegt wird, desto héher werden die Aufwendungen ausfallen. Obwohl ein ho-
her Kosteneinsatz nicht unbedingt notwendig fiir den Erfolg ist. Aus Recherchen, wel-
che aus dem Literaturteil hervorgehen, ist bekannt, dass vor allem die Interessensver-
tretungen unterstiutzende Leistungen und Beratungen anbieten. Die Hinzuziehung von
externen Beratungsleistungen kann zu einem hohen Kapitalaufwand fiihren, der mog-
licherweise im ersten Moment abschreckend wirkt: ,Als erstes hat man Kosten, man
sich als unternehmen auch leisten kénnen muss, als kleines Unternehmen vor allem.®
(B 10-1, Z. 781-782) Generell kann aber davon ausgegangen werden, dass Ausbil-
dungs- und Weiterbildungskosten fir die zustdndige Person entstehen, sofern diese

bei Eintritt in das Unternehmen noch keine passenden Zusatzausbildungen zur Sicher-
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heitsfachkraft oder Sicherheitsvertrauensperson vorweisen kann. Sicherheitsfachkrafte
und Sicherheitsvertrauenspersonen konnen als Praventivkrafte verstanden werden.
Darlber hinaus entstehen fir das Unternehmen priméar interne Kosten. Einerseits flr
logistische und organisatorische Rahmenbedingungen wie Rdume und andererseits fur
Arbeitszeit der Mitarbeiterinnen. Inwiefern die Arbeitszeit als Kosten ausgelegt werden
kann, ist von der Betrachtungsweise abhangig, damit ist gemeint, dass es auf die Auf-
gabenbeschreibung der Personen ankommt. Die Art der Evaluierung, ob es sich um
eine Fragebogenbefragung oder Workshopgruppen handelt, ist entscheidend fir die

aufzuwendende Arbeitszeit und somit bedeutend fiir die Kosten.

Nutzen, die angesprochen werden, lassen sich in zwei grobe Gruppen einteilen. Auf
der einen Hand werden Nutzen erlautert, die primar fir das Unternehmen entstehen
und auf der anderen Hand, die fir die Belegschaft entstehen. Aus Unternehmenssicht
ist von Nutzen zu berichten, die vor allem als langfristig eingestuft werden kénnen: ,Ich
wirde sagen, langfristig schon. Kurzfristig jetzt gesehen, ist es sicher so, dass es Kos-
ten verursacht. Langfristig ist es sicher positiv...“ (B 10-1, Z. 775-776) Nutzen, die er-
kennbar sind, zeigen sich in der Wahrnehmung des Unternehmens. Dabei geht es um
die interne Wahrnehmung durch das Personal sowie die Wahrnehmung von auf3en.
Eine Durchfuhrung von einer Evaluierung zeigt, dass das Unternehmen Wert auf Mit-
arbeiterlnnen legt und das Qualitatsbewusstsein des Unternehmens ersichtlich macht.
Darlber hinaus kann die Evaluierung als Instrument fir Employer Branding dienen und
sich beispielsweise in Bewerbungsgesprachen positiv bewirken wie eine Interviewpart-
nerin erwahnt: ,Nutzen fur das Unternehmen ja, weil das definitiv ein Aufhanger bei
Bewerbungsgesprachen ist...“ (B 7, Z. 144-145) In eine ahnliche Richtung zeigt die
Meinung, dass die Evaluierung dazu beitragen kann Unternehmensziele zu erreichen,
wie die Verbesserung in Arbeitgeberrankings, die von verschiedenen Instituten verof-
fentlicht werden. Des Weiteren kann Gesundheit einen Wettbewerbsvorteil darstellen,
der wesentlich fur die zuklnftige Wirtschaftswelt sein wird. Mitarbeiterlnnen werden an
das Unternehmen gebunden, die Identifikation mit dem Unternehmen steigt und es
sind Leistungsverbesserungen und vor allem auch der Leistungserhalt durch die ge-
setzten MaRnahmen zu erwarten. Aus der kostenminimierenden Sicht der Unterneh-
men wird angemerkt, dass der Rickgang von Krankenstdnden eine positive Auswir-
kung auf den Unternehmenserfolg hat. Eine Interviewpartnerin sieht keinen ersichtli-
chen Nutzen aus der Evaluierung fur das Unternehmen. Sie sagt selbst: ,Es fallt mir
schwer das zu beurteilen. Aber ich glaube, dass das eher als Klotz am Bein zu sehen

ist.“ (B 1, Z. 229-230), dass ihr die Beurteilung und Einschatzung schwer fallt, dennoch
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ist es eine berechtigte Sichtweise, dass die Arbeitsplatzevaluierung als zusatzlicher
Aufwand gesehen wird und einfach erfiillt werden muss, weil es sich um eine gesetzli-

che Bestimmung handelt.

Aus Sicht des Personals sind ebenso Parameter fir den Nutzen zu erkennen. Allge-
mein wird festgehalten, dass der Faktor Mensch in einem Unternehmen ein erheblicher
Nutzen ist und vor allem, wenn ein Fokus auf die Psyche gelegt wird. In diesem Zu-
sammenhang steht auch der vermutete Nutzen, dass eine Sensibilisierung der Mitar-
beiterlnnen passiert — in Bezug auf Bewusstseinsschaffung. Dariiber hinaus wird von
héheren Zufriedenheiten gesprochen. Die Evaluierung und vor allem die Umsetzung
der Malnahmen wird als Wertschatzung den Mitarbeiterinnen gegeniber wahrge-
nommen. Diese Einschatzungen decken sich weitestgehend mit den Erfahrungen aus

der Literatur.

Schlussendlich wurde die Frage der Kosten-Nutzen-Rechnung von allen Befragten als
positiv beantwortet, zumindest auf langfristige Sicht. Das bedeutet, dass die Befragten
einen héheren Output als Input wahrnehmen und der Uberzeugung sind, der Nutzen
Uberwiegt. Angemerkt wird, dass dies der Fall vor allem dann ist, wenn die Evaluierung
korrekt angewendet wird. Das heil3t, dass die Aspekte der gesetzlich vorgeschriebenen
Verpflichtung beachtet werden und eine geeignete Methode verwendet wird. Diese
Annahme wird unter anderem aus folgender Aussage abgeleitet: ,Aber richtig ange-
wandt und bei entsprechender Beratung und auch Verstandnis seitens der Geschafts-
fuhrung (...), ist es absolut so, dass der Nutzen die Kosten lberwiegt.“ (B 3, Z. 618-
620) Wenn in Betracht gezogen wird, dass MalRnhahmen nicht oder nur zum Teil durch-
gefuhrt wurden, ist die Nachvollziehung dieser Aussagen nicht unbedingt leicht. Aus
dem theoretischen Verstandnis heraus, kann berichtet werden, dass positive Effekte —
also Nutzen — erst durch die Umsetzung von MaRnahmen erreicht werden und nicht
alleinig durch die Evaluierung. Definitiv ist, dass einzelne positive Aspekte entstehen,
namlich vor allem aus der Sicht der Mitarbeiterlnnen. Es kann angenommen werden,
dass bereits Wertschatzung empfunden wird, wenn eine Befragung stattfindet, obwonhl
die MalRnahmen im Anschluss nicht durchgefuhrt werden. Allerdings treten die positi-
ven Folgen — namlich durch eine Gefahrenminderung und Gefahrenvermeidung, die
das Hauptziel der Evaluierung sind — nicht durch die Befragung an sich ein. Ohne Um-
setzung der erarbeiteten MalRnahme verandern sich die Arbeitsumstande nicht. Es

besteht Wissen Uber die Gefahren im Unternehmen, aber nur die MaRnahmen kdbnnen
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die Gefahren einddammen. Aus diesem Blinkwinkel ist es sehr interessant, dass alle
Befragten eine positive Kosten-Nutzen-Rechnung empfinden, obwohl nicht alle, alle

MaRnahmen eingefuhrt haben.

6.1.5 Themenblock 5: Bewertung des Gesetzes

Der letzte Themenblock, der beleuchtet wird, bezieht sich primar auf die persénlichen
Eindricke und Bewertungen des Gesetzes an sich. Hier wird ein Einblick gegeben,
welche Erfahrungen die Unternehmenswelt wahrend der Einfihrung im Jahr 2013
machte sowie welche Erwartungshaltungen und Verbesserungsvorschlage fiir eine

Gesetzesnovelle in Betracht zu ziehen sind.

In diesem Zusammenhang sind Informationen Gber die mitwirkenden 6ffentlichen Insti-
tutionen zu Tage gekommen. Das Arbeitsinspektorat und die AUVA werden mit der
verpflichtenden Evaluierung in Verbindung gebracht. Einerseits wird Uber die Ausbil-
dungsmoglichkeiten und andererseits Uber Kontrollbesuche berichtet. Die Ausbildung
zur Sicherheitsvertrauensperson bringt den Vorteil, die Materie kennenzulernen, aller-
dings werden die Aspekte der psychischen Belastungen gegenuber den physischen
Belastungen vernachlassigt. Daruber hinaus sind die Teilnehmergruppen sehr hetero-
gen und der Wunsch geht in Richtung Branchen-homogene Ausrichtung beziehungs-
weise ahnlichem Tatigkeitsumfeld. Die Kontrollbesuche, die in unregelmafligen Ab-
stdnden vom Arbeitsinspektorat erfolgen, werden unterschiedlich bewertet. Des Ofte-
ren berichten die Befragten Uber eine ungeniigende Begutachtung und vor allem den
Fokus auf physische Belastungsgefahren. Es entsteht der Eindruck, dass sich Arbeits-
inspektorlnnen und Arbeitsmedizinerlnnen von der Motivation der Projektleiterinnen
blenden lassen. Das heil’t, eine engagierte Projektleiterin hat den Vorteil, dass die Be-
gehung weniger kritisch beleuchtet wird. Es wird dem Arbeitsinspektorat kein deutli-
ches Interesse an der Evaluierung der psychischen Belastungen unterstellt. Begrinden
I&sst sich diese Aussage durch eine Interviewpartnerin, die eine unmissverstandliche
Meinung Uber den Besuch des Arbeitsinspektorates vertritt: ,Mein Eindruck war eher,
dass sie gesagt haben, das ist ein notwendiges Ubel, das jetzt einer hineingeschrieben
hat. Aber interessierten tut es uns nicht wirklich.“ (B 10-1, Z. 923-925) Positiv wird an-
gemerkt, dass das Arbeitsinspektorat und die AUVA durchaus unterstiutzend und bera-
tend zur Seite stehen und vor allem die Mdéglichkeit bieten, eine objektive Abklarung
von Problemfeldern zu erhalten. Beispielhaft dafir sind diverse Messungen von Larm
oder Luft.
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Das Gesetz an sich wird von den Teilnehmerinnen der Studie kritisch begutachtet. Es
werden positive Elemente erwahnt. Zum Beispiel wie das Gesetz neue Moglichkeiten
und Blickwinkel fern von klassischen Mitarbeiterlnnenbefragungen eréffnen kann. Be-
merkenswert ist, dass je langer sich Personen mit dem Gesetz beschéaftigen und sich
mit der Materie auseinandersetzen, desto hoher wird das Verstandnis und die Nach-
vollziehbarkeit des Sinnes. In den ersten Momenten entspricht dies nicht der Realitat
und wirkt eher abschreckend. Es wird angemerkt, dass das Gesetz teilweise unklar
formuliert ist und das Image eines Anti-Burnout-Gesetzes hat. Weitreichend unklar sind
die Konsequenzen der Nicht-Erflllung und vor allem die Kontrolimdglichkeiten eines
Gesetzes wie diesem. Weil unklar erscheint, welche Durchfuhrungsvarianten ,genu-
gend” sind. Eine Interviewpartnerin erldutert, dass die Befragung zu psychischen Be-
lastungen von einer Kollegin stellvertretend flir das Unternehmen ausgeflllt wurde.
Diese Methode und die Art der Umsetzung wurde vom Arbeitsinspektorat als ausrei-
chend betrachtet. Aufgrund solcher und &hnlicher Tatsachen entstehen Zweifel Uber
Konsequenzen und Sinnhaftigkeit. Generell wird weiters in Frage gestellt, ob der
Zwang durch die gesetzliche Verpflichtung Motivation auslésen kann. Es wird dem Ge-
setzgeber nachgesagt mit der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung ein System ge-
schaffen zu haben, welches eine Reduktion der psychischen Erkrankungen provoziert

und dadurch Kosten eingespart werden kdnnen.

Aus den Gesprachen mit Unternehmensvertreterinnen werden Verbesserungsvor-
schlage fur das Gesetz generiert. Unter anderem kénnen dadurch die Kritikpunkte, die
vorher genannt wurden, verringert werden. Es werden dazu Punkte genannt, wie etwa
eine starkere Praxisorientierung oder eine branchenspezifischere Umsetzungsmdglich-
keit. Wichtig erscheint auch, dass das Gesetz dahingehend erweitert werden soll, dass
die Selbstverantwortung der Mitarbeiterinnen eine Rolle spielt und eine Starkung von
Fachpersonal wie Arbeitspsychologlnnen in einer Erweiterung Platz findet. Es wird
erwahnt, dass finanzielle Anreize die Umsetzungsqualitat erhdhen kénnten. Sollte eine
Novelle des Gesetzes in Erwagung gezogen werden, dann misste unbedingt eine
Vereinfachung und vor allem die Moglichkeit auf Kombination von verschiedenen Pro-
jekten, wie Mitarbeiterinnenbefragung oder Betriebsgesundheitsférderung, geschaffen
werden. Ziel davon ist eine nachhaltige Losung zu férdern und dem Eindruck der Eva-

luierung als Eintagsfliege entgegen zu wirken.
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6.2 Beantwortung der Forschungsfragen und Interpretation

Die Ausgangslage fir die vorliegende Arbeit bilden die Forschungsfragen: ,Wie wird
die seit 2013 bestehende gesetzliche Verpflichtung zur Evaluierung arbeitsbedingter
psychischer Fehlbelastungen von 6&sterreichischen Unternehmen umgesetzt?“ und
,Wie wird die Kosten-Nutzen-Rechnung dieser Umsetzung von den Unternehmen ein-
geschatzt?* Zentral fir die Beantwortung der Forschungsfragen ist der Literaturteil in
Bezug auf die arbeitswissenschaftlichen und arbeitsrechtlichen Aspekte. Diese bilden
das Basiswissen fur die weitere Betrachtung. Daruber hinaus sind alle genannten
Themenblécke relevant, um die Fragen beantworten zu kénnen. Die Definitionen der
psychischen Belastung und Gesundheit stellen dar, wie die Sachlage von den Befrag-
ten interpretiert und aufgenommen werden. Die Griinde fur die Durchfihrung zeigen
den klaren Zugang zur Gesetzeslage und fihren an, warum die Evaluierung der Ar-

beitsplatze in erste Linie durchgeflhrt wurden.

Die erste Forschungsfrage: ,Wie wird die seit 2013 bestehende gesetzliche Verpflich-
tung zur Evaluierung arbeitsbedingter psychischer Fehlbelastungen von Osterreichi-
schen Unternehmen umgesetzt?“ I1asst sich beantworten, indem Wissen aus dem lite-
rarischen Teil mit Wissen aus dem Forschungsteil verknlpft wird. Die Praxis beweist,
dass die Umsetzung individuell gestaltet wird und den Rahmenbedingungen der ge-
setzlichen Verpflichtung folgt. Des Weiteren muss festgehalten werden, dass die Eva-
luierung an sich, mit viel Einsatz von Ressourcen und Leidenschaft von den &sterrei-
chischen Unternehmen durchgefihrt wird. Es werden diverse Verfahren wie Fragebo-
gen und Arbeitsgruppen angewendet, um die Gefahren, denen die Mitarbeiterinnen
ausgesetzt sind, zu erlautern und aufzudecken. Durchgangiger Einsatz von Einzelper-
sonen in kleinen, mittleren und groRen Unternehmen zeigt, dass zumindest die gesetz-
lichen Anforderungen erreicht werden. Es darf unterstellt werden, dass die Praxis hier
mehr erreicht und umsetzt als der Gesetzgeber sich das vorstellt. Der Umfang der Pro-
jekte ist unterschiedlich, jedoch wird zumeist ein Konzept verfolgt, das verschiedene
Stakeholder im Unternehmen einbindet und teilweise zusatzliche Betreuung durch ex-

terne Beratungsunternehmen inkludiert.

Jedoch ist zu beobachten, dass Defizite im Bereich der Umsetzung der erarbeiteten
Maflnahmen zu finden, sind. Malknahmen werden vdllig, teilweise oder gar nicht ver-
wirklicht, obwohl die gesetzliche Lage vorschreibt, dass auch die Umsetzung verpflich-

tend ist. Dadurch wird der Anschein erweckt, dass die Unternehmen in Osterreich das
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Gesetz nur teilweise erfullen und vor allem im letzten Teil der Durchfiihrung Schwa-
chen nachgewiesen werden konnten. Diese Schwachen sind auf sehr verschiedene
Ursachen zurtickzufiihren. Bemerkenswert ist, dass die Personen, die die Evaluierung
leiten und durchfihren, meistens nicht dieselben sind, denen die Verantwortung der
Maflnahmenumsetzung obliegt. Vor allem MaRRnahmen, die relativ wenig Aufwand und
Kosten verursachen, werden schnell umgesetzt, hingegen MalRnahmen, die einen ho-
heren Umfang aufweisen, nicht in Umsetzung gebracht werden. Manche dieser MaR-
nahmen werden in Arbeitsgruppen verlagert oder werden nicht verfolgt. Aus theoreti-
scher Sicht kdnnte unterstellt werden, dass die Malnahmenumsetzung nicht reibungs-
los funktioniert, weil keine Erfolgsmessungen durchgeflhrt werden. Es werden in der
Praxis kaum Kennzahlen verwendet, um zu erkennen, welchen Mehrwert die Evaluie-
rung gebracht hat. Demnach wird auch nicht festgehalten, welche MaRnahmen einen

positiven oder negativen Effekt aufweisen.

Kurz-Zusammenfassung zur ersten Forschungsfrage: Die Evaluierung arbeits-
bedingter psychischer Fehlbelastungen wird von 6sterreichischen Unternehmen
groBRtenteils mit viel Engagement und unter hohem Einsatz von Ressourcen
durchgefiihrt. Die elementaren Schwachstellen der Durchfiihrung liegen im Be-
reich der Umsetzung, der im Zuge der Evaluierung entwickelten MaBnahmen zur

Belastungsreduktion.

Die zweite Forschungsfrage fokussiert die Kosten-Nutzen-Rechnung und lautet: ,Wie
wird die Kosten-Nutzen-Rechnung dieser Umsetzung von den Unternehmen einge-
schatzt?“ Hierzu kann berichtet werden, dass durchwegs eine positive Kosten-Nutzen-
Rechnung wahrgenommen wird. Das heil3t, die befragten 6sterreichischen Unterneh-
men haben den Eindruck, dass der Nutzen, der durch die Evaluierung geschaffen wird,
die Kosten ubersteigt. Es wird erwahnt, dass vor allem auf langfristige Sicht, der Nut-
zen hoéher ist als die Kosten. Auch hier muss auf das Fehlen der Kennzahlen verwie-
sen werden. Es ist anzunehmen, dass dieser Eindruck auf eine subjektive Einschat-
zung zurtckzufiihren ist. Nachdem fast keine Kennzahlen fir die Erfolgsmessung vor-
handen sind, konnen die Vertreterinnen der Unternehmen keine objektive Meinung
Uber den wirklichen Nutzen — auch wenn dieser im immateriellen Sinne ist — vertreten.
Mit Kennzahlen besteht auch die Moglichkeit, den immateriellen Wert und Nutzen zu
messen. Interessanterweise ist aber trotzdem ein positives Gefiihl wahrend und nach

der Umsetzung zu verspiren. Die Befragten sind der Uberzeugung, dass der Nutzen
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aus Unternehmenssicht und Mitarbeiterlnnensicht sehr positiv und hoch ist. Es werden
Gesichtspunkte wie Mitarbeiterlnnenbindung, Zufriedenheit, Employer Branding und

Identifikation mit dem Unternehmen als Nutzen deklariert.

Kurz-Zusammenfassung zur zweiten Forschungsfrage: Es wird von den Unter-
nehmen eine positive Kosten-Nutzen-Rechnung wahrgenommen. Festgehalten
werden muss, dass diese Einschatzung nicht numerisch uberpriift werden kann,

da keine Kennzahlen zur Uberpriifung herangezogen werden.

Alles in allem wird aus den Ergebnissen der induktiven Kategorienbildung ersichtlich,
dass die gesetzliche Verpflichtung eine Chance zur Verbesserung der Arbeitsumstan-
de in Osterreich ermdglicht. Wie bereits erwahnt, fallt diese Umsetzung sehr unter-
schiedlich aus, aber es darf angenommen werden, dass dadurch die Arbeitsbedingun-
gen nachhaltig in eine positive Richtung verandert werden. Mitarbeiterlnnen erleben
Partizipation und Wertschatzung und werden dariber hinaus fir Themen der psychi-
schen Belastung sensibilisiert. Wichtig anzumerken ist, dass ein wesentlicher Unter-
schied im Umfang und der Durchflihrung zwischen kleineren und gréReren Unterneh-
men erkennbar wird, der eine weitere Forschungsarbeit in diesem Bereich notwendig
macht. Tendenziell betreiben die kleinen Unternehmen eine regelmaligere, jedoch
weniger umfangreiche Evaluierung und setzen auf Unterstiitzung — die ihnen zusteht —
der AUVA und des Arbeitsinspektorates. GroBunternehmen sehen die Evaluierung als
Projekt, das Uber einen langeren Zeitraum angesetzt wird und mehrere Monate bis
Jahre dauern kann. Diese Unternehmen ziehen es vor, sich externe Beratungen zur
Unterstitzung vor allem im Bereich der Datensammlung und Datenauswertung zu ho-
len. Die personlichen Eindriicke und Bewertungen des Gesetzes zeigen auf, was die
Osterreichische Unternehmerlandschaft von dem Gesetz héalt und welche Verbesse-

rungsvorschlage fir die Zukunft bedacht werden sollen.
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6.3 Aufstellung von Hypothesen

Aus den Ergebnisse kénnen Hypothesen generiert werden, die interessant fir den zu-

kiinftigen Forschungsansatz sind. Dariiber hinaus ist eine weitere Uberprifung not-

wendig, um aussagekraftige Informationen zu ermitteln.

10.

Je mehr Mitarbeiterinnen ein Unternehmen hat, desto wahrscheinlicher findet

die Datenauswertung extern statt.

Je mehr Entscheidungskompetenz die Projektleitung besitzt, desto eher werden

MalRnahmen umgesetzt.

Bei einem umfangreichen und groBen Projekt wird ein héherer Budgetposten

einkalkuliert als bei einem kleineren Projekt.

Je gesunder die Mitarbeiterlnnen eines Unternehmens sind, desto besser ist die

Position des Unternehmens im Markt.

Wenn eine Befragung Uber die Gefahren aufgrund psychischer Belastungen

durchgefuhrt wird, fihlen sich die Mitarbeiterinnen wertgeschatzt.

Je eher Mallnahmen umgesetzt werden, umso starker positiv wirkt die ver-

pflichtende Evaluierung.

Eine Erfolgsmessung mit Kennzahlen erhdht die Wahrscheinlichkeit der Mal-

nahmenumsetzung.

Eine Kombination aus Personalmanagementinstrument wie Mitarbeiterbefra-
gung und der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung erhdht die Nachhaltigkeit

und in Folge den Nutzen fur Unternehmen sowie Mitarbeiterinnen.

Wenn Kennzahlen von den Verantwortlichen im Unternehmen als irrelevant

wahrgenommen werden verlauft die Erfolgsmessung subjektiv.

Wenn keine gesetzliche Verpflichtung zur Umsetzung besteht wirden die Unter-

nehmen dennoch die Befragung durchfuhren.
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7 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Unternehmerlandschaft in Osterreich tiefgehend
mit dem Thema der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung auseinandersetzt und

groBtenteils ein hohes Wissen zum Ablauf und deren gesetzlichen Vorgaben verfugt.

Allgemein herrscht ein hoher Grad an Bewusstsein, was die Problematik der psychi-
schen Belastungen betrifft. Allerdings ist beobachtbar, dass das Fachwissen begrenzt
ist und die Interpretation der Resultate keine einheitliche Definition zu Grunde liegt. Die
Umsetzung der gesetzlichen Vorschrift zeigt sich different und individuell, obwohl
Ubereinstimmungen in der Durchfiihrung zu sehen sind. Grund fiir die Evaluierung der
Arbeitsplatze ist grotenteils das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz. Die Art der Umset-
zung begrenzt sich im Allgemeinen auf zwei Instrumente, ndmlich auf Fragebdgen und
Workshopgruppen. Die gréfte Problematik liegt in der Umsetzung der — in der Evaluie-
rung — erarbeiteten MaRnahmen. Wichtig zu wissen ist, dass eine hohe Anzahl von
MaRnahmen erarbeitet, jedoch deren Umsetzung nur teilweise fertiggestellt wird. Inte-
ressant ist in diesem Zusammenhang, dass die Erfolgsmessung des Projektes Uber
keine objektiven Parameter verlduft und beispielsweise keine Kennzahlen dafir ver-
wendet werden. Unternehmen beschreiben eine positive Kosten-Nutzen-Rechnung
sowohl aus Unternehmenssicht als auch aus Mitarbeiterinnensicht. Es herrscht die
Uberzeugung, dass zumindest langfristig ein mehr als zufriedenstellender Nutzen ein-
treten wird. Die personliche Bewertung des Gesetzes fallt durchwegs unterschiedlich
aus. Es werden einerseits Erfahrungen zur Zusammenarbeit mit dem Arbeitsinspekto-
rat geteilt, als auch Verbesserungsvorschlage flur eine zuklnftige Gesetzesnovelle be-

sprochen.

Durch die Interviews mit den Vertreterlnnen der Unternehmen werden einige Problem-
felder ersichtlich, die dringend weiteren Forschungsbedarf aufweisen, um die Abschaf-

fung dieser zu erreichen. Im folgenden Kapitel werden die Ansatze detailliert dargelegt.
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8 Ausblick

Diese Arbeit soll einen Einblick in die Umsetzung und die Bewertung der verpflichten-
den Arbeitsplatzevaluierung aus Unternehmenssicht geben. Problembereiche, Eindru-
cke und Meinungen der 6sterreichischen Unternehmerlandschaft werden aufgezeigt.
Daraus wird klar, dass weitere Forschung in diesem Bereich unerlasslich ist, vor allem
dann, wenn der Gesetzgeber méchte, dass die Umsetzung adaquat und gewinnbrin-
gend ist. Generell darf an dieser Stelle auf die erarbeiteten Hypothesen in Kapitel 6.3
»Aufstellung von Hypothesen® verwiesen werden. Diese Hypothesen kénnen als Aus-
gangslage fiir weitere Forschungsprojekte dienen und geben einen Uberblick Uber die

relevanten Forschungsbereiche der Zukunft.

Von bedeutendem Interesse ist die Tatsache, dass der gréfite Stolperstein die Mal-
nahmenumsetzung ist. Die Wissenschaft und wissenschaftliche Forschungen kénnen
in diesem Bereich einen Mehrwert bringen und aufzeigen, welche Schritte und Planun-
gen notwendig sind, um die Hurden zu meistern oder zu umgehen. Es kann dadurch
ein Beitrag fUr die Praxis geleistet werden, der im Sinne der Unternehmerlnnen ist und
auch im Sinne der Gesetzgebung. Ein weiterer Punkt, der in Zusammenhang mit der
Umsetzung steht, ist der Einsatz von mehreren Instrumenten fiir unterschiedliche Ziel-
erreichungen wie die Evaluierung, Mitarbeiterinnenbefragungen oder die Betriebsge-
sundheitsférderungen. Diese sollen genau Uberprift und in die Einzelheiten untersucht
werden. Wenn es fir die Zukunft gelingt ein Gesamtprojekt zu erarbeiten, welche eine
Zusammenflhrung von diesen Instrumenten ermdglicht, dann kann die Praxis auf eine
geeignete Variante zuriickgreifen. Es wird der Wunsch deutlich, dass bereits viele Be-
fragungen in Unternehmen vorhanden sind, und die Evaluierung ,nur” eine zuséatzliche
darstellt. Fir Unternehmerinnen und auch fir Mitarbeiterinnen kdnnte eine zeiteffizien-
te, kostensparende und vereinfachte Variante entstehen, die mittels einem Schritt meh-

rere notwendige Instrumente abdeckt.

Ein weiterer Punkt, dem in Zukunft Beachtung geschenkt werden muss, ist der Unter-
schied von kleinen und grof3en Unternehmen und deren Art und Weise der Umsetzung.
Dabei sollte im Mittelpunkt stehen, dass aus den entstandenen Befragungen hervor-
geht, dass Beratungsunternehmen vor allem von grof3en Unternehmen in Anspruch
genommen werden. Nun entsteht aber das Geflihl, dass auch kleinere Unternehmen
von der Expertise profitieren sollen. Deshalb wird fiir die Wissenschaft empfohlen ei-

nen Vergleich anzustellen und Schnittpunkte zu erarbeiten wie auch die kleineren Un-
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ternehmen — ohne einen unleistbaren Kapitaleinsatz zu bendétigen — ein fachkundiges
Beratungsunternehmen zu engagieren. In Bezug auf Beratungsunternehmen ist es
dartber hinaus interessant deren Rolle genauer zu beleuchten. Fur eine gute und effi-
ziente Umsetzung der Evaluierung ware es von Interesse herauszufinden, ob die Um-
setzung generell durch den Einsatz eines Partnerlnnenunternehmens besser gelingt.
Vor allem sollte dabei der Fokus darauf gelegt werden, welche Projektphasen von den

Beratungsunternehmen betreut werden und welchen Einfluss diese ausiben.

8.1 Zukunftiger Forschungsansatz

Das groRe Uberthema ,psychische Belastungen® sollte in weiteren Studien fokussiert
werden und die Wissenschaft darf nicht das Interesse an Auswirkungen und Praven-
tionsoptionen verlieren. Deshalb muss ein zuklnftiger Forschungsansatz auch in Rich-
tung der Mitarbeiterinnensicht gehen. Das heif3t, es muss erlautert werden, ob die ein-
gesetzten Ressourcen einen positiven Effekt auf die Mitarbeiterinnen austiben. Aus
dieser Studienrichtung kénnen auch Implikationen fir Unternehmen abgeleitet werden.
Eine weitere Sicht, die relevant ist, ist die Sicht der Gesetzgebung. Das Arbeitsinspek-
torat ist die ausfuhrende Institution. Es missen deren Erwartungshaltungen und Ein-
dricke sammeln, um eine Richtung der Gefahrenevaluierung zu entwickeln, die fur alle
Keyplayer — die Unternehmen, die Mitarbeiterlnnen, die Gesetzgebung — in einer posi-

tiven Kosten-Nutzen-Rechnung endet.

Die erarbeiteten Hypothesen aus der vorliegenden Forschung geben eine Richtung
vor. Die Beantwortung der Hypothesen kann dazu fihren, dass Unternehmen die Ar-
beitsplatzevaluierung effizienter und effektiver aufbereiten kdnnen. Demnach sind fol-

gende drei Hypothesen von besonderem Interesse fiir zuklnftige Forschungsarbeiten:

e Je eher MalRnhahmen umgesetzt werden, umso starker positiv wirkt die ver-

pflichtende Evaluierung.

e Eine Erfolgsmessung mit Kennzahlen erhéht die Wahrscheinlichkeit der Maf3-

nahmenumsetzung.

e Eine Kombination aus Personalmanagementinstrument wie Mitarbeiterbefra-
gung und der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung erhdht die Nachhaltigkeit

und in Folge den Nutzen fur Unternehmen sowie Mitarbeiterinnen.

Die genannten Hypothesen unterstreichen das vorliegende Thema und sind relevant

fur die Unternehmenssicht. Im Bereich der MaRnahmen entstehen die meisten Mangel
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und deshalb sollte die Aufmerksamkeit darauf gelenkt werden. Die genannten Hypo-

thesen eignen sich fir eine quantitative Erhebung mittels Fragebogen.

8.2 Starken und Schwachen der Studie

Die grofite Starke der Studie ist, dass ein subjektiver Eindruck der Unternehmerwelt in
Osterreich entsteht. Es werden verschiedene Unternehmen, in Art, Aufgabe, Zielset-
zung miteinbezogen. Die Interviewpartnerlnnen haben viele Details aus dem Alltag
berichtet und waren in ihrer Fragebeantwortung gréRtenteils aufgeschlossen und ehr-
lich. Der Fokus liegt dadurch auf Informationen und Beschreibung, die fur die/den In-
terviewpartnerin von hoher Relevanz sind und lassen auf die Wichtigkeit von bestimm-
ten Aspekten schlielen. Obwohl die StichprobengréRe nicht sehr gro war, sind sehr
viele Informationen zusammengetragen worden, die ein Abbild ermoglichen. Es be-
stand die Mdglichkeit Hintergrundfragen zu stellen und dadurch einen realistischen
Eindruck zu erhalten. Der Interviewleitfaden hat dazu beigetragen einen Uberblick zu
erhalten und nicht in Details der Umsetzung der Unternehmen zu verharren. Positiv
anzumerken ist, dass innerhalb der Auswertung — im Sinne der Zusammenfassung und
induktiven Kategorienbildung — eine hohe Anzahl an Aussagen/Paraphrasen erarbeitet
wurde. Die Entscheidung, eine zweite Reduktion durchzufiuhren, wirkt sich positiv auf
die schlussendlich erreichten Kategorien aus. Die Aussagen wurden auf ein hohes
Abstraktionsniveau gebracht und erméglichen eine Ubersicht, die nicht auf einzelne

Unternehmen schlielRen lasst, sondern den Schwerpunkt auf das Gesamtbild legt.

Schwéchen, die fir die vorliegende Studie erkannt wurden, gehen auf die Interpretation
und die Subjektivitédt zurlick. Es kann nicht garantiert werden, dass die Aussagen der
Interviewpartnerinnen in allen Belangen richtig gedeutet worden sind. Das Datenmate-
rial weist teilweise auch irrelevante Hintergriinde auf, die méglicherweise irrefihrend
wirken kdnnten. Ein weiterer Punkt, der eine Schwéache beschreibt, ist, dass durch die
qualitative Methode keine Quantifizierung der Informationen maoglich ist, das heif3t, es

ist primar nicht ersichtlich wie oft Themen angesprochen werden.

8.3 Limitation der Studie

Es soll nochmals betont werden, dass die Studie einen Einblick ermoéglicht und einen
ersten Eindruck Uber die Umsetzung der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung
schafft. Die Studie reprasentiert die Osterreichische Unternehmerlandschaft nicht. In
Osterreich ist die Anzahl der Klein- und Mittelbetriebe wesentlich héher als GroRunter-

nehmen. Innerhalb der Studie wurden die GroRunternehmen jedoch Uberproportional
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dargestellt. Daruber hinaus ist der Stichprobenumfang zu gering, um Aussagen Uber
die Unternehmenslandschaft zu treffen. Es kann demnach nicht von einer vollstandigen
Meinung zur Evaluierung von psychischen Belastungen ausgegangen werden, die all-
gemein giltig ist. Vielmehr handelt es sich um tagesaktuelle Informationen. Es ist an-
zunehmen, dass die Meinungen der Interviewpartnerinnen vom aktuellen Geflihlszu-
stand gepragt sind und gerade erlebte Erfolge und Misserfolge im Zusammenhang mit

dem Projekt richtungsweisend sind.

An dieser Stelle ist wichtig, dass sich die Studie auf die Unternehmenssicht limitiert,
das heil’t die beschriebenen Ergebnisse sind aus Sicht der Arbeitgeberlnnen zu lesen
und haben keine Aussagekraft Uber das Empfinden der Mitarbeiterinnen. Alle Aussa-
gen, die die Mitarbeiterinnen betreffen, sind nicht von ihnen selbst gepragt, sondern
auf Eindruck anderer und dadurch dritter Personen zurickzufihren. Es wird in der Stu-
die ausschlieRlich darauf geachtet, welche Parameter relevant fir die Umsetzung der
verpflichtenden Arbeitsplatzevaluierung sind. Dartber hinaus muss festgehalten wer-
den, dass der gewahlte Fokus auf die Umsetzung keine Ruickschlisse auf Ergebnisse
der Evaluierungen ermdglicht. Das bedeutet, die vorliegende Studie zeigt nicht, wie gut
oder wie schlecht die Ergebnisse einzelner Unternehmen ausgefallen sind. Das Inte-

resse fokussiert sich auf die Art und Weise der Projektumsetzung.

8.4 Implikationen fur die Praxis

Aus den Ergebnissen lassen sich Verbesserungsvorschlage und Empfehlungen fir die
Umsetzung und fir die Maximierung des Nutzens ableiten. Diese sollen dazu beitra-
gen, dass der Ablauf optimiert werden kann und Bewusstsein Uber mogliche Problem-

stellen schaffen.

Wie in den Ergebnissen erwahnt, ist erkennbar, dass die Umsetzung der MaRnahmen
eine Schwierigkeit darstellt. Den Unternehmen ist aus literarischer Sicht zu empfehlen,
ein Konzept zur Erflllung des Gesetzes zu erstellen. Diese Empfehlung ist unabhangig
von GroRe und Art des Unternehmens. Ein Ablaufplan kann in vielen Bereichen Hilfe-
stellung leisten und Bewusstsein (ber die bevorstehenden Schritte erreichen. Im Zu-
sammenhang mit dem Konzept wird des Weiteren eine Budgeterstellung empfohlen.
Das Instrument Budget kann auch in der MaBnahmenumsetzung unterstitzend wirken,
es wird von vornherein klargestellt, welche Faktoren zu berlcksichtigen sind und was

im Bereich des finanziell Moglichen liegt.
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Eine Erfolgsmessung ist fur die Bestatigung des Nutzens unerlasslich. Es wird deshalb
warmstens empfohlen, dass Unternehmen die Verwendung von Kennzahlen in Be-
tracht ziehen. Es scheint, dass Kennzahlen als ungeeignetes Instrument empfunden
werden, allerdings bieten diese in der Erstellung und Umsetzung viele Varianten. Aus
der Literatur gehen viele Arten von Kennzahlen hervor, die hilfreich fur Bewertung der
Unternehmenssituation sind und, die es ermoglichen, die Wichtigkeit der Evaluierung
zu unterstreichen. Kennzahlen dienen in diesem Bereich als Argumentation und kon-
nen zur Quantifizierung und Darstellung von immateriellem Nutzen verwendet werden.
Die numerische Darstellung des Nutzens kann den Kosten gegenubergestellt werden
und einen geeigneten Vergleich liefern. Ferner erméglichen Kennzahlen einen realisti-
schen Eindruck Uber die Soll-Ist-Situation. Um Bewusstsein zu schaffen, dass Mal3-
nahmen aus der Evaluierung der psychischen Belastungen einen positiven unterneh-
merischen Beitrag leisten kénnen, wird die Berechnung des ,Return on Investment®

nahe gelegt.

Aus der Literatur gehen keine Widerspriche bezuglich der Kombination von diversen
Projekten in Bezug auf Mitarbeiterinnenbefragungen hervor. Die Ergebnisse der Studie
zeigen, dass eine Fulle von Instrumenten, die alle bedient, betreut und durchgefuhrt
werden mussen, teilweise negative Auswirkungen nach sich ziehen kbnnen und ein
zusatzlicher Aufwand verspirt wird. Die Kombination von Projekten kénnte eine Ab-
schaffung dieser Probleme ermdéglichen. Wichtig ist, dass die Kombination aus den
Projekten unternehmensspezifisch gepruft werden muss. Diese Option ist nicht fur je-
des Unternehmen geeignet und bedarf einer genauen Auseinandersetzung mit den
Zielen der Instrumente. Auch das Gesetz widerspricht der Zusammenfiihrung nicht,
das heil}t, es ist nicht ausgewiesen, dass die Evaluierung isoliert zu betrachten ist. Je-
doch mussen die gesetzlichen Teilbereiche und Vorgaben erfillt sein. Wichtig fur eine
solche Uberlegung ist Kompetenz- und Ressourcenverteilung, was zugleich einen Vor-
teil bringen kann. Ressourcen kdnnen dort eingesetzt werden, wo sie gebraucht wer-
den und es kann davon ausgegangen werden, dass doppelte Kosten und doppelte
Arbeit vermeidbar ist. Essenziell fur den Erfolg einer Kombination ist, eine Zusammen-
fuhrung zu erreichen. Die Kombination darf nicht als Ersatz betrachtet werden, eine
Zufriedenheitsbefragung ersetzt nicht die Evaluierung des Arbeitsplatzes und umge-
kehrt. Ein befragtes Unternehmen kombiniert die Evaluierung mit Betriebsgesundheits-
férderung. Deren Vertreterln ist Uberzeugt davon, dass dies eine nachhaltige Investiti-

on darstellt und nur so eine Veranderung fir die Mitarbeiterinnen erreicht werden kann.

84



Zusammenfassend kann lasst sich festhalten, dass die Investition in eine ordnungsge-
mafle und partizipative Durchfiihrung der Evaluierung gute Voraussetzung fir eine
positive Kosten-Nutzen-Rechnung ist. Das bedeutet, dass zumindest ein Return on

Investment aus Sicht der Verantwortlichen im Unternehmen geschaffen wird.
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Anhang

Interviewleitfaden

10.

11.

12.

Haben Sie bereits eine Evaluierung der Arbeitsplatze bezogen auf psychische Be-

lastungen durchgefiihrt? Wie hat dies in lhrem Unternehmen funktioniert?

Was verstehen Sie unter psychischen Fehlbelastungen im engeren und weiteren

Sinne?
Wie viele Arbeithnehmerinnen sind in Ihrem Unternehmen beschaftigt?

Welcher Grund fur die Durchfuhrung der Evaluierung hat uberwogen? Zu welchem
Prozentsatz wirden Sie dies auf die Verpflichtung durch die gesetzlichen Bestim-

mungen zuruckflihren?
Beschreiben Sie bitte kurz den Ablauf des Projektes in Ihrem Unternehmen

Wurden die Arbeitnehmerlnnen vorinformiert?

a
b. Haben Sie mit fachkundigen Beratungsunternehmen zusammengearbeitet?

c. Welche Verfahren wurden fur die Evaluierung verwendet?

d. Wurde die Evaluierung einmalig oder 6fter durchgefihrt?

e. Gab es Steuerungsgruppen?

f. Wurden die erarbeiteten MalRnahmen im Anschluss durchge-

fuhrt/umgesetzt?

Wurde ein eigener Budgetposten fir dieses Projekt erstellt?

Verspuren Sie personlich einen Nutzen fir die Arbeitnehmerinnen sowie fir das

Unternehmen?

Wurden konkrete Kennzahlen zur Uberpriifung des Erfolges der Evaluierung ver-

wendet?

Wenn Sie sich die Frage nach dem Sinn des relevanten Gesetzes stellen, wie hoch

sehen Sie personlich die Sinnhaftigkeit der Evaluierung in Prozent?

Wie beurteilen Sie personlich das Gesetz? Sehen Sie eine positive Kosten-Nutzen-

Rechnung fir Ihr Unternehmen?

Wenn der Gesetzgeber eine Person ware, was wirden Sie dieser Person im 4-

Augen Gesprach sagen?

Die Weltgesundheitsorganisation definiert Gesundheit, dass Gesundheit nicht nur

die Abwesenheit von Krankheit bedeutet. Was bedeutet Gesundheit fir Sie?



Auswertung

Erster Durchgang der Zusammenfassung

- |Z Nr | Aussage/Paraphrase Generalisierung Reduktion
Nr
1 |35-37|1 habe die Vorlagen auf eval.at herange- | Informationen von www.eval.at

zogen

. . . . . K1
1 140-41|2 Es ist bei uns relativ simpel, wir sind in | Blroarbeitsplatz ist einfach zu evaluieren
_ . www.eval.at fir Informationen und Elemen-
einem Buro
te der Evaluierung

1 145-48|3 auf der Eval Seite orientiert und habe | Bausteine von www.eval.at verwendet

Bausteine herausgenommen
1 169-70 4 eine Kollegin hat den Fragebogen stell- | Nicht alle Mitarbeiter wurden befragt; eine K2

vertretend fur die Firma ausgefullt Person hat stellvertretend fur die anderen|

) keine gesamte Befragung
ausgefillt

1 |82 5 generell Mobbing Mobbing K3
1 |83-84|6 Keine Chance gegen die Geschéftslei- | fehlende Durchsetzungsmoglichkeit Definition

tung hatte, um etwas vor zu bringen -- Mobbing

oder etwas durchzusetzen -- fehlende Durchsetzungsmaglichkeit
1 88-89 |7 alles moglich wie Lichtmangel oder |Lichtmangel, Temperatur, Baufalligkeit des — schlechter Ort: Lichtmangel, Temperatur,

. o . Baufalligkeit
wenn es im Sommer zu heil} ist oder | Gebaudes




undichte Fenster

90 8 das schlagt alles auf die Psyche viele Aspekte beeintrachtigen die Psyche
108- |9 Einmal pro Jahr kommt der AUVA]|jahrliche Betreuung durch einen Vertreter
109 Mensch und Arbeitsmedizinerin, wurde | der AUVA und eines Arbeitsmediziners
deshalb darauf aufmerksam K4
. . . . . jahrliche Aufforderung, Betreuung und In-
110- |10 |Man kann eine Ausbildung dazu ma-|Ausbildung zur Sicherheitsvertr er-
) L formation durch AUVA Vertreter und Ar-
111 chen son ist moglic
beitsmedizin
121 |11 |Zu 100% aufgrund der AUVA, dass ich | Informationen Uber die Evaluierung von
weild, dass es das Uberhaupt gibt der AUVA
122- |12 |Bei mir personlich ist viel Freiwilligkeit|Persdnliche Motivation und Freiwilligkeit
123 dabei KS i
_ personliche Uberzeugung und Motivation ist
128 |13 |Mir ist wichtig, dass wir das wirklich|Persodnliche Uberzeugung zur Verande-| .
ein Grund
machen rung
143- |14 |Wurden Arbeitnehmer vorinformiert? | Keine Vorinformation der Arbeitnehmer
145 Nein
K6Umsetzung/Durchfihrung-- keine Vorin-
147- |15 |Wurde mit fachkundigen Beratungsun-|Keine Unterstiitzung durch fachkundiges formation-- kein fachkundiges Beratungsun-
153 ternehmen zusammengearbeitet? Nein | Beratungsunternehmen .
ternehmen-- Anwendung verschiedener
155- |16 |Welche Verfahren wurden verwendet? | Anwendung verschiedener Verfahren Verfahren wie Fragebogen-- keine Maf3-
157 En mas nahmen
159- |17 |Auch ein Fragebogen? Ja. Fragenbogen als Verfahren




161

165 |18 |soll 6fter durchgeflihrt werden mehrmalige Durchfiihrung
173 |19 |die MaRRnahmen, die sich ergeben hat-|Keine MaRnahmen wurden umgesetzt,
ten, waren nicht existent weil diese nicht vorhanden waren
175- |20 |ich habe schon einzelne Mitarbeiter|Beratung einzelner Mitarbeiter, ab uf
177 bezlglich der Ergonomie beraten, aller- | Initivative derer
dings auf Zuruf.
189- |21 |Gibt es einen eigenen Budgetposten? Kein Budgetposten K7
191 Nein kein eigenes Budget fiir Evaluierung
205- |22 |lIch finde den Nutzen schon ganz inte- Fokus auf die Psyche stellt einen N
207 ressant, im Sinne von "da sollte man dar
genauer hinschauen"
216- |23 |Habe ein Arbeitnehmerschutzbuch be- |Keine Unterstiitzung der Geschéaftsleitung | K8
217 stellt, das war der Geschaftsleitung zur Weiterbildung fiir die Evaluierung Weiterbildung nach Ausbildung auf Grund
nicht ganz recht der Kosten nicht im Interesse des Unter-
nehmens
222- |24 |Hat es aus Unternehmenssicht einen Kein Nutzen aus Unternehmenssicht
225 Nutzen? Nein K9
Kein Nutzen aus Unternehmenssicht
229- |25 |schwer zu beurteilen - wirkt eher als Fur Unternehmen ist es ein Klotz am Bein

230

Klotz am Bein

-- Klotz am Bein




235- |26 |Kennzahlen fur Erfolgsmessung ver- Keine Verwendung von Kennzahlen K10
238 wendet? Nein wisste nicht wie Keine Anwendung von Kennzahlen
252- |27 |irgendwie spontan wuirde ich sagen, Wenn keiner im Unternehmen sich ernst-
255 dass die Sinnhaftigkeit 0% ist, wenn es | haft mit der Thematik beschaftigt, ist es
niemanden im Unternehmen gibt, der sinnbefreit K11eigener Antrieb und Selbstverantwor-
sich darum kummert. tung fir Erfolg sehr wichtig
255 |28 |sehe viel von meiner Selbstverantwor- | Abhangig von der Selbstverantwortung
tung abhangig
260- |29 |mich interessiert dieses Thema an sich |allgemeines Interesse an der Th
261
286 |30 |Solange es nicht viel kostet, ist die Be- | Unterstltzung des Projektes, sofern die
furwortung grof} Kosten gering sind
K12
290- |31 |sie gibt ungern flr unnétige Sachen Kosten, die als unnotig angesehen wer- Unterstiitzung groR, solange keine Kosten
291 Geld aus, aber wenn es Sinn macht den, werden vermieden. Nur sinnvolles o .
verursacht werden oder Investition sinnvoll
schon, wie zum Beispiel fur diese Aus- | wird unterstitzt
bildung
291- |32 |diese kostete €300 und drei Arbeitstage | Kosten fiir die Ausbildung liegen bei €300 |K13
292 und drei Arbeitstage Kosten:

-- € 300 fur Ausbildung zur Sicherheitsver-
trauensperson

-- 3 Arbeitstage




323- |33 |Eine positive Kosten-Nutzen- positive Kosten-Nutzen-Rechnung
325 Rechnung? Das glaube ich schon K14
- - - - - . _ — Kosten-Nutzen-Rechnung:
327- |34 |Der Einsatz von Kosten ziemlich nied- | Der Input im Vergleich zum Output ist klein
-- positiv
329 rig, im Vergleich zum Output P
-- geringer Input fir hohen Output
351- |35 [Innerhalb der Ausbildung sollte man Die Teilnehmer der Ausbildung sollen
353 darauf schauen, dass Teilnehmer zu- mehr aufeinander abgestimmt sein
sammen passen und ein bisschen ge-
steuert werden
K15
71- Als Sicherheit t h ter Kindi hutz fur Si-
3 36 s Sicherheitsvertrauensperson habe | verbesserter Kiindigungsschutz fir Si Ausbildung zur Sicherheitsvertrauensper-
373 ich einen etwas besseren Kiundigungs- | cherheitsvertrauenspersonen, keine Kin- son-
schutz, aufgrund meiner Tatigkeit kann |digung aufgrund der Tatigkeit - Teilnehmer im Kurs besser aufeinander
ich nicht gekundigt werden .
abstimmen
394- |37 |eigentlich wurden nur physischen The- |in der Ausbildung werden physische The- |-- erhdhter Kiindigungsschutz
395 men besprochen, psychische kaum men fokussiert, psychische ausgelassen -- Ausbildung fokussiert auf physische Be-
426- |38 |Nichtin die Richtung, ob man genligend | Fragen auf psychische Belastungen blie- lastungen
428 Tageslicht hat, wir hatten eine Frage ben unbeantwortet —- Ausbildung verachlassigt Themen der
dazu, aber die Antwort war nicht so ein- psychischen Belastung
deutig
437 |39 |die Ausbilder sind direkt vom Arbeitsin- | Arbeitsinspektorat stellen die Ausbilder zur

spektorat

Verfugung




446- |40 |Die Person von der AUVA kommtund | AUVA Vertreter Uberpruft Formulare, gibt
447 sagt: Aha, das ist ausgeflllt und unter- | Tipps und Informationen ]
schrieben; es werden viele Tipps und entspricht K4
Informationen verteilt.
455- |41 |Er sagt auch: Jaja, hier bei euch passt | Keine genaue Kontrolle der Situation durch
457 sowieso alles, da muss man nicht so den AUVA Vertreter; Motivation der zu-
genau schauen, du bist motiviert und standigen Person ausreichend
viel in eine Richtung: jaja, passt schon K16
460- |42 |Das ganze Thema wird ein bisschen Arbeitsplatzevaluierung wird stiefmutterlich Kontrollbesuch der AUVA:
461 stiefmiitterlich behandelt behandelt - Vertreter und Arbeitsmediziner geblendet
von Motivation der zustandigen Person
465- |43 |Auch die Arbeitsmedizinerin lasst sich | Arbeitsmediziner sieht auch nicht genau - keine genaue Betrachtung
466 von meiner Motivation blenden hin -- stiefmutterliche Behandlung des Themas
474- |44 |Ich glaube ich habe noch keinen Ar- Image, dass Arbeitsinspektoren stre
475 beitsinspektor erlebt, das ware viel heig- | sind
ler
483- |45 |lIch finde es sehr sinnvoll, vor allem in Arbeitnehmer sind Uber Rechte nicht.i
484 kleinen Unternehmen, kennen Arbeit- formiert, deshalb Evalui g sehr sinnvoll
nehmer ihre Rechte nicht
493- |46 |ich warin einem groflen Unternehmen, |in grofen Unternehmen Wichtigkeit héher
494 dort wurde dieses Thema sehr wichtig
genommen
504- |47 |man sollte es fur Unternehmen attrakti- | Attraktivitat fir Unternehmen muss gestei-

K17




505

ver machen

gert werden

Attraktivitat fir Unternehmen steigern:

-- finanzielle Anreize

509 |48 |durch eine finanzielle Férderung finanzielle Forderung als Anreiz - Unternehmen sind bereits belastet durch
520- |49 |Der Eindruck auf Unternehmensseite Unternehmen haben das Gefiihl bereits System
522 entsteht: Was wollt ihr denn noch alles, |viel zu investieren und zu geben

es gibt ein gutes Gehalt, einen warmen

Arbeitsplatz und einen Betriebsrat
539- |50 |Mir fallt jetzt erst auf, dass der Fokus Fokus auf Physe
540 auf der Physe liegt
541- |51 |wir hatten auch Themen, nicht Mobbing, | Themen der Psyche vorhanden, weniger
542 aber es gibt eine coole Incrowd, wer schwerwiegend als Mobbing

dort nicht dazu gehort, ist nicht dabei K18Fokus auf Psyche legen
568- |52 |Je mehr wir reden, fallt mir auf, dass innerhalb der Aubildung kein Fokus auf
571 innerhalb der Ausbildung sehr wenig Psyche

Uber die Psyche gesprochen wurde.
604- |53 |Es ist schwierig, ein Mensch besteht Mensch hat nicht nur Arbeitsleben
605 nicht nur aus Arbeitsleben K19

Menschen bestehen aus Arbeits- und Pri-

609 |54 |haben auch ein Privatleben mit eigenen | Privatleben ist mit Probleme gespickt vatleben

Problemen
55 55 | Mitarbeitergesprache auf allen Ebenen | Mitarbeitergesprachen auf allen Hierar- K20

chiebenen Verfahren:

60 56 |acht Mal jahrlich acht Mal pro Jahr -- Mitarbeitergesprache




64-65|57 |Neuerung, weil die Kleingruppen aufge- | Erstes Mal eine Anderung des Systems: -- acht Mal jahrlich
I6st werden und zusatzlich Einzel- Kleingruppen- und Einzelgesprache -- Kleingruppen- und Einzelgesprache
Mitarbeitergesprache stattfinden
73 58 |Psychische Belastung: Grenzen uUber- | Psychische Belastung ist, wenn personli-
schreiten che Grenzen uberschritten werden
75 59 |Psychische Belastung: Menschen sind | Uberforderung ist eine psychische Belas- K21
uberfordert tung Definition:
-- personliche Grenzlberschreitung
79-81160 Mltarbelter sind im prlvat.en Um1.‘.e.ld wie Ps.ychlsche Belastung umso hoher, wenn | Uberforderung
eigene Wohnung proffesionell tatig, keine Abgrenzung zwischen Arbeit und —- Keine Trennung zwischen Beruf und Pri-
schwierige Abgrenzung von Arbeit und | Privat vorhanden ist vat
Privatem - abhangig von Persénlichkeit und Tatigkeit
83-84 |61 |Je nach Personlichkeit und je nach Ar- | Abhangig von Persdnlichkeit, Arbeitsauf-
beitsaufwand, Arbeitsbelastung wand, Arbeistbelastung
98 62 |die gesetzliche Verpflichtung war kein Keine Motivation durch gesetzliche Ver-
Thema pflichtung
104- |63 |Der menschliche Bereich ist schwer Menschliches kann nur schwer gemessen K29
106 messbar und kann in kein Schema ge- |werden und kann keinem Schema ent-
Keine Motivation durch Gesetz
presst werden sprechen
110- |64 |Es hat nichts damit zu tun, ob es ein Gesetzliche Verpflichtung spielt keine Rol-
111 Gesetz gibt oder nicht le




114- |65 |Standbein fir unsere Qualitat Evaluierung ist ein Standbein fir die Quali- | K23
115 tat der Dienstleistung Evaluierung zeigt Qualitat eines Unterneh-
mens
144- |66 |Wurden Arbeitnehmer vorinformiert? Ja | Keine Vorinformation der Arbeithnehmer
147 K24
: Umsetzung/Durchfiihrung:
149- |67 |Wurde mit fachkundigen Beratungsun- | Zusammenarbeit mit einem fachkundigen
-- keine Vorinformation
153 ternehmen zusammengearbeitet? Ja Unternehmen _
-- Arbeit mit einem fachkundigen Unterneh-
158- |68 |wirsind ISO zertifiziert und um Gber- Beratung um ISO Zertifizierung zu e N | men
159 haupt die Zertifizierung zu erhalten, -- MaRnahmen Umsetzung
wurden wir beraten
169 |69 |Verfahren? Eher in Kleingruppen, sechs | Kleingruppengesprache als Verfahren ein-
bis acht Personen gesetzt
171- |70 |Und jetzt auch einamlig Einzelgespra- Einzelgesprache werden zuséatzlich einge- ]
entspricht K20
173 che setzt
184 |71 |Mitarbeitertreffen, die ich als Evaluie- acht Mal pro Jahr
rung betrachte, acht Mal im Jahr
190- |72 |Malnahmen entstehen aus den Ge- MaRnahmen werden aus dem Gesprachen
193 sprache, Gruppenubergreifende The- entwickelt und umgesetzt _
. entspricht K24
men werden aufgegriffen fur Fortbildun-
gen
199 |73 |Kein eigener Budgetposten, alles mit Kein Budgetposten

entspricht K7




meiner Arbeitszeit abgedeckt

203- |74 |Wenn Fortbildungen ausgelagert wer- Sonderposten werden eingeflihrt, wenn K25
204 den, dann gibt es einen Sonderposten | unerwartete Kosten durch Malknahmen Einfihrung von Sonderposten fir Malinah-
entstehen menumsetzung
222- |75 |RegelmaRigkeit ist gegeben und die RegelmaRigkeit unterstutzt den Prozess
223 Mitarbeiterrunden sind immer gut be- K26
sucht verpflichtende, regelmaRige Teilnahme wirkt
228- |76 |sind als verpflichtend tituliert, aber es Verpflichtende Teilnahme positiv
229 gab noch nie Probleme deswegen
247- |77 |Kennzahlen fur Erfolgsmessung ver- Keine Verwendung von Kennzahlen
enspricht K10
248 wendet? Nein
258- |78 |alles aus unserem eigenen Ermessen Eigene Uberzeugung ist Trager _
enspricht K11
259 entstanden
264- |79 |gute Idee, dass bewusst darauf ge- Guter Ansatz, dass auf psychische Belas-
. . entspricht K18
265 schaut wird tungen geachtet wird
266- |80 |Sinnhaftigkeit des Gesetzt stelle ich ein | Sinnhaftigkeit fraglich, weil die Konse-
271 bisschen in Frage, wenn es ein Gesetz |quenzen fiur eine Nicht-Erflllung des Ge-

ist, muss es auch zur Rechenschaft
gezogen werden und mir stellt sich die
Frage wie das mdglich ist, den Arbeit-

geber zur Rechenschaft zu ziehen

setzes in Frage zu stellen sind

K27
unklare Konsequenzen fir Nicht-Erfiillung,

deshalb Gesetz nicht sinnvoll




273- |81 |Eine Schraubenfirma ist nicht mit us zu | Nicht alle Branchen kénnen das Gesetz
276 vergleichen und bei uns in der qualitati- | gleich umsetzen K28
ven Arbeit ohne Produktion, ist es
o Branchenunterschiede beachten
schwierig dieses Gesetz genau zu
exektuieren.
287- |82 |positive Kosten-Nutzen-Rechnung, weil | positive Kosten-Nutzen-Rechnung
289 sich die Kosten ansonsten einfach spa- entspricht K14
ter einschleichen
291- |83 |Im Durchschnitt bleiben die Mitarbeiter | Nutzen: Mitarbeiterbindung
296 bei uns sieben Jahre, sehr hoch und die K29
Zahlen beweisen, dass es einen Nutzen Nutzen:
hat, bei anderen sind diese nicht so -- Mitarbeiterbindung
hoch
310- |84 |Augen auf, es lasst sich die Welt nicht | Individueen beachten, es kdnnen nicht alle
entspricht K28
311 Uber einen Kamm scheren gleich behandelt werden
3109- |85 |Es gibt nich nur Schraubenunterneh- Manche Unternehmen brauchen mehr
321 men, sondern auch Unternehmen, die | Spielgraum als andere entspricht K28
einen weiteren Raum brauchen
328 |86 |Gesundheitist die Einheit von Korper, Unter Gesundheit wird die Einheit von K30
Geist und Seele Korper, Geist und Seele verstanden Definition Gesundheit:
-- Einklang von Koérper, Geist und Seele
20-21|87 |lch bin ausgebildete Sicherheitsfach- Ausgebildete Sicherheitsfac




kraft

40 88 | Evaluierung durchgefiihrt im November, | Evaluierung Ende 2014
Dezember 2014
59 89 |es gibt das Implustestverfahren mittels Impulstestverfahren K31
68-69]90 |entwickeltes Programm gemeinsam von | entwickelter Test von Universitatsprofesso- | Verfahren:
Universtiatsprofessoren, der AUVA und |ren, AUVA und Sozialministerium -- Impulstest
Sozialministerium -- entwickelt von Beratungsunternehmen mit
offentlichen Institutionen
71-72 |91 |es gab die Mdglichkeit einer web- web-basierte Onlinebefragung mdglich
basierten Onlinebefragung K32
76-77|92 |Diese Onlinebefragung war erstens Onlinebefragung ist anonym und zeiteffi- | @honyme und zeiteffiziente Onlinefragebo-
anaonymisierte und zweitens in relativ | zient gen
Uberschaubarer Zeit zu erledigen
79 93 | Die Gliederung erfolgte in Gruppen und | Gliederung in Gruppen mdglich
Subgruppen
84-88 |94 | wir sind nicht vollig neu mit der Sache | Zugehdrigkeit zu internationalen Unter-
konfrontiert worden, als Mitgleid einer nehmensgruppe ermoglicht jahrliche Mit- K33
internationalen Unternehmensgruppe arbeiterbefragungen und Erstkontakt mit Erfahrung durch Mitarbeiterbefragung, (evtl.
machen wir jedes Jahr laufend Mitarbei- | diesem Thema Gefahr der Abschreckung der Mitarbeiter
terbefragungen durch erneute Befragung)
103- |95 |Leute nicht das Geflhl haben, sie mus- | Kein Druck auf Mitarbeiter beziglich Teil-




105 sen jetzt schon wieder eine Umfrage nahme ausuben
erledigen
115- |96 |Onlinemalig wurde an jedem Mitarbei- | Addressiert an alle Mitarbeiter, Ricklauf-
116 ter durchgefuhrt, ich glaube circa 2/3 quote bei 2/3
der Mitarbeiter haben zuriickgemeldet
124 |97 |eine psychische Fehlbelastung ist ja psychische Fehlbelastungen sind ein wei-
relativ weitlaufig interpretierbar tes Spektrum
K34
128- |98 |Die Informationen von Mitarbeitern ist | Mitarbeiter sprechen nicht tber die Psyche Definit
efinition:
131 sehr schwierig, viele scheuen sich zum
-- weites Spektrum
Teil etwas bekannt zu geben, die Grin- _ _ _ )
-- Mitarbeiter sprechen nicht gern Uber Psy-
de dafur sind nicht ersichtlich
che
139- |99 |nach langerem Hinterfragen kommen Arbeitsbelastung als Ursache fur psychi- | __ Arbeitsbelastung
140 dann die Antworten, dass die Arbeitsbe- | sche Belastung
lastung die Ursache ist
159- | 100 | wir machen schon viel in diesem Be- Gesetzlich Verpflichtung wirkt unterstat-
161 reich und bieten Pravention, aber das zend und gibt Anreiz diese Moglichkeit zu
Gesetz ist vorhanden und natirlich ma- | nutzen
chen wir das so gut wie moglich und K35Gesetz ist unterstiitzend und erdffnet
versuchen es zu nutzen neue Mdglichkeiten
163- | 101 | Der Zugang zum Thema hat sich durch | Die Einfiihrung des Gesetzes hat keine
165 Einfihrung des Gesetzes nicht veran- | Wirkung auf dieses Thema im Unterneh-

dert

men




172- | 102 | Arbeitnehmer von mit einem Schreiben | Vorinformation durch Human Ressource
175 vom Human Resource vorinformiert und | und Beratungsunternehmen
erhielten im Anschluss eni Einladungs-
schreiben der Beratungsfirma
186- | 103 | wie gesagt es werden alle Informatio- Informationen zu Ergebnisse nicht inhouse K36
187 nen auf einem externen Server gespei- Umsetzung/Durchfihrung:
chert -- Vorinformation
187- | 104 | Jeder Mitarbeiter kann die individuellen | Mitarbeiter erhalt eigene Auswertung so- - Zusammenarbelt mit Beratungsunter-
189 Informationen und Auswertungen sofort | fort nehmen
abrufen -- sofortige, individuelle Ergebnisrickmel-
dung an Mitarbeiter
200- | 105 |sofortige, individuelle Rickmeldung an | Riickmeldung an Mitarbeiter sofort und -- Gruppenauswertung an Unternehmen
201 den Mitarbeiter, aber wir als Firma be- | individuelle, Gruppenauswertung fir Un-
kamen nur eine Gruppenauswertung ternehmen
215- | 106 | Zusammenarbeit mit der Firma human- | Einbindung eines externen Beratungsun-
217 ware ternehmen
231- | 107 | was fir uns natirlich auch wichtig war, | Ein Grund fur die Entscheidung fiir das
232 waren die Referenzen von humanware |Beratungsunternehmen sind Referenzen K37
235- | 108 | humanware arbeitet mit 6ffentlichen Ein Grund fiir die Entscheidung fiir das Grund fur Beratungsunternehmen:
238 Stelle zusammen und entwickelt weiter, | Beratungsunternehmen war die Zusam- -- Referenzliste

das heildt es waren Universitaten, die
AUVA, das Sozialministerium und das

Arbeitsinspektorat eingebunden

menarbeit mit 6ffentliche Institution wie
Universitat, AUVA, Sozialministerium und

Arbeitsinpektorat

-- Zusammenarbeit mit 6ffentliche Institution

-- dadurch keine Rickfragen




241- | 109 | wenn eine Rickfrage kommt, was nicht | Rickfragehinweis auf das Beratungsun-
243 geschehen ist, kann auf den Impulstest |ternehmen mdglich
von humanware verwiesen werden
251- | 110 | bisher wurde es einmal durchgeflihrt, einmalig Durchfihrung
253 humanware empfiehlt eine Durchfih-
rung zumindest alle drei Jahre
254- | 111 |dagegen spricht aber die internationale |gegen weiteren Durchgang spricht die K38
259 People survey, also Mitarbeiterbefra- | jahrliche Mitarbeiterbefragung und Veran- | €inmalige Durchfiihrung, (weil jahrliche Mit-
gung da werden 2/3 der Fragestellun- | derung der Arbeitsumwelt in naher Zukunft | arbeiterbefragung vorhanden)
gen abgedeckt, und zum zweiten, dass
wir im April 2018 in ein neues Buroge-
baude umziehen werden
285- | 112 | konnten bis zu zehn Standorte auswah- | flexibler Fragebogen mit Unterteilung von
288 len, also Wien, Salzburg, Linz, Graz und | Standorten, Abteilungen, Tatigkeitsgrup- K39
so weiter und Untergliederungen waren | pen, Arbeitsgruppen _
desweiteren Abteilungen, Tatigkeitsgru- flexibler Fragebogen
pen und dann noch Arbeitsgruppen
298- | 113 | wir hatten eine Steuerungsgruppe nam- | Steuerungsgruppe besteht aus Sicher- K40
301 lich mit meiner Wenigkeit, unserem Ar- | heitsfachkraft, Arbeitsmediziner, HR Ver-

beitsmedizinder, der im Haus ist und ein

Manager aus der HR Abteilung

treter

Steuerungsgruppe: Sicherheitsfachkraft,

Arbeitsmedizin, HR Vertreter

354-

114

Der Druck wird von unseren Kunden

Arbeitsdruck kommt von Ku




355

vorgegeben

385- | 115 |jetzt automatisierte Programme, dass veranderter Arbeitsprozess
387 die Arbeit schon ins laufenden Jahr hin- K41
ein geschoben werden kann und verteilt MaRnahme: Veranderung Arbeitsprozess
wird
393- | 116 | einmal im Jahr haben wir einen gesun- |jahrlicher Gesundheitsmonat K42
394 den Monat MaRnahme: Gesundheitsmonat
395- | 117 | bieten Workshops mit Experten an Workshop mit Expertern K43
396 MaRnahme: Experten Workshops
401- | 118 | wir holen auch den privaten Bereich Eingriff in Privatsphare wird provoziert
403 hinein und haben Themen wie Ernah- durch Erndhrungsberatung oder Work-Life-
rungsberatung, Work-Life-Balance, ich | Balance, Burn Outs haben mit privaten
o entspricht K19
behaupte, dass 50% der Burn Outs Situationen zu tun
auch mit privaten Ursachen zu tun ha-
ben
410- |119|im Intranet prasentieren wir permanent | Tipps im Intranet
411 Tipps
433- |120|zwei Mal im Jahr haben wir einen Newsletter mit Informationen
435 Newsletter, worin wir GUber Themen in-

formeren und die tagliche Arbeit zu be-

sprechen




438- | 121 | selbstverstandlich gibt es einen eigenen | eigener Budgetposten vorhanden K44
440 Budgetpost Budgetposten vorhanden
457- | 122 es ist nicht damit erledigt, dass man Evaluierung bedarf mehr als eine simple
459 einmal im Jahr oder alle drei Jahre eine | Wiederholung, Prasenz ist notwendig
Wiederholung der Evaluierung macht,
man muss standig prasent sein entspricht K11
474- | 123 |die Prasenz ist ganz, ganz wichtig Prasenz ist essenziell
475
487- | 124 | aus Unternehmenssicht eine sehr posi- | positive Sache fir Unternehmen
488 tive Sache
492 | 125 |die Qualitat des Unternehmens wird Zeugt von Qualitat des Unternehmens
entspricht K23
gezeugt
493 | 126 |und die Mitarbeiter erbringen eine bes- | Leistungsverbesserung der Mitarbeiter K45
ser Leistung Nutzen: Leistungsverbesserung der Mitar-
beiter
502- | 127 | es wurden konkrete Kennzahlen ver- Verwendung von Kennzahlen und Ver-
504 wendut fur die Evaluierung und auch gleichskennzahlen K46
bei der Auswertung stehen Vergleichs- Kennzahlen Verwendung
kennzahlen zur Verfigung
508 | 128 |Vergleich ist moglich in der Gesamt- Vergleichskennzahlen wie Gesamtnorm K47

norm und in der Branchennorm

oder Branchennorm

Kennzahlen




513- | 129 | wir schauen uns natlrlich jedes Jahr die | Kennzahl ist Krankenstandstage, riicklau- |-- Vergleiche zu Gesamtnorm, Branchen-
514 Zahl der Krankenstéande an und ver- fig norm
zeichnen eine sinkende Tendenz -- Krankenstande (rucklaufig)
540- | 130 | Das Gesetz ist nicht weitrechend formu- | Gesetz nicht weitreichend und Formulie-
542 liert und teilweise unklar formuliert rung unklar
562- | 131 |es wirkt als wirde mit Granaten auf Es werden Ubertriebene Forderungen ge-
563 Spatzen geschossen und die teilweise | stellt
nicht ausreichend formuliert
579- |132|Sinn des relevanten Gesetzes sehe ich |sinnvolles Gesetz, aber mit Ausbaupoten- K48
581 prinzipiell, aber ich habe ein Verbesse- |zial durch Einbindung und Mitverantwor- Gesetz nicht weitreichend und teilweise
rungsbeddirfnis, mit dem Hinweis, dass |tung der Mitarbeiter unklar, Mitarbeiterverantwortung einbauen
die Mitverantwortung des Mitarbeiters
nicht angesprochen wird
611- | 133 | wie gesagt, die Mitverantwortung der Mitarbeiter tragen eine Mitverantwortung,
612 Mitarbeiter sollte im Gesetz verankert sollte gesetzliche verankert sein
sein
615- | 134 | absolut positive Kosten-Nutzen- positive Kosten-Nutzen-Rechnung
entspricht K14
617 Rechnung
627- | 135 | natlrlich kostet das Gesetz etwas sowie | Kosten fur Privaentivkrafte K49
628 Einstellung von Praventivkraften, das ist Kosten:

klar

-- Praventivkrafte




631- | 136 | aber richtig verwendet, mit entspre- Nutzen ubersteigt Kosten, wenn die Evalu- K50
633 chender Beratung und dem Verstandnis |ierung richtig verwendet wird, Beratungs- . _ _
L . _ Nutzen Uberwiegend wenn Anwendung rich-
der Geschaftsfiihrung Gberwiegt der unternehmen herangezogen werden und ’
i
Nutzen die Kosten die Geschéaftsfuhrung unterstutzt 9
660 |137 |Pravention musste eigentlich schon in Pravention muss friiher beginnen schon in | K51
der Schule beginnen der Schule Pravention muss friiher beginnen ab der
Schulzeit
691- | 138 | Gesundheit ist allgemeines physisches | Gesundheit beschreibt ein indiviudelles
694 und psychisches Wohlbefinden, jedes psychische und physisches Wohlbefinden K52
einzelnen abhangig von der biologi- Definition Gesundheit:
schen Verfiigbarkeit -- individuelles psychisches und physisches
Wohlbefinden
695- | 139 | Gesundheit steht Gber allem, weil ohne | Gesundheit ist das wichtigste . .
-- Gesundheit steht Gber allem
696 Gesundbheit ist alles nichts
35-36 | 140 | am Anfang war es nicht leicht, weil es Schwieriger Start ohne geeignete Tools
keine geeigneten Tools gab
37-39]141] es gab diese Novelle, allerdings auch | Keine Klarheit durch das Arbeitsinspekto- | €ntspricht K48
viel Unsicherheit, weil keine Klarheit rat
vom Arbeitsinspektorat da war
61-62 | 142 | in den Medien ist es immer wieder als Image des Anti-Burnout-Gesetzes K53
Anti-Burnout-Gesetz aufgetaucht Image Anti-Burnout-Gesetz
72-74 | 143 | es hat sich sehr viel verandert bei uns Veranderungen im Unternehmen en
und in diesen Change Prozessen auch |die Evaluierun erausforderung




noch die Evaluierung zu berucksichti-

gen war eine Herausforderung

91-93 | 144 | wir haben die Evaluierung 2014, 2015 | einmalige Evaluierung mit anschlieBender
gemacht und anschlielend eine Zwi- Zwischenevaluierung entspricht K38
schenevaluierung
97-99 | 145 | Wir nehmen die beratende Funktion des | Inanspruchnahme der Beratungsfunktion K54
Arbeitsinspektorats, mit dem ich ein des Arbeitsinspektorates _
Inanspruchnahme der Beratungsfunktion
gutes Verhaltnis habe, in Anspruch und o
des Arbeitsinspektorates
stimmen uns ab
124- | 146 | Wenn jemand arbeitet und diese Person | Uberforderung aufgrund zu geringer Quali-
125 nicht die richtige Ausbildung hat fikation
129 | 147 | Themen wie Wertschatzung und dieses | Wertschatzung und Organisationsklima K55
Organisationklima spielen eine Rolle Definition:
131- | 148 | wie sind die Ablaufe, wie sind die Pro- Unklarheiten in Arbeitsablaufe, Prozesse -- Uberforderung
133 zesse, wie sind die Zustandigkeite ge- | und Zustandigkeiten kdnnen zu psychi- -- keine Wertschatzung
regelt und gibt es Doppelarbeit schen Belastungen fihren -- schlechtes Organisationsklima
140 | 149 | emotionale Dissonanz Emotionale Dissonanz - Unklarheiten in Arbeitsablaufe, Prozesse,
Zustandigkeiten
143- | 150 | was konnen wir tun damit Menschen Job-Demand-Control-Modell soll beachtet | Ungleichgewicht im Job-Demand-Control
146 entlastet werden, wenn die Evaluierung |werden

gelingt, mein Lieblingsmodell zur Erkla-
rung ist das mit Handlungsspielraum

und Entscheidungsspielraum

Modell




168-

151

wir haben den ABS (Arbeitsbewer-

Als Verfahren wurde ABS verwendet

169 tungsskala) gemacht
171 | 152 | wirde man im Nachhinein nicht mehr Neuerliche Entscheidung wurde

nehmen ausfallen K56Verfahren:-- ABS Workshopgruppen
172 | 15318 bis 19 Workshop Gruppen mit Leu- | Workshopgruppen innherlab verschiede-

ten aus den unterschiedlichen Berei- ner Bereich

chen
200- | 154 |80% war der Anlass die gesetzliche Grund fir die Durchfiihrung zu 80% das
202 Vorgabe, ohne dieser Verpflichtung Gesetz K57

ware das Thema nicht aufgeriffen wor- Uberwiegender Grund das Gesetz

den
210- | 155 Ja, die wurde im Infonet vorinformiert Vorinformation durch Plattform und héhere
215 und durch verschiedene Ebenen Uber | hierarchische Ebenen

die Bereichsleitung, Abteilungsleitung, K58

Teamleitung

Umsetzung/Durchfihrung:

222 | 156 | mit der AUVA habe ich kooperiert und Kooperation mit AUVA und Arbeitsinspek- | __ \/orinformation

mit dem Arbeitsinspektorat torat -- Kooperation mit AUVA und Arbeitsinspek-
241 157 |Basisstiick sind eigentlich die Work- Die Basis bilden die Workshops torat

shops -- ABS Workshopgruppen

-- Keine Umsetzung der Malinahmen

246- | 158 | nicht Abteilungsweise gemacht worden, | Funktionsprofile waren Ausgangspunkt fur
248 sondern innerhalb der Funktionsprofile, | Gestaltung

die es gibt




250-

159

es geht nicht um den Mensch, sondern

Funktion steht im Mittelpunkt

251 um die Funktion

284- | 160 | Workshop dauert ca. 2,5 bis 3 Stunden | Dauer der Workshops Uber mehrere Stun-

285 und anschlielRend eine Nachbespre- den und anschlieRende Besprechung
chung mit den Bereichsleitern

297- | 161 | Man hat sich drei Themen genommen Nach Erarbeitung der MalRnahmen, ent-

298 und dann hat es einen Stillstand gege- |stand Stillstand
ben

306- |162 |ein einmaliger Prozess, der sich Uber einmalig Durchfuhrung

entspricht K38

307 das Jahr 2014 und 2015 gezogen hat

319- [ 163 |ich habe sie geleitet, dann passt natlir- | Steuerungsgruppe besteht aus Arbeits-

322 lich klassisch der Arbeitsmediziner, eine | psychologin, Arbeitsmeidziner, Sicher- K59Steuerungsgruppe:Arbeitspsychologe,
Sicherheitsfachkraft war dabei und Per- | heitsfachkraft, Personalvertreter, Betriebs- | Arbeitsmediziner, Sicherheitsfachkraft, HR
sonal- und Betriebsrat und jemand vom |rat und Vertreter fir Vertrieb Vertreter, Betirebsrat, Vertrieb Vertreter
Vertrieb

336- | 164 | das schwierige war, es gab so viele Maflnahmenerstellung schwierig

337 Maflnahmen und diese mussten ver-
dichtet werden K60

Keine MaRnahmen Umsetzung

338- | 165 | es gab sehr viele Veranderungen im Veranderungsprozess im Unternehmen als

339 Vertrieb generell Hemmer




340- | 166 | Da sind dann naturlich einzelne Mal3- MaRnahmendurchfuhrung durch Zustan-
343 nahmen schon umgesetzt worden, aber | digkeiten passend I6sen
wuriche das im Nachhinein organisato-
risch anders |6sen und anders verdich-
ten sowie die Zustandigkeiten anders
klaren
345- | 167 | es verandern sich einzelne Personen Personalwechsel verandert Zugang zu
346 und wenn dann einzelne Personen die | MaRhahmenumsetzung
Ergebnisse nicht mehr mittragen, dann
wird es schwierig
364- | 168 | es sind technische Moglickeiten Uber- Maflnahme einer technischen Lésung
365 legt worden, aber es wird ein Statement | kommt nicht zur Umsetzung
sein
372 | 169 |Also es ist ein eigenes Budget dafur eigener Budgetposten vorhanden _
entspricht K44
verwendet worden
378- | 170 |das sind interne Kosten und sonst ist es | héchsten Aufwendung fir interne Kosten | K61
379 die Arbeitszeit und Arbeitszeit groBtenteils interne Kosten
393- | 171 |es hat am Anfang sehr viele unter- Informationsfluss war am Anfang nicht
394 schiedliche Informationen gegeben, das | vorhanden entspricht K48
hat es schwierig gemacht
396- |172|ob die vier abgefragten Dimension, ge- | Einschrankung in vier Dimension
397 nau die richtigen sind, wage ich zu be- |passend




zweifeln

406- | 173 |Kennzahlen? Nein Keine Verwendung von Kennzahlen ]
409 entspricht K10
414- | 174 |es gab ein sehr internes Bewertungs- internes Bewertungssystem mit Zielvorga-
417 system. Wir mochten, dass eine be- ben vorhanden
stimmte Personenanzahl daran teil-
K62Anwendung internes Bewertungssystem
nimmt, dass eine gewisse Durchlaufzeit
eingehalten wird und, dass maximal drei
Maflnahmen entwickelt werden
431- | 175 | Also eine Mitarbeiterbefragung, die alle | Zusatzich vorhanden: Mitarbeiterbefra-
433 zwei Jahre stattfindet sowie ein 360 gung, 360 Grad Feedback, Aufwartsfeed-
Grad Feedback, ein Aufwartsfeedback, |back, ein Abwartsfeedback und ein Mitar- | entspricht K33
ein Abwartsfeedback und ein Mitarbei- | beitergesprache
tergesprach
438 |176|Nein, das ist im Personal angesiedelt Kompetenz bei Personalabteilung
442- | 177 |es hat ein zdhes Ringen gegeben, ob Keine Maoglichkeit zur Verbindung von vor-
444 etwas gemeinsamen gemacht werden | handen MaRnahmen und der Evaluierung | K63
kann und die Evaluierung trotzdem den | moglich Keine Zusammenfuhrung von bestehenden
gesetzlichen Pflichten entspricht. Das Personaltechniken wie Mitarbeiterbefragung
haben wir nicht geschafft und Evalierung
446 | 178 | Aber das zusammenzufuhren haben wir | Zusammenfihrung unmdéglich

nicht geschafft




465 | 179 |Ich halte das Gesetz fur wichtig, an- Gesetz wichtig, um Start zu erzwingen
_ _ entspricht K35
sonsten passiert gar nichts.
467- | 180 |es muss vor der gesetzlichen Novelle mehr Klarheit muss gegeben sein
469 einfach mehr Klarheit geben, was damit entspricht K48
erreicht werden soll
475- | 181 | "psy" wird noch immer mit Krankheit Stereotyp von "psy" als Krankheit vorhan-
.. entspricht K34
476 assoziiert den
492- | 182 | Momentan war der Aufwand zu hoch. finanzielle Aufwand zu hoch
494 Dieser war zu hoch und ich denke mir,
. K64
man muss immer etwas dazu lernen
finanzieller Aufwand zu hoch, ware mit ge-
494- | 183 |ich wirde es jetzt anders angehen und | Neuerliche Evaluierung mit weniger Kos- . . s
ringeren Kosten maoglich; Kapitaleinsatz
495 kostenminimierender arbeiten und ten durchfiihren hoch
trotzdem das Thema Evaluierung gut
integrieren
503- | 184 | Praxisorientierung ist einfach enorm Praxisorietierung des Gesetzes essenziel
504 wichtig und das heil3t wie funktionieren
Unternehmen tagsiber wirklich K65
Gesetz muss mehr praxisorientiert sein
507- | 185 | eine starkere Kooperation zwischen Kooperation zwischen Gesetzgebung und
508 Gesetzgebung und Unternehmen Unternehmen
515- | 186 | Es war sicher nicht hilfreich, dass das Arbeitsinspektorat war uninformiert
516 Arbeitsinspektorat selbst nicht infomiert entspricht K48

war




532- | 187 | Die Rolle des Arbeitsinspektorat, die Keine klare Rolles des Arbeitsinspektora-
533 feilen auch immer an ihrer Rolle, war tes
ein bisschen problematisch
554- | 188 | Am Anfang hat es nichts gegeben und | Experten und viele Tools spater vorhanden
556 plotzlich gab es viele Tools und jeder
titulierte sich als Experte
571- | 189 |Von der Gesetzgebung winsche ich Fachliche Qulifikation muss in Gesetz be-
572 mir, dass die fachliche Qualifikation ricksichtigt werden
mehr hineinkommt
575- | 190 | Was jetzt passiert ist, dass viele Ar- Personen ohne passende Ausbildung fih- K66
579 beitsmediziner, die nicht die Ausbildung | ren Evaluierung durch
_ _ nur qualifizierte Fachpersonen sollen Evalu-
haben, meine Kollegen werden mir das
_ ierung durchflihren, Starkung der Arbeits-
verzeihen, und Unternehmensberater
_ _ psychologie im Gesetz
auch ohne Ausbildung massiv auftreten
588- | 191 | die Arbeitspsychologie sollte besser Arbeitspsychologie muss in Gesetzt ver-
589 verankert werden, weil momentan gibt | ankert werden
es keine wirkliche Verankerung
615- | 192 | Wohlbefinden auf psychischer, kérperli- | Gesundheit ist das Wohlbeinfden auf psy-
616 cher und geistiger Ebene und auf sozia- | chischer, kérperlich, geistiger und sozialer |entspricht K52
ler Ebene Ebene
630- | 193 | Wettbewerbsvorteil fir ein Unterneh- Gesundheit der Mitarbeiter ist ein Wettbe- | K67

632

men wird nicht nur im Bereich Techno-

werbsvorteil

Gesundheit als Wettbewerbsvorteil




logie sein, sondern wie fit und gesund

die Mitarbeiter sind

640- | 194 | hier gibt es nicht Menschen, die gesund | Ubergang von gesund zu krank ist zu be-
641 oder krank sind, sondern auch viele in | achten entspricht K52

diesem Ubergang
654- | 195 | Menschen, egal wie alt sie sind, mus- Eigenverantwortung spielt eine Rolle un-
655 sen selbstverantwortlich agieren und ich | abhangig vom Alter _

entspricht K48

denke mir, das ist auch eine Rolle eines

Unternehmens
79-81|196 | Ich bin im Unternehmen und das bringt | Selbst im Unternehmen zu arbeiten, bringt | K68

einerseits Vorteile und andererseits Vor- und Nachteile interner Projektleiter bringt Vor- und Nach-

Nachteile teile
106- | 197 | Wenn Menschen krank werden und Der Staat hat ein Interesse daran, Men- -

_ _ K69Intuition des Staates Menschen gesund
108 Uber eine langere Zeit dem Kranken- schen nicht zu lange im Kranken- und Ge-
_ _ zu halten, um volkswirtschaftliche Kosten zu
und Gesundheitssystem zu Last fallen, | sundheitssystem zu halten _
vermeiden

dann kostet das dem Staat viel Geld
116- | 198 | Mitarbeiter sind das A und O damit ein | Mitarbeiter sind essenziell fur den Erfolg
117 Unternehmen Uberhaupt funktionieren | eines Unternehmens entspricht K67

kann
118- | 199 | Das Unternehmen will den Mitarbeiter | Mitarbeiter im Krankenstand sind teuer K70
120 nicht in den Krankenstand senden, weil Nutzen

das viel Geld kostet und man vorher

-- keine Kosten fir Krankenstande




investiert hat und andererseits will man

nicht einen neuen Mitarbeiter bekom-

men
129- | 200 | psychische Fehlbelastungen kbnnen psychische Fehlbelastungen sind individu-
130 aus meiner Sicht sehr unterschiedliche |ell unterschiedlich entspricht K34
sein
134- | 201 | Ist genug Licht vorhanden, ist der Aspekte sind Tageslicht, Ergonomie,
136 Seesel hoch genug eingestellt, habe ich | Rickzugsort K71
genug Platz, kann ich mich irgendwo Definition:
ausrasten oder kann ich mich irgendwo Li
-- Lichtmangel
zuruck ziehen - Ergonomie
140- | 202 | Wie wird die Fihrung erlebt, wie wird Weitere Aspekte Fihrung und Organisati- |-- Riickzugsort
141 die Organisation erlegt, wie funktioniert | onsklima -- FGhrung
das Team und die Klienten -- Organisationsklima
144- 203 | Im Extremfall fiihrt das zu totaler Uer- | Ergebnisse kénnen sein totale Uberorde- | Resultate: Uberforderung, Stress, Schaf-
146 forderung, Stress, Schlafstérungen, rung, Stress, Schlafstérungen, Angstzu- storung, Angstzustande, Panikattaken, Sui-
Angstzustande, Panikattacken und rein |stdnde, Panikattaken, Suizid zid
theoretisch bis zum Suizid
206- |204 | Dass die Evaluierung zu diesem Zeit- selbstverantwortliche Ubernahme des Pro-
208 punkt stattfand ist auf meinem Mist ge- |jektes

wachsen, weil ich eine Masterarbeit

schreibe

entspricht K5




249- | 205 |zu 100% die gesetzliche Verpflichtung Grund fur Durchfihrung 100% das Ge- _
entspricht K57
250 vorhanden setz
268- | 206 | Der Bereichsleiter hat diesen Prozess | Vorinformation durch Bereichsleiter
269 allen Mitarbeitern angekindigt
284- | 207 | Zusammenarbeit mit einem Beratungs- | Kein Unterstutzung durch ein Beratungs- K72
287 unternehmen? Nein unternehmen Umsetzung/Durchflhrung:
-- Vorinformation
291 | 208 | Es gibt viel Erfahrung im Unternehmen | Erfahrung im Unternehmen vorhanden . oo
-- keine Zusamenarbeit mit Beratungsunter-
mit diesem Thema
nehem
322- |209 | Das Unternehmen hat sich dazu ent- Verfahren ist der ABS Fragebogen in offe- |-- Verfahren: ABS Fragebogen in offenen
323 schieden den ABS Fragebogen von nen Workshopgruppen Workshopgruppen
Wollner und Friesbichler zu verwenden,
das ist ein offenes Workshopverfahren
348 |210|Ja, die Evaluierung war einmalig einmalige Durchfihrung entspricht K38
352- | 211 | Wir werden es ab diesem Jahr nicht Veranderung des Systems Ubergang
354 mehr so machen. Sondern steigen auf |einem Fragebogen
einen klassischen Fragebogen mit ei-
nem externen Unternehmen um
361 | 212 | Der Fragebogen ist schnell und effizient | Fragebogen gilt als schnell und effizient entspricht K32
362- | 213 |Im zweiten Schritt werden wieder Fo- anschlieRend zum Fragebogen wer
363 kusgruppen gebildet, die in die Tiefe Fokusgruppen abgeha

gehen sollen




371- | 214 | Steuergruppe besteht aus Betriebsrat, | Teil der Steuerungsgruppe ist der Be- K72
373 Leiter der Stabstelle Gesundheit, Si- triebsrat, Leiter der Stabstelle Gesundheit, | Steuerungsgruppe: Betriebsrat, Leider der
cherheitsvertrauensperson, ich als Ar- | Sicherheitsvertrauensperson, Arbeitspsy- | Stabstelle Gesundheit, Sicherheitsvertrau-
beitspsychologe und Projektleiter, Be- |chologe, Bereichsleiter, Teamleiter ensperson, Arbeitspsychologe, Bereichslei-
reichsleitung und Teamleitung ter, Teamleiter
381- |215|Die Auswahl der jeweiligen MalRnah- Entscheidungskompetenz der MalRnah- K73
382 men, die die absolute Prioritat haben, ist| menumsetzung nicht bei Projektleiter Projektleiter hat keine Entscheidungskom-
nicht meine Entscheidung petenz bzgl Mallnhahmen
386- |216 | Eigener Budgetposten? Nein Kein Budgetposten
entspricht K7
388
392- |217 | Die Rdume, also Raumieten, hatten wir |interne Kosten und Arbeitszeit als Aufwand
. entspricht K61
393 intern und die Arbeitszeit der Mitarbeiter
407- | 218 | Auf Mitarbeiterseite ist der groRte Nut- | Nutzen flr Mitarbeiter ist Wertschatzung
408 zen, dass sie gehort und gesehen wer-
den und Wertschatzung
K74
411 | 219 |die, die beteiligt waren, streuen es hin- | Employer Branding wird voran getrieben Nutzen:
aus -- Wertschatzung
429- |220 | Nutzen fir das Unternehmen ist eine Unternehmennutzen ist Identifikation -- Employer Branding
430 stérkere Identifikation -- Identifikation
-- Leistungserhalt
432- |221|der Wunschnutzen ist, dass die Mitar- Gesundheitserhalt der Mitarbeiter
433 beiter gesund bleiben und nicht krank

werden und gut Arbeit leisten kdnnen




503- | 222 | Der Faktor Mensch in einem Unterneh- | Faktor Mensch essenziell K75
505 men ist sehr wichtig, auch in einem Un-
Faktor Mensch im Unternehmen ist essen-
ternehnmen mit 5000 Mitarbeiter ist jeder sl
Zie
ein kleines Zahnrad
529- | 223 | Aber Dinge dort abzuholen, wo sie sind, | Zwei Varianten um Wissen abzuholen,
531 kdnnen entweder gesetzlich geregelt entweder gesetzlicher Zwang r Wille
werden oder man hat ein sehr tolle Fih- | der Fihrungskraft
rungskraft, die das aus eigenem Antrieb
heraus macht
538- | 224 | positive Kosten-Nutzen-Rechnung? Absolut positive Kosten-Nutzen-Rechnung
entspricht K14
540 Absolut
555- | 225 |im Sinne eines klassischen Burnout Evaluierung als klassische Burnout Pra-
. . entspricht K53
556 Pravention vention
584- |226 | Keine hat das Thema Abgrenzung fir Thema eigene Grenze muss geklart wer-
586 sich geklart, ich finden also, Nein sagen | den
_ _ entspricht K21
zu lernen und zu wissen, wo die eige-
nen Grenzen sind
602- | 227 | Das heil3t die Verantwortung ist beim Eigenverantwortung der Mitarbeiter ist
604 Unternehmen da, aber nicht die voll. Es | ebenso gefragt

sind ja nicht endmundigte Mitarbeiter,
sondern dass sie sagen, was sie kon-

nen und was nicht

entspricht K48




55-56 | 228 | die Frage eines Overcommitments, also | Frihe Form des Burnouts ist Overcom- K76
eine frGher Form des Burnouts. mitement Definition
-- Overcommitment
62-64 | 229 | fur Mitarbeiter, die im Auslandsdienst Die Abgrenzung von beruflichen und priva-
oder viel auf Dienstreisen sind oder ten Situation ist vor allem im Auslands-
Uberhaupt im Ausland tatig sind, ein dienst schwierig einzuschatzen
bisschen schwerer zu erfassen und
abzugrenzen, was jetzt mit der dienstli-
chen Tatigkeit verbunden ist
66-67 | 230 | hat es mit der Ubersiedlung, mit dem Unterscheidung zwischen privaten und entspricht K21
Schulwechsel oder mit der Arbeitsplatz- | beruflichen Anderungen schwierig
situation zu tun
73-74 | 231 | es geht um das arbeitsbezogene, inhalt- | Fokus auf arbeitsbezogene Situationen
lich und nicht so sehr um das perso- wichtig, aber schwierig
nenbezogenen. Diese Unterscheidung
ist schwierig
102 | 232 | Ausschlaggebend war die gesetzliche | Grund flir die Durchfihrung war das Ge- _
i entspricht K57
Verpflichtung setz
108- | 233 | Der Mehrwehrt wird offensichtlich hoch |In Bereichen, in denen das Gesetz ni
111 eingeschatzt, vor allem in den Berei- mehr zu spuren ist, hohe ivation und

chen der Umsetzung, wo die Verpflich-

tung nicht mehr so zu spuren ist, eine

Beteiligung




hohe Beteiligung

156- | 234 | Mitarbeiter werden mehrfach informiert. | Mehrfache Vorinformation der Mitarbeiter
158 Zuerst gezielt durch die Hierarchie, Uber verschiedene Ebenen

dann Uber Abteilungsleiter zur Einla-

dung eines Gespraches
184- | 235 | es gibt wenig Erfahrungswerte in Bezug | Nicht gentigend Erfahrungswerte fur An- K77
187 auf die Anbieter, vor allem deshalb weil |bieter um Entscheidung treffen zu konnen | Umsetzung/Durchflihrung:

es unterschiedliche Ansicht zu den zer- -- mehrfache Vorinformation tber Hierar-

tifizierten Verfahren gab und gibt. chien

_ _ : -- kein Beratungsunternehmen, ungetingen-
207 | 236 | wir haben uns fiir gedruckte Fragebd- Printfragebogen
) de Anzahl an Erfahrungswerten vorhanden
gen entschieden _
-- Printfragebogen

218- | 237 | Im Durchschnitt werden ein Drittel der | zweiter Teil, vertiefende Gespréache -- zweiter Teil: vertiefende Einzelgesprache
219 Mitarbeiter die Moglichkeit fur ein Ge-

sprach haben
228 |238|das sind in erster Linie Einzelgesprache | vertiefende Gesprache als Einzelgespra-

che
239 | 239 |Genau das ist das erste Mal der Evalu- |erste Durchfiihrung der Evaluierung _
entspricht K38

ierung
243- |240 | Also die Zielsetzung lautet, dass wir Umsetzung der Evaluierung inner er
244 innerhalb der nachsten eineinhalb Jahre | ndchsten einei ahr




Zentrale evaluieren

277- |241|Daran nehmen teil der Gruppenleiter, Steuerungsgruppe besteht aus: Gruppen- K78
283 die Personalchefin, Referenten, Ar- leiter, die HR Manager, Referenten, Ar-
_ _ o _ _ | Steuerungsgruppe: Gruppenleiter, die HR
beitspsychologen, Arbeitsmedizinerin, beitspsychologen, Arbeitsmedizinerin, Si- _
_ _ _ Manager, Referenten, Arbeitspsychologen,
Sicherheitsfachkraft, Personalvertreter | cherheitsfachkraft, Personalvertreter
Arbeitsmedizinerin, Sicherheitsfachkraft,
Personalvertreter
287- | 242 |Fur die MaRnahmenumsetzung ist es Noch keine Mal3nahmen vorhanden
290 etwas zu frih
297- | 243 | Aus anderen Ressorts, die das schon in | Aus vergleichbaren Unternehmen eine K79
301 struktuerierter Weise gemacht haben, positive Erfahrung, zwei Drittel der Maf3- Mafnahmen noch nicht erarbeitet, Erfah-
haben wir gehort, dass zwei Drittel der | nahmen konnten rasch und zeitnah umge- rungswerte aber positiv
MaRnahmen umgesetzt wurden und setzt werden
das relativ rasch und zeitnah
315- | 244 | wir haben eine Budgetvorsorge getrof- | eigener Budgetposten vorhanden
316 fen fir einen sehr niedrigen finfstelligen entspricht K44
Bereich
335 | 245 | Mitarbeiter schatzen die Flrsorge des | Mitarbeiter verspuren Wertschatzung _
. entspricht K74
Arbeitgebers
358- |246 | Kennzahlen? Nein Keine Kennzahlen

360

entspricht K10




360 |247 |keine konkreten nur Zieldaten was den |interne Zielsetzung
Rucklauf angeht und wie viele Gespra- entspricht K62
che in jedem Bereich gemacht werden
397- |248 |Je mehr ich mich damit beschaftige, Sinnhaftigkeit steigt mit Auseinanderset-
398 umso mehr erkenne ich die Sinnhaf- zung mit der Thematik K80Sinnhaftigkeit des Gesetz steigend mit
tigkeit der Auseinandersetzung des Themas
400- | 249 |die ersten Eindrucke, auf Basis von erster Eindruck der Umsetzung negativ,
402 zertifizierten Fragebogen, waren unvollstandige Informationen erhalten
schwierig, es gab Arbeitspsychologen
g. J _ e d entspricht K48
und Arbeitsmediziner, die sagten, es
seien nur zertifizierte Fragebdgen zu-
lassig
411- | 250 | so wie wir es jetzt umsetzen empfinde | Sinnhaftigkeit hoch, wenn die Umsetzung
412 ich die Sinnhaftigkeit der Verpflichtung |passend gestaltet wird entspricht K50
hoch, anfang nicht in diesem Umfang
416- | 251 | positive Kosten-Nutzen-Rechnung? Ja. | positive Kosten-Nutzen-Rechnung
418
418- |252 |Ich glaube, gemessen an der Anzahl Input fiir den Output absolut gerechtfertigt | entspricht K14
419 der Mitarbeiter sind die Kosten und der

Aufwand absolut gerechtfertigt




462- | 253 | wir wollen das Thema Gesundheit sehr, | Besetzung des Themas Gesundheit mit
463 sehr positiv besetzen positiven Aspekten K81
Definition Gesundheit:
487- | 254 | Gesundheit ist etwas, dass man starken | Keine Definition von Gesundheit tiber -- Themas muss positiv besetz werden nicht
488 und erhalten muss und nicht Uber Krankheit iiber Krankheit definiert
Krankheit definieren
16-18 | 255 | Magst du das? Man hat am Anfang Die Aufgabe nicht freiwillig Gbernommen,
nicht die Wahl ja oder nein zu sagen. aber im Endeffekt zufrieden damit und die
entspricht K5
Aber die Aufgabe ist wichtig und man Wichtigkeit erkannt
weild was kommen wird
27-28 | 256 | einfach durch reden, wird haben die informelle Mitarbeitergesprache tber die oy
Sachen einfach direkt angesprochen. Befindlichkeit }
Umsetzung/Durchfihrung:
Wie es geht, ob alles in Ordnung ist und _ _ _ )
-- informelle Mitarbeitergesprache
ahnliches
34-35| 257 | fehlende Work-Life Balance, fehlende Psychische Fehlbelastungen sind fehlende
Maoglichkeit zu wissenm ob man sich Work-Life-Balance
K82Definition:-- fehlende Work-Life-Balance
wohl fuhlt in der Arbeit oder nur die Ar-
beit abarbeitet
45-46 | 258 | die Verpflichtung und auch sehr viel Verpflichtung der Grund, aber auch ein
Freiwilligikeit, es kommt sehr viel Mitar- | groBer Teil Freiwilligkeit, weil Personen
biet von den Personen und bringen sich | sich beteiligen entspricht K35
aktiv mit Vorschlagen ein
52 259 |ich wirde sagen 50/50 50/50 bzgl der Verpflichtung und der Frei-




willigkeit

56-58 | 260 | Vorinformation der Mitarbeiter? Nein Keine Vorinformation der Arbeitnehmer K83
Umsetzung/Durchfihrung:
64-67 | 261 | Zusammenarbeit mit einem Beratungs- | Kein Unterstltzung durch ein Beratungs- . . .
-- keine Vorinformation
unternehmen? Nein, war nicht notwen- | unternehmen . T
-- keine Zusammenarbeit mit Beratungsun-
dig bis jetzt
ternehmen
71-72 (262 | Mit der AUVA, weil es eben verpflich- Zusammenarbeit mit der AUVA und Ar-
tend ist, und wir haben den Arbeitsin- beitsinspektor entspricht K4
spektor
72 263 | der schaut sich alles grob an Grobe Begutachtung durch den Arbeitsin- _
entspricht K16
spektor
91 264 | Ja sie haben einen Fragebogen, aber Fragebogen der AUVA nicht einsehbar
wir sehen den nicht entspricht K4
100 |265 | einmal jahrlich einmal pro Jahr
113 | 266 |ich bin Junior Finance und sie ist Fi- Steuerungsgruppe besteht aus Projektzu- | K84
nance Managerin standiger Person und Finance Manager Steuerungsgruppe: Projektleiter und Fi-
nance Manager
115- | 267 | MaRnahmen erarbeitet? Ja MafRnahmendurchfiihrung _
entspricht K24
117
122- | 268 | Work-Life-Balance mit Sport, wir bieten |individuelle Sportprogramme K85
124 Sportprogramme, die spezifisch fir uns Maflnahme: Sportprogramm




sind und jeder hat die Moglichkeit etwas

zu wahlen

134- | 269 | Nein es fallt alles unter General Costs, |Kein Budgetposten

135 weil es fur uns generelle Aufwendungen entspricht K7
darstellt

144- | 270 | Nutzen fur das Unternehmen definity, Employer Branding wird erweitert

145 stellt einen Aufhanger bei Bewerbungs- entspricht K74
gesprachen darf

147- | 271 | Nutzen fur den Mitarbeiter auch, weil es | Faktor Mensch wird im Unternehmen er-

148 die Menschlichkeit eines Unternehmens | sichtlich entspricht K75
unterstreicht

150- | 272 | konkrete Kennzahlen? Nein Keine Kennzahlen

entspricht K10

153

174- | 273 | 20% Sinnhaftigkeit? Ja, weil die Anwe- | Die Anwesenheit des Arbeitsmediziners

177 senheit des Arbeitsmediziners, der be- | bedingt keine Besserung des Befindens
mangelt, dass der Stuhl nicht korrekt der Mitarbeiter
eingestellt ist, den Mitarbeiter nicht entspricht K48
glucklicher macht

183- | 274 | Ob die Mitarbeiter alles beherzigen, Mitarbeiter missen eigenverantwortlich

184 liegt in deren Ermessen entscheiden

187- | 275 | positive Kosten-Nutzen-Rechnung? Ja. | positive Kosten-Nutzen-Rechnung

190

entspricht K14




194 | 276 | Zufriedenheit wird gesteigert erhdhte Zufriedenheit K86
Nutzen:
-- erhdhte Zufriedenheit
194- | 277 | die Einzigartigkeit des Unternehmens Wettbewerbsvorteil wird gesteigert
. entspricht K67
195 gegenuber anderen Unternehmen
210- |278|den Prozess der Evaluierung konnte Optimierung des Prozesses mdglich
211 man optimieren
215- | 279 |wenn man individuell von jedem wissen | Wenn jeder Mitarbeiter wichtig ist, sollte entspricht K2
216 will, dann muss man mit jedem reden. | auch jeder befragt werden
Ganz einfach
222- |280 | die Ernsthaftigkeit sollte gegeben sein | Die Evaluierung muss ernsthaft durchge-
entspricht K11
223 und jeder einzelne befragt werden fuhrt werden
54-55|281 | hangt vom Individuum ab, wie mit den Umgang mit Stressfaktoren abhangig vom
einzelen Stressfaktoren umgegangen Einzelnen entspricht K21
wird
59-61 | 282 | Zeitdruck, Aufeinandertreffen von vielen | Psychische Belastungen sind Zeitdruck, K87
Aufgaben der die standige Unterbre- hohe Anzahl von Aufgaben, Unterbre- Defintion:
chung von Arbeitsaufgaben, die man chungen -- Zeitdruck

sich vorgenommen hat

-- Anzahl von Aufgaben

-- Unterbrechungen




93-95|283 |ich glaube nicht, dass man zusatzlich zu | Ohne das Gesetz ware kein zusatzlich

diesen Bemuhungen noch einen forma- | formalisierter Prozess durchgefihrt wor-

lisierten Prozess durchgefiuhrt hatte, den entspricht K57

ware aus meiner Sicht auch nicht not-

wendig
100- |284 | auch die Vereinbarkeit von Familie und | Psychsiche Belastung ist die Vereinbarkeit | K88
101 Beruf einen Stressfaktor mit sich bringt |von Familie und Beruf Definition:

-- Vereinbarkeit von Familie und Beruf

102- | 285 | man hatte das formalisiert ohne gesetz- | Keine Durchflihrung ohne gesetzliche Ver-

) ) ) ] entspricht K57
103 liche Verpflichtung nicht aufgesetzt pflichtung
139- | 286 | gemeinsam mit der Sicherheitsfachkraft, | Federfihrend war die Sicherheitsfac
140 die auch eine Zusatzausbildung auf mit psychologischer Ausbitdung

psychologischer Ebene hat
142- | 287 | Zusammenarbeit mit einem zusatzli- Keine Zusammenarbeit mit einem Bera- K89

” Nei

144 chen Unternehmen? Nein tungsunternehmen Umsetzung/Durchfiihrung:
154- | 288 | Im Rahmen eines Workshops wurde der | Verfahren waren Workshops mit Standard- | -- kein fachkundiges Beratungsunterneh-
157 Standardfragebogen der AUVA bearbei- | fragebogen der AUVA men

tet -- Workshops mit AUVA Fragebogen
176 | 289 | also ich war nur einmal dabei einmalige Durchfuhrung entspricht K38
188- | 290 | Mail ist von der Personalabteilung aus- | Vorinformation durch Email der Personal- | koo
189 gesendet worden und die Belegschafts- | abteilung

Umsetzung/Durchfihrung:




vertretung war informiert

-- Vorinformation

190- | 291 | Bildung einer Steuerungsgruppe liegt Keine Information Uber eine Steu pe
191 keine Information vor
198- | 292 | MaRnahme, die vorgeschlagen wurde, |Umsetzung der Mallnahme
199 dass die Sffentlich zugangliche Kaffee- K91
. . Umsetzung/Durchfihrung:
maschine unangenehm ist
-- teilweise Mallhahmenumsetzung
227 | 293 | der Obstkorb ist noch nicht umgesetzt |Keine Umsetzung der MalRnahme
253- | 294 | Kann ich nicht sagen, ob dafur ein ei- Keine Information zu Budgetposten
254 gener Posten gegrindet wurde oder ob
das aus laufenden Aufwendungen be-
zahlt wurde
266- |295|Das Problem ist, wenn die Personen Eigene Durchfihrung und Motivation aus-
267 wollen, dann funktioniert es, wenn die | schlaggebend fir den Erfolg _
entspricht K11
Personen nicht wollen, wird es nicht
funktionieren
283- |296 | Ob die Workshopleiterin Kennzahlen im | Keine Information tiber Kennzahlen
284 Hintergrund verwendet hast, weifl} ich
nicht
325- | 297 | Was Zwang anbelangt, glaube ich man | Zwang fihrt nicht zum gewtinschten Er- K92
326 kann es probieren, aber man wird in gebnis

diesem Bereich nicht sehr weit damit

Zwang als Motivator ist nicht sinnvoll




kommen

333- [298 | Wenn ich Geld einsetze um psychische | Wenn psychische Belastungen minimiert

336 Belastungen zu minimieren, und das werden konnen, dann entsteht Nutzen
gelingt, dann wird das mit Sicherheit enstpricht K50
natzlich sein

339- [299 | Das einzige das unbestritten ist, man Input geringer als Output

340 bekommt mehr heraus als man inves- entspricht K14
tiert

354- | 300 |in diesem Zusammenhang nicht eine Abschaffung des Zwangs kann bessere

356 Abschaffung von Formalismen zweck- | Ergebnisse bringen
dienlicher ware als die Aufrechterhal- entspricht K92
tung eines selbstrechtfertigenden Sys-
tems

366- | 301 | Gesundheit ist einfach, dass man sich | Gleichsetzung von Gesundheit und Wohl-

368 rundherum wohlfuhlt, ein holistischer befinden, im Sinne von physischer und
Ansatz, nicht nur kdrperlich sondern psychischer enstpricht K52
auch psychisch

29-30| 302 | durch Kontakt mit externen Beratern, externe Beratung unterstutzt und verein-

dass das einfach auch Ublich ist, oder
dass das oft schwer ist flir Unterneh-

men alles selbst zu stemmen

facht den Prozess

K93

externe Beratung hilfreich




32 303 | mit einem BGF-Projekt kombiniert ist Kombination der Evaluierung mit Betriebs-
gesundheitsforderung - Projekt
K94
46-47 | 304 | wir haben sie mit einem BGF kombi- Kombination mit der Kombi AG auf Initiati- Kombination von Arbeitsplatzevaluierung
niert, das heifl3t wir haben den Kobmi ve der Oberosterreichischen Gebietskran- und Betriebsgesundheitsforderung
AG von der Obersoéterreichischen Ge- | kenkassa
bietskrankenkassa
80-81 | 305 | alles was einem davon abhalt am Ar- Psychische Belastung: nicht normal funkti- | K95
beitsplatz normal zu funktionieren onieren Definition:
83-85|306 | alles was einen beeintrachtigt, unter- Psychische Belastung: Beeintrachtigung, | keine normale Funktion
. . s . -- Beeintrachtigung
bricht, ablenkt, was mich gesundheitlich | Unterbrechung, Ablenkung, private Prob-
belastet und was vom Privaten herein- |leme -- Unterbrechung
-- Ablenkung
kommt
-- private Probleme
114- | 307 | es war sicher ausschlaggebend, dass Ausschlaggebender Grund fur die Be-
115 man sich die Sache anschaut und sich |schaftigung mit dem Thema das Gesetz
mit dem Thema beschéftigt entspricht K57
130 |308 | Verpflichtung wirde ich fast sagen 70- |70-80% war der Grund die Verpflichtung
80%
149- | 309 | Wenn man den Aspekt Nachhaltigkeit Ohne eine nachhaltige Durchfiihrung K96
152 darin beschreibt, dann ist das anders. macht das Projekt wenig Sinn

Es macht keinen Sinn, diesen Prozess
mit einem gewissen Aufwand zu betrei-

ben und im Endeffekt nicht wirklich et-

Nachhaltige Durchfiihrung essenziell fur
Sinnhaftigkeit der Evaluierung durch Kom-

binationen von Projekten




was greifen zu kénnen

163- | 310 | Mittels Email, im Intranet und tber die | Vorinformation der Mitarbeiter durch
164 Kick-off Veranstaltung Emails, Intranet und Kick-Off Veranstal- K97
tung Umsetzung/Durchfiihrung:
165 |311|vorab gab es noch eine Fiihrungskrafte | Vorinformation durch Flihrungskrafte -- Vorinformation
Information
176- | 312 | wir haben daraus den Gesundheitstag | Malnahme, die entstanden ist, ist der Ge- | K98
177 geboren, der wirklich jahrlich stattfindet | sundheitstag MaRnahme: Gesundheitstag
188- | 313 | Haben ein Institut geholt, das sich mit Unterstutzung von externe Instituten
189 Balance Bord auskennt und die haben entspricht K43
Ubungen gemacht
190- | 314 | wir haben eine Challenge gestartet mit | Start einer internen Sport Challenge K99
192 Schrittzahlern, um die Leutet ein biss-
o MaRnahme: interne Sportchallenge
chen zu motivieren
213 | 315|das macht eine externe Prozessbeglei- | Das Projekt wird extern begleitet
tung
218- | 316 | Einfach auch damit man den externen | externer Input hilft dem Projekt entspricht K93
220 Input hat und den Experteninput, das ist

eine grole Hilfe




229

317

das zu haben wir ebene eine externe

Berartung hinzugezogen

Hinzuziehung externer Beratung

232- | 318 | man muss klar trennen zwischen Ar- Klare Trennung zwischen Arbeithehmer-

234 beitnehmerschtz und dem BGF. Das schutz und Betriebsgesundheitsférderung | K100Klare Trennung zwischen Aufgaben
sehen sie nicht gerne man muss ja notwendig, um alle Stellen zufriedenzustel- | des Arbeitnehmerschutzes und Betriebsge-
auch paralelle fir den Arbeitsinspektor |len sundheitsférderung notwendig
Antrage und Formluare ausfiillen

225- | 319 | Mit dem Fragebogen? Genau Verfahren wurde ein Fragebogen gewahit

254 K101

Umsetzung/Durchfihrung:

280- | 320 | Die Ergebnisse der Fragebdgen sind in | Arbeitsgruppen beschaftigen sich mitden | Verfahren: Fragebogen mit anschlieRen-

282 Arbeitsgruppen eingeflossen und dort Ergebnissen der Fragebdgen den Arbeitsgruppen
dann besprochen und diskutiert worden

290- |321|es muss etwas passieren, das ist wich- | Mitarbeiter missen spuren, dass sich et- e

292 tig fur die Mitarbeiter und dass die wich- | was verandert ) _

MaRnahmenumsetzung muss splrbar sein
tigsten Themen aufgeriffen werden

298- | 322 | Einmal durchgefuhrt? Genau einmalige Durchfuhrung _

enstpricht K38

300

306- | 323 | haben jetzt seit Dezember 2016 die Umsetzungsphase vorhanden

307 Umsetzungsphase




317- | 324 | Geschéaftsfuhrung, Betriebsrat, Sicher- | Steuerungsgruppe besteht aus Geschéafts-
318 heitsfachkraft, Projektleitung, Projektas- | fihrung, Betriebsrat, Sicherheitsfachkraft, |K103
sistenz, externe Beratung und ja das Projektleitung, Projektassistenz, externe Steuerungsgruppe: Geschaftsfihrung, Be-
wars Beratung triebsrat, Sicherheitsfachkraft, Projektlei-
tung, Projektassistenz, externe Beratung
339 |325|MalRnahme? Gesundheitstag Gesundheitstag als MalRnahme K104
MaRnahme: Gesundheitstag
345- | 326 | Thema Biro also Liftung und Klima Objektive Abklarung der Probleme K105
346 sind wir dran, wir haben die AUVA fur Objektive Abklarung von Problemen durch
eine Messung kommen lassen AUVA
371- | 327 | Solche Kleinigkeiten sind es oft, die Kleinigkeiten, die verandert werden, tragen
372 dann aber maf3geblich dafur sind, dass | zur erhéten Zufriedenheit bei
man sich am Arbeitsplatz zufriedener ist entspricht K102
398 | 328 |da wird auch laufend kommuniziert laufende Kommunikation
406- | 329 |Budgetposten? Ja, haben wir. Diesen eigener Budgetposten vorhanden
entspricht K44
409 vewalte ich auch
419- | 330 | Den nachhaltigen Nutzen wird man auf |langfristigen Nutzen kann noch nicht beur- K06
420 der Stelle nicht sehen und wahrschein- |teilt werden
langfristiger Nutzen
lich auch noch nicht in einem Jahr
421 | 331 |direkte Nutzen ist eine Sensibilisierung | Nutzen fir die Mitarbeiter ist die Sensibili-

der Mitarbeiter

serung

K107

Nutzen:




-- Sensibilisierung

425- | 332 | psychische Belastung ist noch immer psychische Belastung wird mit Krankheit
426 "oje du brauchst einen Doktor" und ein- | gleichgestellt und ist Tabuthema entspricht K34
fach ein gesellschaftliches Tabu Thema
443 | 333 | also eine betriebswirtschaftliche Kenn- | Keine Kennzahlen
entspricht K10
zahl nicht
457- 1334 |50/50 Sache, weil einerseits ist es wich- | Das Gesetz gibt Anstol3, was gut ist, aber
460 tig, dass der Anstol gegeben wird, sich | nicht ausreichend und weitrechend
damit auseinanderzusetzen und dahin-
_ _ entspricht K48
gehend zu evaluieren und andererseits
finde ich es sinnloss, wenn das nicht
nachhaltig Gberprift wird
476- | 335 |langfristig sicher gut, weil Mitarbeiter Mitarbeiterbindung wird langfristig erhéht
entspricht K29
477 mehr gebunden werden
501- | 336 | Gesundheit? wenn man einfach nicht keine psychische oder physische Beein-
502 beeintrachtigt ist, weder physisch noch |trachtigung ist Gesundheit
psychisch enstpricht K52
597- | 337 | Definition ist sehr schwierig, weil es Gesundheit ist etwas sehr individuelles
508 etwas sehr individuelles ist
515- | 338 | die psychische Gesundheit noch viel psychische Gesundheit ist negativ behaftet _
entspricht K34
516 mehr, weil es noch immer ein Tabuthe- |und ein Tabuthema




ma ist und negativ behaftet

10 |81-82| 339 | bei uns war es so, dass man eigentlich | Beginn mit ABS Gruppen
mal mit ABS Gruppen zum Teil begon-
nen hat
10 {109 | 340 | mit groRer Unterstitzung des Betriebs- | Unterstitzung durch den Betriebrat
rates
K108Unterstutzung des Betriebsrats und
10 |110- | 341 | Auch durch Unterstiutzung des Vorstan- | Unterstitzung durch den Vorstand Vorstands wichtig
111 des, der das wirklich als Vorstandspro-
jekt gesehen hat
10 | 116- |342|Man muss auch sagen, dass es schon | Mitarbeiterbefragung vorhanden und des-
118 lange eine Mitarbeiterbefragung gibt. halb schon Erfahrung
Die naturlich nicht alles abdeckt, aber
einen gewissen Bereich naturlich mit-
nimmt entspricht K33
10 |123- | 343 | Wir beschaftigen uns schon lange damit | Durch die Mitarbeiterbefragung bringt die
124 und da kommt jetzt kein Aha Erlebnis Evaluierung keinen Mehrwert
wie in einem kleinen Betrieb
10 |154- | 344 |es kann alles dem Gesetz entsprechen | Gesetzeskonformitat schitzt nicht vor Be- | K109
155 und tortzdem kdnnen Personen eine lastung Definition:

Belastung empfinden

-- trotz Gesetzeskonformitat kannes zu psy-

chischen Belastungen kommen




10 | 175- | 345|es ist halt laut und dadurch stérend und |Larm, Unterbrechung, Unkonzentration -- Larm
176 es kommt zu Unkonzentration -- Unterbrechung
-- Unkonzentration
10 |213- | 346 | es wirde meines Erachtens keinen Sinn | Mitarbeiter missen das Gefluhl der Veran-
215 machen, wenn man den ganzen Betrieb | derung und der Umsetzung erleben
entspricht K102
evaluiert, weil die Mitarbeiter das Gefuhl
haben, da wird nichts umgesetzt.
10 | 226- |347 |es gibt Mitarbeiterbefragung und dann | Eventuelle Uberforderung der Mitarbeiter
227 sagt jeder: ihr fragt schon wieder, jetzt | aufgrund mehrerer Befragungen enstpricht K33
kommt ihr gleich wieder
10 |262 | 348 | Zuerst ist der natirlich der Prozentsatz | Vorwiegender Grund zu Beginn das Ge-
i enstpricht K57
des Druckes relativ hoch setz
10 |264- | 349 |es dauert ein gewisse Zeit bis man zum | Nutzen fur Vorstandsebene nicht von Ar=
266 Arbeitgeber und zu den Vorstanden fang an vorhanden
soweit durchdringt und informiert, dass
sie den Nutzen erkennen
10 |270- | 350 |Heute steht das Gesetz nicht mehrim Nach Verstreichung gewisser Zeit, steht
) ) enstpricht K80
271 Vordergrund das Gesetz nicht mehr im Fordergrund
10 | 287 |351|Es gab Information einerseits durch Vorinformation durch Email und Aushéange K110
Email und durch Aushange vor Ort Umsetzung/Durchfiihrung:
10 |289 |352 | Der Betriebsrat hat es in der Betriebs- | Vorinformation durch Betriebsrat -- Vorinformation

ratzeitung gebracht

-- externe Beratungsunternehmen




10 | 321- | 353 | wir haben die Arbeitsmedizin und die externe Unterstitzung durch Arbeitsmedi- |-- ORG Fit Test ist ein Fragebogen
322 Arbeitspsychlogie zugekauft zin und Arbeitspsychologie -- anschlielend Fokusgruppen
10 |323- | 354 | wir haben uns fir den ORG Fit Test Verfarhren: ORG Fit Test
324 entschieden
10 | 344- | 355 wir haben uns einfach fur einen zertifi- | Grund fur das Verfahren: die Zertifizierung
345 zierten Test entschieden, das war uns
wichtig
10 | 345- | 356 | der ist realtiv kurz und deckt alle Berei- | zeiteffizienter Fragebogen
346 che ab
10 |253 | 357 |Ja es gab ABS Gruppen und die gibt es | Abs Gruppen
nach wie vor
10 |362 |358 | Der ORG Fit Test ist ein Fragebogen ORG Fit Test gilt als Fragebogen
10 |378- | 359 | Es wird mit Vergleichswerten vergli- Vergleichskennzahlen werden verwendet
380 chen, die sozusagen aussagen, ob es
enstpricht K47
sich in diesem Bereich um einen scha-
digungsfreien Arbeitsplatz handelt
10 |424- | 360 | Mit dem Test alleine kommt man nicht | anschlieRende Fokusgruppen dringend
425 weit, deshalb gibt es nachher auf jeden | notwendig entspricht K110
Fall Fokusgruppen
10 |444- | 361 | einmalige Evaluierung? Genau einmalige Durchfihrung

447

entspricht K38




10 |470- | 362 |das Thema ist das, dass die Auswer- Mitarbeiterbefragung und Evaluierung
472 tungsstruktur der jetzigen Mitarbeiterbe- | nicht kombinierbar
fragung eine andere ist
10 |483- | 363 |fur mich ist eine Mitarbeiterbefragung Kombination der Evaluierung mit der Mit- enstpricht K63
485 etwas anderes als eine psychische Be- |arbeiterbefragung stellt Abwertung der
lastung. Also muss ich auch sagen. Evaluierung dar
Also das zu vermischen, wertet die Eva-
luierung flr mich ab
10 |498- | 364 | Die zentrale Steuerungsgruppe, die das | Steuergruppe bestand aus Projektleiterin,
504 Gesamtkonzept erstellt hat, bestand leitende Sicherheitsfachkraft, Betriebsrat,
) o ] ) ) } ) ) ) K111Steuerungsgruppe: Projektleiterin,
aus Projektleiterin, leitende Sicherheits- | Geschaftsbereich Verterter, die Arbeits-
_ . _ S _ _ leitende Sicherheitsfachkraft, Betriebsrat,
fachkraft, Betriebsrat, Geschaftsbereich | medizinerin, die Arbeitspsychologie, )
_ _ S o _ Geschéftsbereich Verterter, die Arbeitsme-
Verterter, die Arbeitsmedizinerin, die Kommuniation,Gesundheitsmanagement
_ _ _ dizinerin, die Arbeitspsychologie, Kommuni-
Arbeitspsychologie und dann noch je- _ _
ation,Gesundheitsmanagement
mand von der Kommuniation und das
Gesundheitsmanagement
10 | 520- |365|die sind zwar schon da, sind aber noch | MalRnahmen vorhanden, aber noch nicht
521 nicht mit der kompletten Zeitschiene umgesetz
hinterlegt
10 |524- | 366 |zu vielen Themen, die angesprochen groRzahl der angesprochen Themen wa- | entspricht K91
525 wurden, gibt es bereits bestehende Ar- |ren bereits vorher bekannt

beitsgruppen, weil die Themen keine

neuen fur das Unternehmen sind




10 |538- | 367 |Dinge, bei denen es um den Standort Standortbezogenen Veranderungen wur-
539 ging, da gibt es schon Sachen, die um- | den sofort umgesetzt
gesetzt wurden
10 |543 | 368 | Aber diese Ubergreifenden, diese Tatig- | Keine Umsetzung der grolen Themen
keitslbergreifenden noch nicht
10 |562- | 369 | wir haben in der MaBnahmenliste drin- | Uberpriifung der Manahmen Umsetzung
564 nen, wer zustandig ist und mit Datum wahrend der nachsten Begehung
und bei der nachsten Begehung
nimmtman die Liste und schaut, was
erledigt ist
10 | 574- | 370 |wenn man dort versaumt, dem Mitarbei- | Mitarbeiter missen verspurchen, dass
575 ter kund zu tun, dass sich etwas andert, | eine Veranderung stattfindet entspricht K102
er muss das pyhsisch spuren
10 |587- | 371 |eigener Budgetposten? Fir das Projekt, | eigener Budgetposten vorhanden
L _ _ enstpricht K44
593 fur die Erstellung des Projektes, ja
10 |606- |372|es ist schon ein groRer Nutzen, wenn Nutzen flur Mitarbeiter ist dariiber zu spre-
607 die Leute einfach dariiber reden chen
entspricht K74
10 {615 |373|Ich glaub, dass man den Leuten zeigt, | Nutzen fur Mitarbeiter ist Wertschatzung
dass sie einem wichtig sind
10 |638- | 374 |dass die Mitarbeiter langer im Unter- Mitarbeiterbindung
enstpricht K29
639 nehmen gehalten werden




10 |640- | 375 | Und naturlich unter die besten 10 Ar- Erreichung von Unternehmenszielen bzgl. |K112
641 beitgeber zu gelangen Arbeitgeber Rankings Nutzen
-- Erreichung von Arbeitgeber Rankings
10 |642 | 376 |es wird eine zeitlang dauern bis das Unternehmen wird es erst langfristig be-
enstpricht K106
Unternehmen das spirbar merken wird | merken
10 |649- | 377 | Kennzahlen? Nein das kénnte man Keine Kennzahlen
entspricht K10
652 nicht
10 | 729- | 378 |ich sehe die Sinnhaftigkeit mittlerweile | Sinnhaftigkeit hoch, weil das Thema an K113
731 bei 90%, weil sich die psychischen Er- |sich besonders wichtig wurde _ _
_ _ psychische Belastungen gewinnen an Pra-
kankungen stark entwickelt haben in
senz
den letzten sechs bis sieben Jahren
10 | 758- | 379 | Arbeit wird immer schneller, die Arbeit | Arbeitsumfeld verandert sich und wird
760 wird immer intensiver und da versucht | schneller und intensiver
man diese notwendigen Zettel und Vor-
schriften und Anweisungen auf ein Min-
destmal} zu reduzieren
10 | 768- | 380 | Kosten-Nutzen-Rechnung? Langfristig |langfristig positive Kosten-Nutzen-
773 schon, kurzfristig gesehen, ist es sicher | Rechnung
so, dass Kosten verursacht werden, entspricht K14
aber langfristig sich sicher positiv aus-
wirkt
10 | 778- | 381 | man muss sich die Kosten erstmal leis- | Kosten sehr hoch, Kaptial muss vorhanden

enstpricht K64




779 ten kdnnen, vor allem als kleines Unter- | sein
nehmen
10 |835- | 382 |ich hatte mir erwartet, als das Gesetz Mehr Klarheit der Gesetzgebung muss
836 gekommen ist, dass man sich vorher vorhanden sein
schon uberlegt hatte wie man das
macht
10 | 837 |383|das Arbeitsinspektorat war zu diesem Arbeitsinspektorat war nicht informiert entspricht K4a
Zeitpunkt blank ohne Ende
10 | 838 | 384 |war keinesfalls hilfreich in irgendeiner | Arbeitsinspektorat stellte keine Hilfe zur
Art und Weise Verfligugn
10 |861- | 385 | man hatte sich Uberlegen sollen, was so | Keine Abschatzung der aufzuwendende
865 Dinge kosten. Diese Tests sind sehr Kosten im Vorhinein durch den Gestzge-
interessant in den Preisen, ich muss ber
sagen, ich habe sehr viele Angebote
eingholt und ich kann nur sagen, das
kann sich ein Unternehmen zum Teil
gar nicht leisten, was da angeboten wird
10 | 881- | 386 |Unternehmen sind am Anfang ziemlich | Unternehmen waren am Anfang ohne Un-
882 allein gelassen worden vom Gesetzge- |terstlitzung
ber entspricht K48
10 {902- |387 | man hatte im Vorfeld den Unternehmen | Unternehmen hatten zu wenig Zeit und zu
903 Zeit geben oder auch Information geben | wenig Informationen




mussen

10 |920- | 388 |Mein Eindruk des Arbeitsinspektorates | Das Arbeitsinspekorat hate kein Interesse
922 war eher, dass sie gesagt haben, das an dieser Anderung des Gesetzes
ist ein notwendiges Ubel, aber interes-
sieren tut es uns nicht wirklich
10 |928- | 389 | Wenn man sagte, die Arbeitspsycholo- | Ausschweifungen Uber die Beschaftigung
930 gin beschaftigt sich mit diesem The- mit dem Thema waren ausreichend flr
) ) ) o o enstpricht K16
menbereich hat das gereicht und das ist | Befriedigung des Arbeitsinspektorates
ja keine echte Evaluierung
10 |953- | 390 | Allgmeines Wohlgefinden und nicht nur | Gesundheits ist allgmeines Wohlbefinden
955 auf psychische sondern auch auf physi- | auf phyischer und psychischer Ebene entspricht K52
sche Gesundheit
10 |963- |391|Zusammenspiel aus privater und be- Der Uberbegriff Gesundheit besteht aus
964 triebler Gesundheit ist fir mich der betriebler und privater Gesundheit enstpricht K19
Uberbegriff Gesundheit
11 | 37-38| 392 | eben mit dem Arbeitspsychologen ge- | Evaluierung der psychischen Belastungen
meinsam die Evaluierung psychischer | gemeinsam mit Arbeitspsychologen via
Bleastung mittels einer online Befra- Onlinebefragung
gung durchgefihrt
11 139-40 | 393 | unsere Mitarbeiter sind es ja gewohnt Mitarbeiter haben die Gewohnheit alle

jede Woche ooder mindestens alle zwei

Wochen irgendeine Online Umfrage

zwei Wochen eine Onlinebefragung zu

erhalten

K114

Mitarbeiter sind Befragungen gewohnt




auszufillen

11 |65 394 | Quantitat der Arbeitsaufgaben Psychische Belastung ist eine zu hohe
Anzahl an Arbeitsaufgaben
enstpricht K87
11 |66 395 | Zeitdruck Psychische Belastungen entstehen durch
Zeitdruck
11 167-69 | 396 | Umgang mit Kollegen und teilweise mit | Psychische Belastungen entstehen durch |K115
Vorgesetzten oder auch einfach mit das Organisationsklima, Fihrung und den | Definition:
unzufriedenen Kunden Umgang mit unzufriedenen Kunden -- Organisationklima
-- FUhrung
-- Umgang mit unzufriedenen Kunden
11 {113 | 397 | Also es war zu Beginn zu 100% das Uberwiegender Grund zu Beginn das Ge- _
) entspricht K57
Gesetz, am Anfang jedenfalls setz
11 | 114- | 398 | wir machen eben jedes Quartal eine Viertel jahrliche Mitarbeiterbefragung zu
. , ) ) . . entspricht K26
115 Mitarbeiterbefragung zu Zufriedenheit | Zufriedenheit
11 [ 129- | 399 |Ich fand im dann aber im Laufe der Eva- | Unbewusste Belastung wurde durch Eva-
131 luierung sehr spannend und vor allem luierung aufgedeckt
auch die Ergebnisse, weil diese Druck-
belastung war mir nicht bewusst
11 |146 | 400 | Wir haben das angekundigt Ankindigung im Unternehmen K116
11 {147 |401 |in Managementmeetings Managementebene hat tber die Evaluie-

Umsetzung/Durchfihrung:




rung in Meeting erfahren

-- Vorinformation

-- Zusammenarbeit mit externen Beratungs-

11 {152 |402 | und dann mit Email Ankindigung Die Mitarbeiter erhielten Information via unternehmen
Email -- Verfahren: Onlinefragebogen mit an-
11 | 164- |403|Das ist von der IBG gekommen und die | Zusammenarbeit mit einem externen Un- | schlieBenden Arbeitsgruppen
165 haen dann auch alles abgewickelt und | ternehmen, das die Abwicklung Gbernom- | -- MaRnahmenumsetzung und Kontrolle der
uns wirklich nur mit Ergebnissen belie- | men hat und die Ergebnisse zur Verfligung | Umsetzung
fert stellt
11 |177 |404 | Es war dieser eine Onlinefragebogen Durchgefiihrt mittels Onlinefragebogen
11 |180 |405 |die Ergebnisse wurden in einer Arbeits- | Die Ergebnisse des Onlinefragebogens
gruppe diskutiert kommen zur Diskussion in Arbeitsgruppen
11 |181- |406 | dann sind Action Points gesetzt worden, | AnschlieRende MalRnhahmenplanung, Um-
184 die festgehalten wurden und innerhalb | setzung und Kontrolle
eines halben Jahres nochmals evaluiert
wurden, um festzustellen, ob die MaR-
nahmen umgesetzt worden sind und
wie diese funktioniert haben
11 |189- | 407 | Steuergruppe? Ja, ich, Herr Doktor, Steuerunsgruppe bestand aus HR Mana-
192 zwei Sicherheitsvertrauenspersonen, ger, Arbeitspsychologe, zwei Sicherheits- K17

unser COO und ein Ersthelfer

vertrauenspersonen, Geschaftsfihrung,
Ersthelfer

Steuerungsgruppe: HR Manager, Arbeits-
psychologe, zwei Sicherheitsvertrauensper-

sonen, Geschaftsfihrung, Ersthelfer




11 |206 |408 | Umgesetzt haben wir alle MaRnahmen | Alle Malinahmen wurden umgesetzt entspricht K24
11 |228- |409 | Es sind dann Aufgaben neu verteilt Maflnahme beispielsweise die Nevertei- K118
229 worden und zum Beispiel jemand hat lung von Arbeitsaufgaben Maflnahme: Neuverteilung von Arbeitsauf-
auf Teilzeit reduziert gaben
11 |244 410 | es gab kein vordefiniertes Budget kein vordefiniertes Budget entspricht K7
11 |247- | 411 |ein Budget fir die Mallnahmen? Ja Budget fir MaRnahmendurchfihrung vor-
entspricht K25
251 handen
11 |257- | 412 | wir haben generell den Ansatz, wenn es | Ansatz, wo das Geld gebraucht wird und
258 hilft, dann nehmen wir das Geld in die hilft, dort wird es investiert entspricht K12
Hand
11 |263- |413|auch ein paar Health Management Maflnahmen auch Sportangebote _
entspricht K25
264 Maflnahmen wie Yoga oder Massagen
11 |279- | 414 | Einerseits sehr hoch, weil uns bewusst | Nutzen: es wurde unbewusstes zu Tage
281 wurde, wie sehr dieser Zeitdruck belas- | getragen
tet
11 1281- |415|Und andererseits eher wenig, weil viele | Nutzen generell geringer, wenn Unter-
282 Dinge vorher schon bewusst waren nehmen bereits regelmalige Mitarbeiter-
befragung hat
entspricht K33
11 |282- |416 | es wird viel durch die Mitarbeiterbefra- | Keine neuen Erkenntnisse, die nicht be-
285 gung abgedeckt und es ist fur uns abso- | reits ansatzweise in der Mitarbeiterbefra-

lut nichts neues

gung zu erkennen waren




11 | 311- | 417 | betriebswirtschaftliche Kennzahlen? keine Verwendung von Kennzahlen
entspricht K10
312 Nein
11 |323- |418 |ich sehe den Sinn bei 80%, allerdings Gesetz nur sinnvoll, wen MafRnah-
324 nur, wenn man dann auch tatsachlich menumsetzung verpflichtend ist
verpflichtet ist, die MalRnahmen umzu-
setzen entspricht K27
11 |337 419 | Genau in der Exektuion Konsequenzen fiir nicht Umsetzung der
Maflnahmen
11 | 353 |420|der Nutzen die Kosten ausgleicht positive Kosten-Nutzen-Rechnung entspricht K14
11 |357- 421 | Um so zufriedener Mitarbeiter sind und | Leistungsverbesserung der Mitarbeiter
358 umso ausgeglichener, umso besser entspricht K45
performen sie
11 |367- | 422 |fur mich ist es wie gesagt nur sinnvoll, | Sinnvoll nur, wenn Konsquenzen vorhan-
368 wenn das Gesetz exektuiert wird und den entspricht K27
forciert
11 | 377- |423 | Strafen zu verhangen ist wahrscheinlich | finanzielle Strafen fur Nicht-Erfallung K119
378 der einzige Weg, muss ich gestehen finanzielle Strafen fur Nicht-Umsetzung der
Maflnahmen
11 | 385 |424 | Gesundheit? Kdrperliches und geistiges | Gesundheit ist physisches und psychi-
Wohlbefinden sches Wohlbefinden entspricht K52
11 1393 |425|ganzheitlich im Leben im gesamten Leben




Zweiter Durchgang der Zusammenfassung

1. Definition - psychische Belastung & Gesundheit
Nr Inhalt der Kategorie Generalisierung Reduktion
K3 | Definition Mobbing K3
-- Mobbing fehlende Durchsetzungsmaéglichkeit Beanspruchungen/Belastungen:
-- fehlende Durchsetzungsméglichkeit Lichtmangel - weites Spektrum an Befindlichkeiten
-- schlechter Ort: Lichtmangel, Temperatur, |schlechte Raumtemperatur - abhangig von Personlichkeit und Tatigkeit
Baufalligkeit Baufalligkeit des Gebaudes -- Mobbing
-- fehlende Durchsetzungsmadglichkeit
K19 | Menschen bestehen aus Privat- und Arbeits- | Privat und Berufsleben spielt eine Rolle -- personliche Grenzlberschreitung
leben -- Uberforderung
K21 -- keine Trennung zwischen Beruf und Privat
Definition: -- keine Vereinbarkeit von Familie und Beruf
-- personliche Grenzlberschreitung personliche Grenziberschreitung - keine Work-Life-Balance
-- Uberforderung Uberforderung -- Arbeitsbelastung mit Bezug auf Quantitat und
-- Keine Trennung zwischen Beruf und Pri- | Keine Trennung zwischen Beruf und Privat Qualitét
vat Abhangigkeit von Personlichkeit und Tatig- | __ keine oder gerine Wertschatzung
-- abhangig von Personlichkeit und Tatigkeit | keit - schlechtes Organisationsklima
K34 |Definition: Abdeckung eines weiten Spektrums -- Unklarheiten in Arbeitsablaufen, Prozesse, Zu-

-- weites Spektrum

-- Mitarbeiter sprechen nicht gern Gber Psy-

Mitarbeiter sprechen nicht gern Uber Psyche

und psychische Belastungen

standigkeiten

-- Ungleichgewicht von Entscheidungs- und




che

-- Arbeitsbelastung

Arbeitsbelastung mit Bezug auf Quantitat
und Qualitat

K55 | Definition: .
. Uberforderung
-- Uberforderung _
) ) keine oder geringe Wertschatzung
-- keine Wertschatzung
o _ schlechtes Organisationsklima
-- schlechtes Organisationsklima
o Unklarheiten in Arbeitsablaufe, Prozesse,
-- Unklarheiten in Arbeitsablaufe, Prozesse,
L Zustandigkeiten
Zustandigkeiten _ o
) o Ungleichgewicht im Job-Demand-Control
-- Ungleichgewicht im Job-Demand-Control
Modell
Modell
K115 | Definition:
o _ schlechtes Organisationklima
-- Organisationklima
. schlechte oder unpassende Fuhrung
-- Fihrung
] ] Umgang mit unzufriedenen Kunden
-- Umgang mit unzufriedenen Kunden
K82 | Definition:
keine Work-Life-Balance
-- fehlende Work-Life-Balance
K87 | Defintion:
Zeitdruck
-- Zeitdruck
Quantitat Aufgaben
-- Anzahl von Aufgaben
Unterbrechungen
-- Unterbrechungen
K88 | Definition:

-- Vereinbarkeit von Familie und Beruf

keine Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Handlungsspielraum

-- schlechte oder unpassende Fuhrung

-- Umgang mit unzufriedenen Kunden

-- Zeitdruck

-- Unterbrechungen

-- Ablenkung

-- schlechte Ergonomie

-- Bezogen auf den Ort: Lichtmangel, schlechte

Raumtemperatur, Baufalligkeit, kein Ruickzugsort




K95 | Definition: keine normale Funktion
-- keine normale Funktion Beeintrachtigung
-- Beeintrachtigung Unterbrechung
-- Unterbrechung Ablenkung
-- Ablenkung Keine Abgrenzung zwischen Beruf und Pri-
-- private Probleme vat
K71 | Definition:
-- Lichtmangel Lichtmangel
-- Ergonomie Ergonomie
-- Ruckzugsort kein Ruckzugsort
-- Fiihrung schlechte oder unpassende Fiihrung K71
-- Organisationsklima schlechtes Organisationsklima Resultate von psychischen Belastungen
-- Resultate: Uberforderung, Stress, Schlaf- | Resultate: Uberforderung, Stress, Schlafsté- |- Uberforderung
storung, Angstzustande, Panikattaken, Sui- |rung, Angstzustande, Panikattaken, Suizid | -- Unkonzentration
zid -- Overcommitment
K76 | Definition - Stress
. Overcommitment Overcommitment -- Schlafstérungen
-- Angstzustande
K109 | Definition: -- Panikattaken

-- trotz Gesetzeskonformitat kann es zu
psychischen Belastungen kommen

-- Larm

-- Unterbrechung

-- Unkonzentration

Gesetzeskonformitat keine Garantie fir
Wohlbefinden der Mitarbeiter

Larm

Unterbrechung

Resultat: Unkonzentration

-- Suizid




K30 | Definition Gesundheit: Einklang von Korper, Geist und Seele
-- Einklang von Koérper, Geist und Seele
K52 | Definition Gesundheit: individuelles psychisches und physisches
-- individuelles psychisches und physisches | Wohlbefinden
Wohlbefinden
-- Gesundheit steht Gber allem
K81 | Definition Gesundheit: essenziell ist die positive Besetzung des

-- Themas muss positiv besetz werden nicht

Uber Krankheit definiert

Wortes Gesundheit

K"30

Unter Gesundheit wird das Wohlbefinden auf
physischer und psychischer Ebene verstanden.
Essenziell fiir den Begriff der Gesundheit ist die

positiv Besetzung

2. Motivation fiir Durchfiihrung

Nr Inhalt der Kategorie Generalisierung Reduktion
K5 persénliche Uberzeugung und Motivation ist | Gesetz ist nicht ausschlaggebend fir Um-
ein Grund setzung K'S
Eigene Motivation und Wissen zu psychischen
K11 Eigener Antrieb und Selbstverantwortung fur | Eigeninitiative und Selbstverantwortung Erkrankungen ist ausschlaggebend fiir die Evalu-
Erfolg sehr wichtig bringen Erfolg in der Umsetzung ierung; durch Eigeninitative und Selbstverantwor-
tung wird diese zum Erfolg
K22 |Keine Motivation durch Gesetz Gesetz ist kein Motivator




K113 | psychische Belastungen gewinnen an Pra- | psychische Belastungen ricken ins Zentrum
senz

K4 jahrliche Aufforderung, Betreuung und In- jahrliche Aufforderung der AUVA sowie Be-
formation durch AUVA Vertreter und Ar- treuung und Information als Anstof3 zur Um-
beitsmedizin setzung

K57 | Gberwiegender Grund das Gesetz Grund fir die Evaluierung ist das Gesetz

K'4

Das Gesetz ist ausschlaggebend fiir die Umset-
zung der Evaluierung; fordernd wirkt der jahrliche
Kontakt sowie die Betreuung und Information
durch die AUVA

3. Art der Umsetzung

Nr Inhalt der Kategorie Generalisierung Reduktion
K1 www.eval.at fur Informationen und Elemente | Verwendung von www.eval.at K'1
der Evaluierung
K2 keine gesamte Befragung Teilbefragung Vorinformation:
-- keine
K6 Umsetzung/Durchfiihrung -- Keine Vorinformation

-- keine Vorinformation

-- kein fachkundiges Beratungsunternehmen
-- Anwendung verschiedener Verfahren wie
Fragebogen

-- keine MalRnahmen

-- kein Beratungsunternehmen
-- Anwendung verschiedener Verfahren

-- Keine MalRnahmen

-- Uber Hierarchieebenen

Beratungsunternehmen:
-- keine

-- Arbeitsinspektorat

-- AUVA




K20 |Verfahren: Verfahren:
-- Mitarbeitergesprache mehrmals jahrliche Einzel- und Kleingrup-
-- acht Mal jahrlich pengesprache
-- Kleingruppen- und Einzelgesprache
K24 | Umsetzung/Durchfihrung: -- keine Vorinformation
-- keine Vorinformation -- Arbeit mit Beratungsunternehmen
-- Arbeit mit einem fachkundigen Unterneh- |-- MalRnahmen Umsetzung
men
-- MaRnahmen Umsetzung
K26 |verpflichtende, regelmaRige Teilnahme wirkt | Posiviter Effekt von verpflichtender und re-
positiv gelmafiger Teilnnahme an Evaluierung
K31 | Verfahren: Verfahren:
-- Impulstest -- zertifizierter Fragebogen
-- entwickelt von Beratungsunternehmen mit
offentlichen Institutionen
K32 |anonyme und zeiteffiziente Onlinefragebo- | anonyme und zeiteffiziente Onlinefragebo-
gen gen
K33 | Erfahrung durch Mitarbeiterbefragung, (evtl. | Erfahrung durch Mitarbeiterbefragung vor-

Gefahr der Abschreckung der Mitarbeiter

durch erneute Befragung)

handen, es kann Gefahr entstehen, dass
keine Motivation fiir weitere Befragungen

vorhanden ist

-- externe, fachkundige

-- Grunde dafur: Referenzlisten, Bekanntheit bei
Instiutionen, wirkt unterstitzend

-- Griinde dagegen: keine genligenden Bewer-
tungen der Anbieter

-- interne Projektleitung bringt Vor- und Nachteile

Verfahren:

-- Mitarbeitergesprache (Einzel & Gruppe)

-- Fragebogen (online & print)

-- Arbeitsgruppen / Workshopgruppe

-- zweistufig: 1. Fragebogen 2. Arbeitsgruppen

-- Grunde fur Fragebogen: flexibel, zeiteffizient,
anonym

-- Gesamtergebnisse an Unternehmen, individuel-

le Ergebnisse an Mitarbeiter

MaRnahmen:

-- keine Maflnahmen erkannt

-- keine Umsetzung der MaRnahmen

-- teilweise Umsetzung der Maflnahmen

-- keine Entscheidungsbefugnis Gber MaRnahmen

-- Arten von MalRnahmen: Gesundheitstage, -




K36 | Umsetzung/Durchflhrung: -- Vorinformation
-- Vorinformation -- Arbeit mit Bertungsunternehmen
-- Zusammenarbeit mit Beratungsunterneh- |-- Ergebnisdarstellung: sofortige, individuelle
men Information an Mitarbeiter, Gesamtauswer-
-- sofortige, individuelle Ergebnisriickmel- tung an Unternehmen
dung an Mitarbeiter
-- Gruppenauswertung an Unternehmen
K37 | Grund fir Beratungsunternehmen: Grund fir Beratungsunternehmen:
-- Referenzliste -- Referenzliste
-- Zusammenarbeit mit 6ffentliche Institution |-- Bekannt bei Institutionen
-- dadurch keine Rickfragen
K38 |einmalige Durchfiihrung, (weil jahrliche Mit- | Einmalige Durchfiihrung; jahrliche Mitarbei-
arbeiterbefragung vorhanden) terbefragung als Hemmung
K39 |flexibler Fragebogen anpassungsfahiger Fragebogen
K41 . _ Veranderung des Arbeitsprozess ist MaR-
Maflnahme: Veranderung Arbeitsprozess
nahme
K42 | MalRnahme: Gesundheitsmonat Gesundheitsmonat ist MalRnahme
K43 | MalRnahme: Experten Workshops Expertenworkshops sind Malnahme
K54 |Inanspruchnahme der Beratungsfunktion Unterstutzung der AUVA
des Arbeitsinspektorates
K56 |Verfahren: Verfahren:

monate, Sportprogramme, Neuverteilung von
Arbeitsaufgaben, Veranderung von Arbeitspro-
zessen, Expertenworkshops,

-- Mitarbeiter missen MalRhahmen spuiren

Allgemein:

-- Teilbefragung

-- Vollbefragung

-- Verwendung von www.eval.at

-- Mitarbeiterbefragungen bringen Erfahrung

-- Miarbeiterbefragung bringen Hemmungen bzgl.
Uberlastung der Mitarbeiter

-- Mitarbeiter gewdhnen sich an Befragungen

-- Kombination aus Personalmanagementinstru-
menten und Evaluierung nicht moglich

-- Kombination aus Evaluierung und Betriebsge-
sundheitsférderung moglich (strikte Trennung der
Aufgabenbereiche notwendig)

-- einmalige Durchflihrung

-- jahrliche Durchfiihrung




-- ABS Workshopgruppen

-- Workshopgruppen

K58 | Umsetzung/Durchflhrung: -- Vorinformation
-- Vorinformation -- Kooperation mit AUVA und Arbeitsinspek-
-- Kooperation mit AUVA und Arbeitsinspek- | torat
torat -- Workshopgruppen
-- ABS Workshopgruppen -- Keine Umsetzung der Maflnahmen
-- Keine Umsetzung der Malinahmen

K60 |Keine MalRnahmen Umsetzung Kein Umsetzung der Ma3nahmen

K63 | Keine Zusammenfiihrung von bestehenden | Kombination aus Personalmanagementin-
Personaltechniken wie Mitarbeiterbefragung | strumenten und Evaluierung nicht mdglich
und Evalierung

K72 | Umsetzung/Durchfihrung: -- Vorinformation
-- Vorinformation -- kein Beratungsunternehem
-- keine Zusamenarbeit mit Beratungsunter- | -- Verfahren: Fragebogen in offenen Work-
nehem shopgruppen
-- Verfahren: ABS Fragebogen in offenen
Workshopgruppen

K73 | Projektleiter hat keine Entscheidungskom- | MaRnahmenumsetzung obliegt nicht dem

petenz bzgl Mallnahmen

Projektleiter




K77 | Umsetzung/Durchfihrung: -- Vorinformation: Gber verschiedene Hierar-
-- mehrfache Vorinformation tber Hierar- chien
chien -- kein Beratungsunternehmen; Grund: un-
-- kein Beratungsunternehmen, ungetngen- | gentigende Anzahl von Bewertungen der
de Anzahl an Erfahrungswerten vorhanden |Unternehmen
-- Printfragebogen -- Printfragebogen und vertiefende Einzel-
-- zweiter Teil: vertiefende Einzelgesprache |gesprache

K79 | MalRnahmen noch nicht erarbeitet; Erfah- noch keine Mallnahmenumsetzung
rungswerte aber positiv

K81 |Umsetzung/Durchfihrung: Verfahren:
-- informelle Mitarbeitergesprache -- informelle Mitarbeitergesprache

K83 | Umsetzung/Durchflhrung: -- keine Vorinformation
-- keine Vorinformation -- kein Beratungsunternehmen
-- keine Zusammenarbeit mit Beratungsun-
ternehmen

K85 | Mallnahme: Sportprogramm Sportprogramm ist MalRhahme

K89 | Umsetzung/Durchflhrung: -- kein Beratungsunternehmen
-- kein fachkundiges Beratungsunternehmen | -- Workshops mit Fragebogen
-- Workshops mit AUVA Fragebogen

K90 |Umsetzung/Durchfihrung: Vorinformation

-- Vorinformation




Umsetzung/Durchfihrung:

Teilweise Umsetzung der Malnahme

K91 |-- teilweise MalRnahmenumsetzung
K93 |externe Beratung hilfreich externe Beratung gilt als hilfreich
K94 | Kombination von Arbeitsplatzevaluierung Arbeitsplatzevaluierung und Betriebsge-
und Betriebsgesundheitsférderung sundheitsférderung als gemeinsames Pro-
jekt
K97 | Umsetzung/Durchfihrung: Vorinformation
-- Vorinformation
K98 |Malnahme: Gesundheitstag Gesundheitstag ist Mallnahme
K99 |Malnahme: interne Sportchallenge interne Sportchallenge ist MaRnahme
K100 |Klare Trennung zwischen Aufgaben des Trennung der Aufgabenbereiche von Ar-
Arbeitnehmerschutzes und Betriebsgesund- | beitsplatzevaluierung und Betriebsgesund-
heitsférderung notwendig heitsférderung notwendig
K101 | Umsetzung/Durchflhrung: Verfahren:
-- Verfahren: Fragebogen mit anschlielen- |-- Fragebogen und Arbeitsgruppen
den Arbeitsgruppen
K102 | MalRnahmenumsetzung muss spurbar sein | Umsetzung der Maflnahmen mussen spir-
bar sein
K104 |Maflnahme: Gesundheitstag MaRnahme ist Gesundheitstag
K108 | Unterstutzung des Betriebsrats und Vor- Einbindung von Betriebsrat und Vorstand ist

stands wichtig

ein Erfolgsfaktor




K110

Umsetzung/Durchfihrung:

-- Vorinformation

-- externe Beratungsunternehmen
-- ORG Fit Test ist ein Fragebogen

-- anschlielend Fokusgruppen

-- Vorinformation
-- Arbeit mit Beratungsunternehmen

-- Fragebogen und anschlieRend Fokus-

gruppen

Mitarbeiter sind Befragungen gewohnt

Mitarbeiter gewdhnen sich an Mitarbeiterbe-

K114 fragungen

K116 |Umsetzung/Durchfihrung: -- Vorinformation
-- Vorinformation -- Arbeit mit Beratungsunternehmen
-- Zusammenarbeit mit externen Beratungs- |-- Verfahren: Onlinefragebogen mit an-
unternehmen schlielenden Arbeitsgruppen
-- Verfahren: Onlinefragebogen mit an- -- MalRnahmenumsetzung und Kontrolle der
schlielenden Arbeitsgruppen Umsetzung
-- MaRnahmenumsetzung und Kontrolle der
Umsetzung

K118 | MalRnahme: Neuverteilung von Arbeitsauf- | Neuverteilung von Arbeitsaufgaben ist Mal3-
gaben nahme

K68 |interner Projektleiter bringt Vor- und Nach- | Vor und Nachteile durch interne Projektlei-
teile tung

K40 | Steuerungsgruppe: Sicherheitsfachkraft, Sicherheitsfachkraft, Arbeitsmedizin, HR

Arbeitsmedizin, HR Vertreter

Vertreter

K'40

Teil der Steuerungsgruppen sind:




K59 | Steuerungsgruppe: Arbeitspsychologie, Arbeitsmedizin, Sicher-
Arbeitspsychologe, Arbeitsmediziner, Si- heitsfachkraft, HR Vertreter, Personalvertre-
cherheitsfachkraft, HR Vertreter, Betirebsrat, | ter, Vertrieb Vertreter
Vertrieb Vertreter

K72 | Steuerungsgruppe: Betriebsrat, Leider der | Personalvertreter, Leider der Stabstelle Ge-
Stabstelle Gesundheit, Sicherheitsvertrau- | sundheit, Sicherheitsvertrauensperson, Ar-
ensperson, Arbeitspsychologe, Bereichslei- |beitspsychologie, Bereichsleiter, Teamleiter
ter, Teamleiter

K78 | Steuerungsgruppe: Gruppenleiter, die HR Bereichsleiter, HR Manager, Teamleiter,
Manager, Referenten, Arbeitspsychologen, | Arbeitspsychologie, Arbeitsmedizin Sicher-
Arbeitsmedizinerin, Sicherheitsfachkraft, heitsfachkraft, Personalvertreter
Personalvertreter

K84 | Steuerungsgruppe: Projektleiter und Fi- Projektleiter und Finance Manager
nance Manager

K103 | Steuerungsgruppe: Geschaftsfihrung, Be- | Geschéaftsfiihrung, Personalvertreter, Si-
triebsrat, Sicherheitsfachkraft, Projektlei- cherheitsfachkraft, Projektleitung, Projektas-
tung, Projektassistenz, externe Beratung sistenz, externe Beratung

K111 | Steuerungsgruppe: Projektleiterin, leitende | Projektleiterin, leitende Sicherheitsfachkraft,

Sicherheitsfachkraft, Betriebsrat, Ge-
schéaftsbereich Verterter, die Arbeitsmedizi-
nerin, die Arbeitspsychologie, Kommuniati-

on,Gesundheitsmanagement

Personalvertretung, Bereichsvertretung, die
Arbeitsmedizin die Arbeitspsychologie,

Kommuniation,Gesundheitsmanagement

-- Sicherheitsfachkraft

-- Arbeitsmedizin

-- HR Vertretung

-- Arbeitspsychologie

-- Personalvertretung

-- Bereichsvertretung

-- Stabstelle Gesundheit

-- Sicherheitsvertrauensperson
-- Finanz Management

-- Geschaftsfihrung

-- externe Beratung

-- Projektleitung

-- Unternehmenskommunikation
-- Ersthelfer




K117

Steuerungsgruppe: HR Manager, Arbeits-
psychologe, zwei Sicherheitsvertrauensper-

sonen, Geschaftsfihrung, Ersthelfer

HR Manager, Arbeitspsychologie, Sicher-
heitsvertrauenspersonen, Geschaftsfihrung,
Ersthelfer

K7 Kein eigenes Budget fur Evaluierung Kein Budgetposten K7
K25 | Einfuhrung von Sonderposten fir Malnah- | Sonderposten fir Mallnahmenumsetzung Budget
-- kein Budgetposten
menumsetzung
-- Sonderposten fur die Umsetzung der Maf3nah-
K44 |Budgetposten vorhanden Budgetposten erstellt men
-- Budgetposten erstellt
K10 |Keine Anwendung von Kennzahlen Keine Kennzahlen in Verwendung
K10
K46 |Kennzahlen Verwendung Kennzahlen in Verwendung Kennzahlen
. . . -- keine Verwendung von Kennzahlen
K47 |Kennzahlen Einerseits Vergleichskennzahlen zur Ge-
i i ) -- Verwendung von Kennzahlen: Vergleichskenn-
-- Vergleiche zu Gesamtnorm, Branchen- samtnorm und Branche oder interne wie
zahlen der Gesamtnorm und Branche oder Kran-
norm Krankenstandszahlen
. . e kenstandszahlen
-- Krankenstande (rucklaufig)
-- Verwendung eines internen Bewertungssystem
K62 Anwendung eines internen Bewertungssys-

Anwendung internes Bewertungssystem

tems

zur Zielerreichung




4. Kosten-Nutzen
Nr Inhalt der Kategorie Generalisierung Reduktion
K8 Weiterbildung nach Ausbildung auf Grund Kosten schrecken vor Weiterbildungsmog-
der Kosten nicht im Interesse des Unter- lichkeiten
nehmens
K12 | Unterstitzung grof3, solange keine Kosten unverhaltnismafige oder unnétig empfun-
verursacht werden oder Investition sinnvoll | dene Investitionen erfahren aufgrund keine
Unterstutzung
K'8
K13 | Kosten: Kosten, die entstehen sind die Ausbildungs- | kosten
-- € 300 far Ausbildung zur Sicherheitsver- | kosten und die Arbeitszeit wahrend der -- Ausbildungs- und Weiterbildungskosten
trauensperson Ausbildung -- Kosten fiir Praventivkréfte
- 3 Arbeitstage - interne Kosten
K49 |Kosten: Kosten entstehen fiir Praventivkrafte -- Erfolg der Evaluierung durch geringen Kostein-
-- Praventivkrafte einsatz moglich
-- hoher Kapitaleinsatz
K61 | groRtenteils interne Kosten Kosten kénnen gréRtenteils als interne Auf-
wendungen verbucht werden
K64 |finanzieller Aufwand zu hoch, ware mit ge- | Uberzeugung, dass auch mit geringem Kos-
ringeren Kosten moglich; Kapitaleinsatz teneinsatz ein Erfolg erreicht werden kann;
hoch generell gesehen besteht zu Beginn ein
hoher Einsatz von Kapital




K9 Kein Nutzen aus Unternehmenssicht Kein Nutzen aus Unternehmenssicht
-- Klotz am Bein

K18 Nutzen Mitarbeitersicht: Fokus auf Psyche
Fokus auf Psyche legen N

positiv

K23 Evaluierung zeigt Qualitat eines Unterneh- Nutzen Unternehmenssicht: zeigt Qualitat
mens des Unternehmens auf

K29 Nutzen: Nutzen Unternehmenssicht: Mitarbeiterbin-
-- Mitarbeiterbindung dung

K45 | Nutzen: Leistungsverbesserung der Mitar- Nutzen Unternehmenssicht: Leistungsver-
beiter besserung

K67 | Gesundheit als Wettbewerbsvorteil Nutzen Unternehmenssicht: Gesundheit der

Mitarbeiter als Wettbewerbsvorteil

K70 Nutzen Nutzen Unternehmenssicht: Weniger Kran-
-- keine Kosten fiir Krankenstande kenstande

K74 | Nutzen: Nutzen Mitarbeitersicht: Wertschatzung,
-- Wertschatzung
-- Employer Branding Nutzen Unternehmenssicht: Employer
-- Identifikation Branding, Identifikation, Leistungserhalt
-- Leistungserhalt

K75 Nutzen Mitarbeitersicht: Faktor Mensch im

Faktor Mensch im Unternehmen ist essen-

K9

Nutzen Unternehmenssicht:

-- kein Nutzen

-- langfristiger Nutzen

-- zeigt Qualitat des Unternehmens
-- Mitarbeiterbindung

-- Leistungsverbesserung und -erhalt
-- Gesundheit als Wettbewerbsvorteil
-- Weniger Krankenstande

-- Employer Branding

-- [dentifikation der Mitarbeiter

-- Verbesserung in Arbeitgeberrankings

Nutzen Mitarbeitersicht:

-- Fokus auf Psyche

-- Wertschatzung

-- Faktor Mensch im Unternehmen
-- Erhéhung der Zufriedenheit

-- Sensibilisierung




ziell Unternehmen
Nutzen: Nutzen Mitarbeitersicht: Zufriedenheitserho-
K86 |-- erhdhte Zufriedenheit hung
o Nutzen Unternehmenssicht: langfristiger
langfristiger Nutzen
K106 Nutzen
Nutzen: Nutzen Mitarbeitersicht: Sensibilisierung
K107 |-- Sensibilisierung
K112 | Nutzen Nutzen Unternehmenssicht: Verbesserung
-- Erreichung von Arbeitgeber Rankings in Arbeitgeberrankings
K14 | Kosten-Nutzen-Rechnung: positive Kosten-Nutzen-Rechnung, weil K14
-- positiv Output den Input Ubersteigt positive Kosten-Nutzen-Rechnung
-- geringer Input fir hohen Output -- Output héher als Input
K50 |Nutzen liberwiegend wenn Anwendung rich- | Nutzen {iberwiegend dann, wenn die Evalu- | Uberwiegender Nutzen, wenn die Arbeitsevalu-

tig

ierung richtig angewendet wird

ierung korrekt angewendet wird




5. Bewertung des Gesetzes

Nr Inhalt der Kategorie Generalisierung Reduktion
K15 | Ausbildung zur Sicherheitsvertrauensper- Ausbildung zur Sicherheitsvertrauensperson
son: -- wunschenswert: Branchengleiche Teil-
-- Teilnehmer im Kurs besser aufeinander nehmer K15
-- erhdhter Kindigungsschutz -- Ausbildung vernachlassigt psychische
-- Ausbildung fokussiert auf physische Be- | Belastungen Ausbildung zu Sicherheitsvertrauensperson
lastungen -- winschenswert: Branchengleiche Teilnehmer
_— Ausbildung Vernachléssigt Themen der - AUSbiIdUng VernaChIéSSigt psyChiSChe BeIaS-
psychischen Belastung tungen
K16 |Kontrollbesuch der AUVA: Kontrollbesuche der AUVA
Kontrollbesuche
-- Vertreter und Arbeitsmediziner geblendet |-- Motivation der Projektleitung blendet die o ] ] )
-- Motivation der Projektleitung blendet die Kon-
von Motivation der zustandigen Person Kontrolleure
trolleure
-- keine genaue Betrachtung -- Begutachtung ungentgend .
-- Begutachtung ungentgend
-- stiefmutterliche Behandlung des Themas |-- Evaluierung wird stiefmutterlich behandelt ) ) . . )
-- Evaluierung wird stiefmutterlich behandelt
-- objektive Abklarung von Situationen mdéglich
K105 | Objektive Abklarung von Problemen durch | objektive Abklarung durch AUVA méglich
AUVA
K27 |unklare Konsequenzen fur Nicht-Erfillung, | keine klaren Konsequenzen fir Nicht-

deshalb Gesetz nicht sinnvoll

Erflllung

K27

Gesetz der verpflichtenden Arbeitsplatzevaluie-




K35 | Gesetz ist unterstutzend und eréffnet neue | Gesetz hat einen unterstitzenden Effekt
Maoglichkeiten und erdffnet neue Moglichkeiten
K48 | Gesetz nicht weitreichend und teilweise un- | Gesetz braucht mehr Reichweit und Klarheit
klar, Mitarbeiterverantwortung einbauen Mitberlcksichtigung von Selbstverantwor-
tung der Mitarbeiter
K53 |Image Anti-Burnout-Gesetz tragt das Image eines Anti-Burnout-
Gesetzes
K65 | Gesetz muss mehr praxisorientiert sein Praxisorientierung fehlt
K66 | nur qualifizierte Fachpersonen sollen Evalu- | Starkung der Arbeitspsychologie im Gesetz
ierung durchfiihren, Starkung der Arbeits- notwendig, Durchfiihrung der Evaluierung
psychologie im Gesetz durch Fachpersonal
K69 |Intuition des Staates Menschen gesund zu | Mdglichkeit des Staates volkswirtschaftliche
halten, um volkswirtschaftliche Kosten zu Kosten zu verringern
vermeiden
K80 |Sinnhaftigkeit des Gesetz steigend mit der | zeitliche Auseinandersetzung mit der Evalu-
Auseinandersetzung des Themas ierung steigert Sinnhaftigkeit des Gesetzes
K92 |Zwang als Motivator ist nicht sinnvoll Zwang steigert Motivation nicht
K119 |finanzielle Strafen fir Nicht-Umsetzung der | MalRnahmenumsetzung zwingend, ansons-

MaRnahmen

ten finanzielle Strafverfolgung

rung:
-- Konsequenzen unklar

-- Gesetz braucht mehr Reichweite und Klarheit
-- Zwang ist kein Motivator

-- Image eines Anti-Burnout-Gesetzes

-- zeitliche Auseinandersetzung mit der Arbeits-
platzevaluierung steigert Verstandnis

-- Gesetz wirkt unterstitzend und eréffnet neue
Maoglichkeiten

-- Gesetzgebung - der Staat - sieht die Mdglich-
keit von Einsparungen der volkswirtschaftlichen

Kosten aufgrund von Krankheiten

Veresserungsvorschlage:

-- Einbau von Selbstverantwortung der Mitarbeiter
-- mehr Praxisorientierung wunschenswert

-- gesetzliche Starkung der Arbeitspsychologie
und Fachpersonals

-- finanzielle Anreize schaffen

-- MalRnahmenumsetzung muss verpflichtend sein
mit Androhung von Strafen

-- Branchenspezifische Umsetzung des Gesetzes

-- Kombinationen von Projekten vereinfachen und




K17

Attraktivitat fir Unternehmen steigern:
-- finanzielle Anreize

-- Unternehmen sind bereits belastet durch

finanziellen Anreiz schaffen

System
K28 |Branchenunterschiede beachten Branchenspezifische Umsetzung des Ge-
setzes
K96 | Nachhaltige Durchfiihrung essenziell fir Kombinationen von Projekten vereinfachen

Sinnhaftigkeit der Evaluierung durch Kombi-

nationen von Projekten

und ermoglichen

ermdglichen




