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HANDLUNGSMOGLICHKEITEN
GEGEN PSYCHISCHE BELASTUNGEN

Die Zahl der psychischen Erkrankungen steigt sehr stark an. Auch die Zahl der Kranken-
stainde aufgrund dieser Erkrankungen nimmt drastisch zu. Der Zeitdruck in der Arbeit gilt
als eine der Hauptursachen fiir psychische Belastungen am Arbeitsplatz. Aber auch ein-
seitige gleichformige Tatigkeiten, hohe Informationsdichte, Lirm, schlechtes Raumklima,
beengte Platzverhiltnisse, hiufige Arbeitsunterbrechungen, fehlende Information, Doppel-
arbeit, schlechte Zusammenarbeit mit Fihrungskraften und Kolleginnen und Kollegen,
mangelndes Feedback, ungiinstige Arbeitszeitgestaltung und fehlende Wertschatzung
konnen Belastungen sein.

Was kann man dagegen tun? Seit 1. Jinner 2013 regelt eine Novelle des ArbeitnehmerInnen-
schutzgesetzes die verbindliche Ermittlung und Beurteilung von psychischen Belastungen
und Gefihrdungen am Arbeitsplatz. Betriebsritinnen und Betriebsrite sowie Sicherheitsver-
trauenspersonen sind wichtige Partner in diesem Prozess. Die Arbeiterkammer informiert
mit dieser Broschire tiber ihre Handlungsmoglichkeiten aufgrund dieses Gesetzes.

Wir freuen uns, wenn wir mit diesem Heft eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen und
der Gesundheit der Beschiftigten erreichen konnen. Wenn Sie Fragen haben, setzen Sie sich
einfach mit unseren Expertinnen und Experten in Verbindung!

sl

Dr. Josef Moser, MBA Dr. Johann Kalliauer
AK-Direktor AK-Prisident
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EINLEITUNG

Wahrend viele (berufsbedingte) physische Er-
krankungen riicklaufig sind, haben psychische
Erkrankungen in den letzten Jahren drastisch
zugenommen. Seit dem Jahr 2005 ist ihre An-
zahl von 266.738 Fillen auf 705.880 Kranken-
standsfalle im Jahr 2014 gestiegen. Sowohl das
personliche Leiden als auch die volkswirtschaft-
lichen Konsequenzen sind enorm. Charakte-
ristisch fiir fast alle psychischen Erkrankungen
ist der Umstand, dass sie kompliziert zu be-
handeln sind und die Erkrankungsdauer rela-
tiv lang ist. Die Zahl der Krankenstandstage
bei psychischen Erkrankungen liegt durch-
schnittlich bei 36,1 Tagen pro Person und ist
damit sehr hoch. Durch Krankenstinde auf
grund von psychischen Erkrankungen ent-
steht ein volkwirtschaftlicher Schaden von
3,3 Milliarden Euro jahrlich.

Psychische Erkrankungen werden oft mit
Fehlbeanspruchungen am Arbeitsplatz in Zu-
sammenhang gebracht. Sie sind neben den
Belastungen des Muskel-Skelett-Apparats eine
zunehmend haufige Ursache fiir arbeitsbe-
dingte Beschwerden und Erkrankungen. Oft
wird tbersehen, dass der berufliche Stress und
die berufliche Uberbelastung auch ein gein-
dertes Freizeitfehlverhalten mit sich bringen
kann. Nach dem Prinzip ,Work hard, play
hard“ fihren psychische Belastungen in der
Arbeit zu veranderten Anspriichen an die Frei-
zeit. Es dominieren zunehmend korperlich
und psychisch herausfordernde Sportarten, ex-
tremes Spielverhalten oder entlegene Urlaubs-
ziele. Andererseits kommt es zu einem Fehl-
verhalten durch Alkohol,Medikamenten-und
Drogenkonsum, um die Ruhigstellung der
Psyche schneller gewahrleisten zu konnen. Die-
ses Freizeitverhalten soll eine Radiergummi-
funktion (Eraser-Funktion) in bestimmten Ge-
hirnzentren ausiiben, um angstmachende und
belastende Gedanken an die Arbeitsumstinde
auszuloschen. Gerne sehen Arbeitgeber und
Personalisten familidre Probleme oder das
Freizeitverhalten der Beschiftigten als Ur-
sache der psychischen Erkrankung. Diese
These muss in diesem Zusammenhang rela-
tiviert werden.

Im Rahmen einer Studie meinten 40,3 % der
Befragten, in ihrer Arbeit zumindest einer psy-
chischen Belastung ausgesetzt zu sein. Die
Bandbreite an psychischen Belastungen ist da-
bei umfangreich. Sie reicht von Termindruck,
Personalknappheit, schlechtem Betriebsklima
bis zu technischen Mingeln. Manche Belas-
tungen werden subjektiv nicht in ithrem vol-
len AusmafS erkannt, sondern werden eher als
positive Herausforderung wahrgenommen.
Wird ein hohes Arbeitstempo durch die Vor-
gesetzte/den Vorgesetzten gefordert, so sehen
manche hier eine rein sportliche Aufgabe, die
mit ,gesundem® Ehrgeiz bewiltigt werden
muss. Die Arbeitnehmer/-innen unterschitzen
die Wahrnehmungs- und Bedeutungsinhalte,
die betriebliche Gefahren auf ihre Psyche aus-
losen bzw. in ihrem Gehirn zum Abspeichern
freigegeben werden.

Im Rahmen der Evaluierung psychischer Be-
lastungen werden jene Gefahrenquellen er-
hoben, die langfristig zu Fehlbeanspruchun-
gen fihren konnen. Sie sollen eine objektive
Sicht der Gefahren ermdglichen, und eine
rein subjektive Deutung/Erwartung verhin-
dern helfen. Wihrend zum Beispiel fiir einige
junge Mitarbeiter/-innen das Montieren einer
neuen Anlage zur Produktions- und Quali-
tatsverbesserung ein willkommener Anlass
fur Gehaltsforderungen darstellen kann, blei-
ben einige altere Teammitglieder skeptisch
und fiirchten sogar um ihre Weiterbeschafti-
gung, weil das Arbeitstempo und die Fehler-
anfalligkeit steigen werden.

Im Rahmen des Evaluierungsprozesses wer-
den MafSnahmen erarbeitet, um die erkenn-
baren und erwarteten Belastungen am Arbeits-
platz zu reduzieren.

Die Durchfithrung der Evaluierung ist Auf
gabe und Pflicht der Arbeitgeberin/des Arbeit-
gebers. Die dazu notwendigen Informatio-
nen und Hilfsmittel miissen ebenso von der
Arbeitgeberin/vom Arbeitgeber bereitgestellt
werden. Art und Weise, wie die Evaluierung
genutzt und im Sinne der Beschiftigten durch-



gefihrt wird, ist ebenso Sache der Arbeit-
geberin/des Arbeitgebers. Betriebsrite/-innen
und Sicherheitsvertrauenspersonen (SVP) ha-

ben dabei jedoch mafigeblich die Moglich-

keit, mitzugestalten.

Daher erfolgt die Erarbeitung und Umset-
zung von wirksamen Maffnahmen am besten
in Zusammenarbeit mit Fihrung, mittlerem
Management, Betriebsrat, Arbeitspsychologie
und Arbeitsmedizin. Ein wichtiges Erfolgs-

kriterium der Evaluierung ist sicherlich, wie-
viele und welche Ressourcen dafiir zur Verfi-
gung gestellt werden. Diese Entscheidung ob-
liegt den jeweiligen Unternehmen. Betriebs-
rate/-innen und Sicherheitsvertrauensperso-
nen haben aber das Recht und die Pflicht,
darauf zu dringen, dass die dafiir erforder-
lichen Mittel und Ressourcen zur Verfiigung
gestellt werden, um diejenigen Maflnahmen
zu treffen, die ,gute Arbeit“ und gesunde
Arbeitsbedingungen ermdglichen.
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Seit 1. Janner 2013 regelt das Arbeitnehmer-
Innenschutzgesetz (ASchG) die verbindliche
Ermittlung und Beurteilung von psychischen
Belastungen und Gefihrdungen am Arbeits-
platz. Betriebsratinnen und Betriebsrite sowie
Sicherheitsvertrauenspersonen sind wichtige
Partner in diesem Prozess. Die ONORM de-
finiert psychische Belastungen als ,alle Ein-
flisse, die von auflen auf den Menschen zu-
kommen und psychisch einwirken® Diese
Arbeitsbedingungen sind meist mit psychi-
schen Belastungen verbunden, die zu Stress,
Fehlbeanspruchungen und gesundheitlichen
Problemen fiihren. Die Folgen davon konnen
neben psychischen Erkrankungen wie chroni-
scher Erschopfung, Schlafstérungen, Depres-
sionen oder Angststorungen auch psychoso-
matische Storungen, z.B. Erkrankungen des
Herz-Kreislaufsystems, sowie Muskel-Skelett-
Erkrankungen sein.

Mithilfe der Evaluierung psychischer Belas-
tungen sollen die Gefahrenquellen gezielt und
kontinuierlich erhoben werden. Die Evaluie-
rung ist ein fortlaufender, ganzheitlicher Pro-
zess, der seinen Nutzen nur dann entfalten
kann, wenn er den laufenden Anforderungen
angepasst wird.

Was versteht man unter
Arbeitsplatzevaluierung?

Das ASchG konkretisiert den Begriff ,Gesund-
heit“ als physische und psychische Gesund-
heit und ,Gefahren® als arbeitsbedingte phy-
sische und psychische Belastungen, die zu
Fehlbeanspruchungen fithren. Damit ist klar,
dass die allgemeine Pflicht des Arbeitgebers,
fir Sicherheit und Gesundheitsschutz zu sor-
gen, auch die psychische Dimension umfasst.

Das Gesetz beinhaltet die explizite Vorgabe,
dass im Rahmen der Ermittlung und Beurtei-
lung der Gefahren und der Festlegung von
Mafinahmen (Arbeitsplatzevaluierung nach
§ 4 ASchG) auch Mafinahmen zur Verhiitung
psychischer Fehlbeanspruchung zu setzen sind.

EVALUIERUNG PSYCHISCHER
BELASTUNGEN AM ARBEITSPLATZ

Arbeitsplatzevaluierung bedeutet daher:

» Ermittlung von arbeitsbedingten psychi-
schen Belastungen

» Beurteilung und Bewertung durch Exper-
tinnen und Experten

» Festlegung und Umsetzung von geeigne-
ten Maffnahmen

» Dokumentation — Erstellung, Erginzung
bzw. Anderung der Sicherheits- und Ge-
sundheitsdokumente

» Uberprifung der Wirksamkeit und Aktua-
lisierung der MafSnahmen

» Arbeitsplatzevaluierung ist ein standiger
Prozess zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen

Wer ist fiir die Evaluierung
zustandig und verantwortlich?

Das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz (ASchG)
legt in § 3 ganz klar fest, dass Arbeitgeber/
-innen verpflichtet sind, fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer/-innen
in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit be-
treffen, zu sorgen. Demnach haben Arbeit-
geber/-innen die zum Schutz des Lebens, der
Gesundheit sowie der Integritit und Wiirde
erforderlichen Maffnahmen zu treffen, ein-
schlieflich der Maffnahmen zur Verhiitung
arbeitbedingter Gefahren, zur Information
und zur Unterweisung sowie der Bereitstel-
lung einer geeigneten Organisation und der
erforderlichen Mittel.

Zudem legt § 3 Abs 2 ASchG fest, dass sich
Arbeitgeber unter Berticksichtigung der be-
stehenden Gefahren tber den neuesten Stand
der Technik und der Erkenntnisse auf dem
Gebiet der Arbeitsgestaltung entsprechend
zu informieren haben. (Vgl.§ 3 Abs.2 ASchG)

Somit ist klar: Zustindig und verantwortlich
fir den Arbeitnehmerschutz und somit auch
fur die Evaluierung der psychischen Belastung
(bzw. Gefahrenevaluierung) nach § 4 AschG
ist immer die/der Arbeitgeberin/Arbeitgeber!



Grundsitze
der Gefahrenverhiitung

Laut § 7 haben Arbeitgeber bei der Gestaltung
von Arbeitsstatten, Arbeitsplatzen und Arbeits-
vorgangen, bei der Auswahl und Verwen-
dung von Arbeitsmitteln und Arbeitsstoffen,
beim Einsatz der Arbeitnehmer/-innen sowie
bei allen Maffnahmen zum Schutz der Arbeit-
nehmer/-innen folgende allgemeine Grund-
satze der Gefahrenverhiitung umzusetzen:

1. Vermeidung von Risiken
2. Abschitzung nicht vermeidbarer Risiken
3. Gefahrenbekimpfung an der Quelle

4. Berucksichtigung des Faktors ,Mensch”
bei der Arbeit, insbesondere bei der Ge-
staltung von Arbeitsplitzen sowie bei der
Auswahl von Arbeitsmitteln und Arbeits-
und Fertigungsverfahren, vor allem im
Hinblick auf eine Erleichterung bei ein-
toniger Arbeit und bei maschinenbe-
stimmtem Arbeitsthythmus sowie auf
eine Abschwichung ihrer gesundheits-
schidigenden Auswirkungen

4.a Berucksichtigung der Gestaltung der
Arbeitsaufgaben und Art der Tatigkeiten,
der Arbeitsumgebung, der Arbeitsab-
laufe und Arbeitsorganisation

5. Berticksichtigung des Stands der Technik

6. Ausschaltung oder Verringerung von Ge-
fahrenmomenten

7. Planung der Gefahrenverhitung mit
dem Ziel einer kohirenten Verkniipfung
von Technik, Tatigkeiten und Aufgaben,
Arbeitsorganisation, Arbeitsablaufen, Ar-
beitsbedingungen, Arbeitsumgebung, so-
zialen Beziehungen und Einfluss der
Umwelt auf den Arbeitsplatz

8. Vorrang des kollektiven Gefahrenschut-
zes vor individuellem Gefahrenschutz

9. Erteilung geeigneter Anweisungen an
die Arbeitnehmer/-innen

Worauf sollten Betriebsrate/-innen
und SVP besonders achten?

» Erfillung der gesetzlichen Anforderungen
(vor allem § 4 und § 7 ASchG)

» Wer fithrt Evaluierung durch? Der Einsatz
von Expertinnen und Experten fir Evalu-
ierung, Verfahrensauswahl etc. setzt Exper-
tise voraus, tiber die vor allem Arbeits- bzw.
Organisationspsychologen verfiigen.

> Auswahl des Projektteams: Wer ist dabei?
Wer nicht?

> Auf die Beteiligung der Beschaftigten und
des Betriebsrats achten

» Ist der Datenschutz gewihrleiste?

Erfolgsfaktoren
fiir eine gelungene Umsetzung

> Zustindigkeiten und Arbeitsschritte fest-
legen

> Arbeitsplitze aus allen Unternehmensbe-
reichen miteinbeziehen

» Eventuell externe Unterstiitzung beiziechen
(z.B. Arbeitspsychologen/-innen)

» Auswahl geeigneter Erhebungsinstrumente
unter Beachtung der vier Belastungsdimen-
sionen

> Betriecbsrat und SVP als wichtige Mitge-
stalter des Evaluierungsprozesses

> Beteiligung der Belegschaft

» Riickmeldung und Information an die Be-
legschaft

» Erarbeitung von Maflnahmen unter Beach-
tung der Gefahrenverhiitung (It. § 7 ASchG)

» Wirksamkeit der Evaluierung tberpriifen
und falls erforderlich (It § 4 Abs 4-5 ASchG)
anpassen



ABLAUF DER EVALUIERUNG

PSYCHISCHER BELASTUNGEN

Die Arbeitsplatzevaluierung ist ein Prozess, der dem Ziel der stindigen Verbesserung der
Arbeitsbedingungen dient.

ABLAUF DER EVALUIERUNG PSYCHISCHER BELASTUNGEN

10 %

© Planung (Tétigkeit, OE,
Umgebung ...)

© Ermittlung, Beurteilung
(mittels standardisierter
Messverfahren)

© MaRnahmen ableiten und
umsetzen (inkl. Wirkungs-
kontrolle)

Dokumentation (S+G Dok.)
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Der Evaluierungsprozess hat kein Ende ...

SCHRITTE DER EVALUIERUNG PSYCHISCHER BELASTUNGEN

1. Start E
Steuergruppe, Lage sichten, Infos !
einholen, planen L

8. Tun und Priifen E 2. Eval.-Konzept E
IST-SOLL-Prifung, regelmaliige D Festlegen was, wo, wie, 0
Anpassung (§ 4 ASchG, Abs. 5) 0 wer, wann 0

7. Dokumentation E 3. Information
S&G-Dokumente ! der Fuhrungskrafte und Beschaf-
1
1

(§ 5 ASchG) tigten zu Ziel und Konzept
6. MaRnamhmen treffen 4, Ermittlung
IST an SOLL anndhern IST-Zustand mit standard.
(§ 4 ASchG) Vorgehen erheben (§ 4 ASchG)

5. Beurteilung
IST-SOLL-Vergleich
(§ 4 ASchG)

AK Grafik



Psychische Belastungen evaluieren -
Schritte im Prozess laut § 4 ASchG

1. Start: Informationen sammeln, Steuer-
gruppe einrichten (Projektleitung, MA
aus unterschiedlichen Bereichen, SVP
Betriebsrate/-innen,  Arbeitspsychologie,
Arbeitsmedizin)

2. Konzept: Entscheidung dariiber, welche
standardisierten, geeigneten Verfahren ein-
gesetzt werden (ONORM EN ISO 10075
1-3) — Beratung durch Arbeitspsychologie

3. Information: Fihrungskrifte, Arbeitneh-
mer/-innen uUber Ziele und Ablauf infor-
mieren

4. Ermittlung: § 4 ASchG: Erhebung mittels
gepriftem, arbeitspsychologischen Diag-
noseverfahren (zB. schriftliche Befragung,
Einzel- oder Gruppeninterviews, Beobach-
tung, etc.) (ONORM EN ISO 10075 1-3)

5. Beurteilung: § 4 ASchG: Bewertung der
Ergebnisse entsprechend der Verfahrens-
vorgaben

6. Maflnahmen §§ 4, 7 ASchG: Vertiefte
Analyse der konkret negativ belastenden
Arbeitssituationen (ev. mittels Interviews,
Beobachtungen, etc.)

7. Dokumentation § 5 ASchG: Gefihrdun-
gen und die Mafnahmen im SG-Doku-
ment festhalten

8. Umsetzen und Prifen § 4 ASchG: Wirk-
samkeit der Mafnahmen dberpriifen, Ar-
beitsplatzevaluierung, regelmafig wieder-
holen (nach Zwischenfillen mit erhohter
psychischer Fehlbeanspruchung neu tber-
priifen und anpassen!)

Was wird bei der Evaluierung
psychischer Belastungen erhoben?

Die Evaluierung arbeitsbedingter psychischer
Belastungen beschaftigt sich ausschlieSlich
mit den Bedingungen bzw. Verhiltnissen un-
ter denen Arbeit stattfindet. Es geht um Ein-
flussfaktoren aus folgenden Dimensionen:

» Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten

» Sozial- und Organisationsklima

> Arbeitsumgebung und Arbeitsmittel
> Arbeitsabldufe und Organisation

Steuergruppe:
Wer ist eingebunden?

> Arbeitgeber/Geschiftsfithrung als
Verant-
wortliche (§ 83 Abs 9 ASchG)

» Personalentwicklung

Bereichsbezogene Fiihrungskrafte

» Betriebsrite/-innen oder SVP (§ 92 a
Abs 1 bzw. Abs 4 ArbVG)

» Arbeitsmedizin (§ 81 Abs 3 ASchG)

» Sicherheitsfachkrafte (§ 76 Abs 3 ASchG)

» Externe Evaluierungsbeauftragte:
Arbeitspsychologie (§ 76 Abs 3 ASchG
bzw. § 81 ASchG Abs 3)

v

Aufgaben
der Steuergruppe

» Koordinierung und Planung der Evaluie-
rung

» Entscheidungen iiber MafSnahmen treffen

» Einbringen der mit der Funktion verbun-
denen Interessen

> SVP und Betriebsrat motivieren die
Mitarbeiter/-innen zur Teilnahme an der
Evaluierung (dazu ist Austausch mit den
Arbeitspsychologen/-innen wichtig!)
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Ziele der Evaluierung

» Identifikation von arbeitsbedingten psy-
chischen Fehlbelastungen

» Gestaltung von belastungsoptimierten Ar-
beitsbedingungen entsprechend arbeits-
wissenschaftlichen Kenntnissen

» Gemeinsame Erarbeitung und Umsetzung
von Maffnahmen im Betrieb

Nicht-Ziele der Evaluierung

» Erhebung inidvidueller Belastungen

» Messung der Stressresistenz und Beanspru-
chung der Beschaftigten

» Messung der Stressreaktionen, Arbeits-
zufriedenheit, Wohlbefinden

» Kein BGF-Projekt und keine Mitarbeiter-
befragung

» Es geht nicht um Schuldzuweisungen oder
alleinige Verantwortung fir MaSnahmen

NUTZEN DER EVALUIERUNG

Mitarbeiter/innen

Mitwirkungsmoglichkeit

Geschitzter Rahmen

Konkreten Bedarf und Verbesserungs-
vorschldge benennen

Konkrete Riickmeldung von Unterneh-
mensseite zu den Vorschldgen

Optimierung von Arbeitsbedingungen

AK Grafik

Vorgabe durch geltende Normen

Die ONORM EN ISO 10075 definiert psychi-
sche Belastungen als die Gesamtheit aller er-
fassbaren Einflisse, die von auflen auf den
Menschen zukommen und psychisch auf ihn
einwirken. Psychische Vorginge umfassen
Wahrnehmungs-, Informationsverarbeitungs-
sowie emotionale Prozesse. Belastung ist ein
neutraler Begriff. Belastungen l6sen im Men-
schen Vorginge aus, die unterschiedliche
Beanspruchungen bewirken.

Belastung - Beanspruchung -
Fehlbeanspruchung

Jeder Arbeitsprozess ist mit Belastungen ver-
bunden, die auf den Menschen einwirken.
Diese sind als solches nichts Negatives, son-
dern sind neutrale Einflussfaktoren bei der
Arbeit. Belastungen konnen Umgebungsein-
flisse wie Raumklima oder Arbeitsplatzge-
staltung sein. Belastungen entstehen jedoch
auch in Verbindung mit sozialen Beziehun-
gen in einer Organisation. Fithrungskrifte

Unternehmen

Konkrete Informationen zur Optimierung
der Arbeitsplatzsituationen

AuRensicht (Objektivierung)

Innensicht (Selbstkritische Auseinander-
setzung im Unternehmen

Gesundheitsférderung

Leistungserhaltung, Handlungsinputs

gestalten maflgeblich das Betriebsklima und
die Kommunikationsablaufe. Ihr Verhalten
und ihr Fihrungsstil kann daher auch als psy-
chische Belastung erlebt werden.

Psychische Belastungen werden indivdiuell
unterschiedlich verarbeitet. Nicht jede Belas-
tung fiihrt zu einer negativen Beanspruchung
oder zu negativen Begleiterscheinungen.

Wenn jedoch Arbeitsanforderungen und
verfiigbare Bewaltigungsmoglichkeiten nicht
zusammenpassen, sind bei lingerer Dauer
Fehlbeanspruchungen die Folge.

Wird diesen Fehlbeanspruchungen nicht ent-
gegengewirke, zeigen sie auf Dauer ihre Wir-
kung. Sie konnen sich in Form von korper-
lichen, psychischen sowie in Form von psy-
chosozialen Beeintriachtigungen niederschla-
gen, die langfristig zu Erkrankungen fithren
konnen.

Wie bereits gesagt: Jeder Arbeitsprozess ist
mit Belastungen verbunden. Aber nicht alle
arbeitsbedingten Belastungen miissen zu Fehl-



beanspruchungen fiithren. Psychische Fehl-
beanspruchungen entstehen, wenn arbeits-
bedingte psychische Belastungen in ihrer Aus-

pragung mit einer hohen Wahrscheinlichkeit
zu gesundheitlichen Beeintrichtigungen bei
den Beschiftigten fihren.

INDIKATOREN FUR DAS VORLIEGEN PSYCHISCHER FEHLBELASTUNGEN:

Gesundheitliche Aspekte
Reizbarkeit, Nervositdt
Psychosomatische Beschwerden
Burnout, Erschépfung

Sinkende Arbeitsmotivation

Erhohter Alkohol und Tablettenkonsum

Ausfille
Fehlzeiten, Krankenstdande
Arbeitsunfille

Fluktuation

AK Grafik

Belastungen
aus den unterschiedlichen Bereichen

Belastungen im Bereich Arbeitsaufgaben und
Tatigkeiten

» Korperliche Belastungen: Fehlhaltungen,
hohe Anforderungen an Sehen, Hoéren,
hoher Kraftaufwand

> Geistige Belastungen: hohe Konzentration,
hohe Informationsdichte, Arbeitsmonoto-
nie, Komplexitit

» Emotionale Belastungen: Konflikte mit
schwierigen Kunden, hohe Verantwortung
fiir Personen und Ergebnis

» Qualifikationsprobleme: Uber- bzw. Unter-
forderung, ungeniigende Einschulung in
den Aufgabenbereich

Belastungen im Bereich Sozial- und Organi-
sationsklima

» Schlechte Zusammenarbeit, mangelhafte
Kommunikation, Informationsméngel, un-
zureichende Informationsweitergabe, feh-
lendes Feedback zur Arbeitsleistung, in-
terne Konflikte mit Vorgesetzten, Kolle-
gen/-innen, Mobbing

» Belastung durch Diskriminierung auf
grund von Geschlecht, Alter, Ethnie, Reli-
gion

Arbeitsergebnisse
Fehlerhdufigkeit

Ausschuss

Durchlaufzeiten
Nichteinhalten von Terminen

Mangelnde Flexibitat

Soziales Klima
Konflikte
Mobbing
Cewalt

> Fehlende Unterstitzung durch Fihrungs-
kraft bzw. Kollegen/-innen, Arbeitsunter-
brechungen

» Unklare oder widerspriichliche Arbeits-
auftrige, unklare Zustindigkeiten

» Storungen, Doppelgleisigkeiten, fehlende
Planbarkeit der Arbeit, haufig wechselnde
Priorititen, haufige Blockierungen, fehlen-
der Handlungsspielraum
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Belastungen im Bereich Arbeitsumgebung

» Klimatische Belastungen: Temperatur, Luft-

feuchtigkeit am Arbeitsplatz

Akustische Belastung durch Lirm

Visuelle Belastung durch Lichtverhaltnisse

Unzureichender Platz fiir die Ausiibung

der Aufgaben

» Unzureichende Ausstattung und zu wenig
Arbeitsmittel (fehlendes Werkzeug, ...)

» Gefahrenbelastung durch gefihrliche Ar-
beitsstoffe, Unfallrisiken, Maschinen

vyvyy

Belastungen im Bereich Arbeitsabliufe
und Arbeitsorganisation

» Arbeitszeitgestaltung: Schichtplan, Dienst-
pline, Wechsel zwischen Aktivitits- und
Erholungsphasen, mangelhafte Pausenge-
staltung, zu lange Arbeitszeiten

» Arbeitsverdichtung: unregelmafige Arbeits-
menge

» Termindruck

» Personalknappheit

Arbeits- und
Organisationspsychologen/-innen

Arbeitspsychologen/-innen sind maflgebliche
Experten/-innen bei der Durchfithrung der
Evaluierung psychischer Belastungen. Thr Ta-
tigkeitsfeld umfasst die Beobachtung und
Analyse von Arbeitsbedingungen und Arbeits-
aufgaben sowie die Entwicklung passender
Maflnahmen zur Verhiitung von Fehlbean-
spruchungen. Es besteht zwar keine Verpflich-
tung, Arbeitspsychologen/-innen einzusetzen,
dies sollte von Betriebsriten/-innen und SVP
jedoch eingefordert werden.

Aufgaben der Arbeitspsychologie

» befasst sich mit dem Erleben und Verhal-
ten des Menschen bei der Arbeit bzw. in
Organisationen

» Analyse, Bewertung und Gestaltung von
Arbeitsprozessen

» Beratung, Weiterbildung, Seminare, Work-
shops fur Mitarbeiter/-innen und Fih-
rungskrafte bei psychosozialen Themen

» Verknipfung von wissenschaftlichen Er-
kenntnissen mit der Praxis

» Arbeitspsychologische Betreuung und Be-
gleitung von Unternehmen

» Methodenwissen und Einsatz von geprif
ten Verfahren

Auswahl von
geeigneten Messverfahren

Unterschieden wird zwischen standardisier-
ten, qualititssichernden schriftlichen Befra-
gungen, Einzelinterviews, Gruppeninterviews
und Beobachtungsverfahren.

Messung und Erfassung psychischer Arbeits-
belastungen hat nach ONORM EN ISO
10075-3 zu erfolgen. ,Selbstgestrickte” Frage-
bogen erfiillen diese Anforderungen nicht
und sollten daher nicht eingesetzt werden.
Gerade in diesem Punkt ist der Betriebsrat ge-
fordert, auf die Auswahl der Messverfahren
besonderes Augenmerk zu legen.

Es gibt eine groffe Anzahl von Messverfahren.

Anforderungen an Verfahren,
die psychische Belastungen messen
und erfassen

» Objektivitat: Ergebnis unabhingig von der
durchfihrenden Person (z.B. keine unter-
schiedlichen Ergebnisse, wenn unterschied-
liche Personen das Verfahren durchfih-
ren/auswerten)

» Reliabilitit: Merkmale werden zuverlassig,
genau und stabil gemessen (bei Wiederho-
lung gleiche Ergebnisse)

» Validitit: es wird das gemessen, was gemes-
sen werden soll (und nicht statt psychi-
scher Belastung z.B. Arbeitszufriedenheit,
physiologische Werte, Burnout oder an-
dere Gesundheitsbeeintrachtigungen)

» Analysetiefe

Typen von Erhebungsverfahren
je nach Analysetiefe

1. Orientierendes Verfahren: oberflichlich
- meist zusatzlich vertiefender Verfahren
notwendig

2. Screeningverfahren: detailliertere Messung

3. Expertenverfahren: genaue Messung



Methoden und Settings

Die Erhebung kann mit verschiedenen Metho-
den und unterschiedlichen Settings erfolgen:

1. Beobachtungsinterview
(z.B.BASA II)

2. Schriftliche Befragung
(z.B.BASA I, KFZA)

3. Standardisiertes Gruppeninterview
(z.B. ABS Gruppe)

Welches Instrument zum Einsatz kommt,
hangt unter anderem von der Betriebsstruk-
tur, der Organisation des Evaluierungsprozes-
ses und den beteiligten Fachleuten ab. Bei der
Auswahl des passenden Verfahrens sollte auf
jeden Fall eine Arbeitspsychologin/ein Arbeits-
psychologe beigezogen werden. Manchmal
ist die Kombination von mehreren Erhebungs-
methoden sinnvoll.

Tipps fiir Betriebsrdte/-innen
bei der Auswahl von Erhebungsmethoden

» Fragebogen sollen als genormte Instru-
mente 1:1 eingesetzt werden. Wissen-
schaftlich erprobter und fundierter statis-
tisch-testtheoretischer Hintergrund, kein
Hinzufiigen bzw. Streichen von Fragen.

» Oft ist ein Instrument nicht ausreichend.
Die Qualitit eines Instruments sollte sich
nach den Anforderungen einer Betriebs-
einheit, Abteilung etc. richten. Daher ist es
moglich, dass erginzende oder alternative
Verfahren erforderlich sind (Beobachtung,
Screening etc.); kein ,,One fits for all; rele-
vante Bereiche miissen erfasst werden.

» Achten Sie darauf, dass die Auswertung
der erhobenen Daten moglichst anonym
gestaltet wird, sodass keine Riickschliisse
auf einzelne Personen moglich sind (z.B.
keine Datenauswertungen bei Personen-
gruppen mit weniger als 10 Personen)
oder die Daten werden mittels einer tech-
nischen Verschlisselung erfasst.

» Achten Sie darauf, dass es um die Messung
von Belastungen geht und nicht personen-
bezogene Beanspruchungen.

» Beizichung von Arbeitspsychologen/-innen
bei der Auswahl des Verfahrens, bei Bewer-
tung der Evaluierungsergebnisse und der
Ableitung von Mafinahmen.

> Bei personenbezogenen Fragen muss die
Anonymitit der Beschaftigten gewahrleis-
tet sein.

» Begehung der Arbeitsplitze: Nutzen Sie Thr
Recht als Betriebsrat, um sich einen per-
sonlichen Eindruck vor Ort zu verschaffen.

Anforderungen
an MaRnahmen

Die Ableitung und Umsetzung wirksamer
MafSnahmen ist die wichtigste Phase im Eva-
luierungsprozess. Es ist dabei hilfreich, mog-
lichst die betroffenen Arbeitnehmer/-innen
personlich einzubeziehen.

Mafnahmen sollten zur Reduzierung von ar-
beitsbedingten Belastungen fithren. Die iden-
tifizierten psychischen Gefahren sollten mit-
hilfe der Arbeitspsychologen/-innen konkre-
tisiert werden, um daraus gezielte MafSnah-
men abzuleiten. Malinahmen konnen ver-
haltnisbezogen oder verhaltensbezogen sein.
Verhaltnisbezogene Mafinahmen, damit ge-
meint sind Interventionen auf Arbeits- und
Organisationsebene, haben entsprechend dem
ASchG Prioritt.

Als TOP-Prinzip soll gelten: technischer vor
organisatorischem vor persénlichem Gefah-
renschutz. MafSnahmen sollen an der Gefah-
renquelle ansetzen und kollektiv wirksam
werden (§ 7 ASchG). Weiters miissen sie dem
Stand der Technik entsprechen und nach-
weislich zu einer Reduzierung der Belastung
fithren. Nach Umsetzung miissen sie tiber-

pruft und gegebenenfalls angepasst werden
(§ 4 ASchG).

MaRnahmen zur Reduzierung
arbeitsbedingter Belastungen miissen ...

> an der Gefahrenquelle ansetzen
(§ 7 ASchG)

» ,Problem an der Wurzel angehen®

> kollektiv wirksam sein (§ 7 ASchG)

» dem Stand der Technik entsprechen
(§ 7 ASchG)

» nachweislich zu einer Reduzierung
der Belastung fihren

> umgesetzt, iberprift und gegebenen-
falls angepasst werden (§ 4 ASchG)
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GUTE MASSNAHMEN: GESTALTUNG DER ARBEITSAUFGABE UND TATIGKEIT

Belastung
Unzureichende Einschulung fir neue MA

Standiges Eingehen auf Kunden/-innen,
Angehdrige

MaRnahme
On the job training, Tandem

Regeln fiir Umgang mit schwierigen
Kunden/-innen, bessere Qualifizierung
im Umgang mit Konflikten

GUTE MASSNAHMEN: GESTALTUNG DES SOZIAL- UND ORGANISATIONSKLIMAS

Belastung

Informationsfluss zu umfangreich
oder unzureichend

Permanente Erreichbarkeit per Handy

Nicht planbare Urlaube
wegen Intransparenz

MaRnahme

Uberarbeitung des E-Mail-Verteilersystems,
Informationsdarstellung tiberarbeiten

Regelungen ausarbeiten

Urlaubsplanung gemeinsam
transparenter gestalten

Belastung

Desk sharing:
Unordnung am Arbeitsplatz

Gastgewerbe:
keine Rickzugsmaoglichkeiten bei Pause

GUTE MASSNAHMEN: GESTALTUNG DER ARBEITSUMGEBUNG

MaRnahme

Definition von Spielregeln,
was gemeinsam genutzt wird

Pausenrdaume

U

>

>

Belastung

Unklare Zustdndigkeiten

Handel:Termindruck

Mangel an Erholungsphasen

Personalmangel /Krankenstand

AK Grafik

ngeeignete MalRnahmen

Obstkorb, Schulungen zur Work-Life-
Balance, Coaching, Laufen ...

yklare Kompetenzaufteilung® — ok, aber
hier zu unkonkret

»Verbesserung der Kommunikation“- gut,
aber: wie konkret

GUTE MASSNAHMEN: GESTALTUNG VON ARBEITSABLAUFEN

MaRnahme

Ausarbeitung tbersichtlicher Arbeitspldne
mit klaren Prioritdten

Anderung von Anlieferungszyklen

Etablierung einer Pausenkultur
,durchschnaufen” nicht nur fur
Raucher/-innen

Uberbetriebliche Zusammenschliisse

Anmerkungen zum Datenschutz

Bei der Evaluierung sind die bestehenden Ar-
beitsbelastungen zu ermitteln. Eine Erhebung
personenbezogener Daten ist dafiir nicht er-
forderlich. Mittels einer Betriebsvereinbarung
kann jedenfalls Sicherheit in puncto Einhal-
tung von Datenschutzerfordernissen einge-
holt werden.



HANDLUNGSMOGLICHKEITEN
AUS RECHTLICHER SICHT

Rechte und Pflichten des Betriebsrates
und der Sicherheitsvertrauenspersonen

Nach dem Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG)
ist der Betriebsrat verpflichtet, die Einhal-
tung der gesetzlichen Verpflichtungen der
Arbeitgeberin/des Arbeitgebers hinsichtlich
Arbeitnehmerschutz und Gesundheitsschutz
zu Uberwachen.

Gesetzliche Verankerung der Evaluierung
im Arbeitnehmerschutz

Arbeitnehmerschutz ist ein wesentlicher Be-
standteil der Betriebsratstatigkeit. Uber die
gesetzlichen Bestimmungen hinausgehende
Regelungen zum Schutz der Arbeitnehmer/
-innen kénnen durch Betriebsvereinbarun-
gen zwischen Arbeitgeber/-in und Betriebsrat
abgeschlossen werden.

SVP, Arbeitgeber, Betriebsrat und Praventiv-
fachkrafte missen zusammenarbeiten, wenn
Arbeitnehmerschutz effektiv sein soll!

Mit Unterstitzung der SVP kann sich der Be-
triebsrat langfristige Ziele zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen im Betrieb setzen.

Sie haben weitreichende Mitwirkungsrechte
hinsichtlich aller Angelegenheiten der Sicher-
heit und des Gesundheitsschutzes am Ar-
beitsplatz.

Informationsrecht:

Betriebsraten/-innen und Sicherheitsver-
trauenspersonen ist die Einsichtnahme in
die Dokumentation der Arbeitsplatzevaluie-
rung (Sicherheits- und Gesundheitsschutz-
dokumente) zu gewihren. (§ 92a Abs 2 Z1
ArbVG, § 11 Abs.7 Z 1 ASchG)

Beteiligungsrecht:

Gibt es einen Betriebsrat, nimmt dieser sein
Beteiligungsrecht an der Evaluierung wahr
(§ 92a Abs 1 Z 3 ArbVG). In diesem Fall
muss er die SVP tiber Anderungen und Maf-
nahmen informieren.

Der Betriebsrat kann sein Beteiligungsrecht
an die SVP delegieren. (§ 92a Abs 4 ArbVG).

Gibt es keinen Betriebsrat, ist die Sicherheits-
vertrauensperson bei der Ermittlung und Be-
urteilung der Gefahren und Festlegung der
Mafnahmen zu beteiligen. (§ 11 Abs 6 ASchG).

Anhorungsrecht:

Der Betriebsrat hat das Recht, in allen Ange-
legenheiten der Sicherheit und des Gesund-
heitsschutzes vom Arbeitgeber angehort zu
werden.

Uberwachungsrecht des Betriebsrates:
Uberwachung der Einhaltung der Vorschrif-
ten tber den Arbeitnehmerschutz (§ 89 Z 3
ArbVG)

Recht auf Beizichung bei Betriebstiberpriifung
durch Arbeitsinspektorat (§ 89 Z 3 ArbVG, § 4
Abs 8 ArbIG)

Anspruch auf Kopie eines Mingelbehebungs-
auftrages des Arbeitsinspektorates an die
Arbeitgeberin/den Arbeitgeber (§ 9 Abs 1
ArbIG, § 92a Abs 2 7.6 ArbVG )

Muss die Begehungsergebnisse von AUVA
sicher von der Arbeitgeberin/vom Arbeitgeber
tibermittelt bekommen (§ 78a Abs 5 ASchG)

Uberpriifung der Evaluierung nach
Auftreten von gehduften Krankenstinden:

Der Gesetzgeber hat dies im § 4 des ASchG
festgeschrieben: Eine Uberprifung und erfor-
derlichenfalls Anpassung der Evaluierung hat
insbesondere bei Auftreten von Erkrankun-
gen zu erfolgen, wenn der begriindete Ver-
dacht besteht, dass diese arbeitsbedingt sind.
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HANDLUNGSMOGLICHKEITEN ALS BETRIEBSRAT

ODER SICHERHEITSVERTRAUENSPERSON
IM EVALUIERUNGSVERFAHREN

Fir Sie als Betriebsratin/Betriebsrat oder
Sicherheitsvertrauensperson zahlt die Gesund-
heit der Beschiftigten zu Thren zentralen Auf
gaben (§ 38 ArbVG).

Die gesetzlichen Bestimmungen sehen vor,
dass Sie als Betriebsratin/Betriebsrat oder
Sicherheitsvertrauensperson am innerbetrieb-
lichen Arbeitnehmerschutz zu beteiligen sind.

So regelt § 92a ArbVG u.a. ausdricklich, dass:

1. die Betriebsinhaberin/ der Betriebsinhaber
Sie in allen Fragen der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes rechtzeitig anzuhd-
ren und mit Thnen dartiber zu beraten hat
(Allgemeines Beratungs- und Anhérungs-
recht).

2. Sie als Betriebsrat/Betriebsratin am Evalu-
ierungsverfahren zu beteiligen sind (Betei-
ligungsrecht).

3. Sie als Betriebsrat/Betriebsratin anzuhéren
sind, wenn es um die Auswirkungen der
Gestaltung der Arbeitsbedingungen bei
Einfithrung neuer Technologien geht.

4. Thnen als Betriebsratin/Betriebsrat Zugang
zu den Sicherheits- und Gesundheitsschutz-
dokumenten zu gewihren ist.

5. Thnen als Betriebsritin/Betriebsrat die Un-
terlagen betreffend die Erkenntnisse auf
dem Gebiet der Arbeitsgestaltung zur Ver-
fugung zu stellen sind.

6. Thnen als Betriebsratin/Betriebsrat die Er-
gebnisse aller Messungen und Untersu-
chungen, die mit dem Arbeitnehmerschutz
in Zusammenhang stehen, zur Verfiigung
zu stellen sind.

7. Sie als Betriebsritin/Betriebsrat vom Be-
triebsinhaber iber Auflagen, Vorschreibun-
gen, Bewilligungen und behordliche In-

formationen im Zusammenhang mit dem
Arbeitnehmerschutz zu informieren sind.

8. die Betriebsinhaberin/der Betriebsinhaber
mit Thnen tber die beabsichtigte Bestel-
lung oder Abberufung von Sicherheits-
fachkraften, Arbeitsmedizinern/<innen usw.
zu beraten hat. Sie haben das Recht, zu die-
sen Beratungen das Arbeitsinspektorat bei-
zuziehen.

Beteiligungsrecht der Sicherheitsver-
trauensperson am Evaluierungsverfahren

Als BR koénnen Sie Thr Beteiligungsrecht am
Evaluierungsverfahren der psychischen Belas-
tungen am Arbeitsplatz an die im Betrieb be-
stellten Sicherheitsvertrauenspersonen mittels
Beschlussfassung tibertragen. Diesen Beschluss
konnen Sie jederzeit widerrufen.

Gibt es im Betrieb keinen Betriebsrat, dann
ist die SVP am Evaluierungsverfahren zu be-
teiligen, mit allen damit verbundenen Anho-
rungs-, Informations- und Beteiligungsrechten.

Betriebsrat und Arbeitsinspektorat

Die Pflicht zur Durchfithrung des Evaluie-
rungsverfahrens liegt jedenfalls bei der Ar-
beitgeberin/beim Arbeitgeber. Viele Arbeit-
geber/-innen haben mit der Evaluierung der
psychischen Belastungen trotz klarem gesetz-
lichem Auftrag noch gar nicht begonnen
oder auch die erforderlichen Mafinahmen
nicht abgeleitet.

Wenn Sie als Betriebsrat oder SVP das Gefiihl
haben, beim Arbeitgeber diesbeziiglich auf
taube Ohren zu stoflen, haben Sie das Recht,
das Arbeitsinspektorat zu einer Kontrolle im
Betrieb zu veranlassen. Das Arbeitsinspekto-
rat ist verpflichtet, auch einer anonymen An-
zeige entsprechende Schritte folgen zu lassen.



Priifkriterien des Arbeitsinspektorats
1. Wurde die Evaluierung durchgefihrt?

2. Wurde das Vorliegen arbeitsbedingter, psy-
chischer Fehlbelastungen ermittelt und be-
urteile?

3. Wurden die Themenbereiche arbeitsbe-
dingter psychischer Belastungen einbezo-
gen? (Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten, So-
zial- und Organisationsklima, Arbeitsum-
gebung und Arbeitsablaufe, Arbeitsmittel)

4. Wie und mit welchen Verfahren/Mafinah-
men erfolgte die Evaluierung?

5. Wie erfolgt die Organisation der Evaluie-
rung?

Teilnahmerecht des Betriebsrates
und der SVP bei Betriebsbegehung
durch das Arbeitsinspektorat

Als Betriebsrat oder SVP miussen Sie Giber das
Eintreffen der Arbeitsinspektion im Betrieb
unverziglich informiert werden. Sie sind die-
ser Betriebsbegehung des Arbeitsinspektorats
beizuziehen (§ 4/8 ArbIG).

Aus dieser Begehung resultierende Aufforde-
rungen des Arbeitsinspektorats an die Betriebs-
inhaberin/den Betriebsinhaber sind Thnen zur
Kenntnis zu tibersenden (§9/1 ArbIG).

Gemeinsame Betriebsbegehung von
Arbeiterkammer und Arbeitsinspektorat

Die Arbeiterkammer als Thre Interessenvertre-
tung hat dartber hinaus das Recht, eine ge-
meinsame Betriebsbesichtigung mit dem Ar-
beitsinspektorat zu beantragen.
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Die Evaluierung psychischer Belastungen
am Arbeitsplatz ist ein fortlaufender Pro-
zess, an dem Sie in jeder Phase zu beteili-
gen sind. Thr Mitspracherecht beginnt
daher bereits bei der Planung der Evalu-
ierung. Sie sind an der Ableitung und Um-
setzung der Malnahmen zu beteiligen.

Sie haben eine Mitsprachemoglichkeit
bei der Auswahl der am Verfahren zu be-
teiligenden Praventivkrifte. Das Gesetz
schreibt den Einsatz von Arbeitspsycho-
logen nicht zwingend vor. Jedoch be-
steht die Verpflichtung, erforderlichen-
falls kompetente Fachleute beizuziehen.
Diese Fachkompetenz besteht jedenfalls
bei den genannten Arbeitspsychologen.

Achten Sie als Betriebsratin/Betriebsrat
oder SVP darauf, dass die Arbeitnehmer/
-innen in das Evaluierungsverfahren mog-
lichst gut eingebunden sind und nutzen
Sie Ihr betriebliches Begehungsrecht, um
sich vor Ort einen personlichen Eindruck
von der jeweiligen Arbeitssituation zu
verschaffen. So lassen sich am besten wir-
kungsvolle MaSnahmen erzielen.

Achten Sie darauf, dass im Evaluierungs-
konzept ein Zeitplan enthalten ist. Die
Evaluierung ist ein fortlaufender Prozess.
Mit dem Erheben der IST-Situation ist
die Evaluierung nicht beendet. Die Fest-
legung und Umsetzung von Mafinahmen
hat méglichst rasch zu erfolgen.

Die Ergebnisse der Gefahrenermittlung
und deren Beurteilung sowie festgelegter
Maflnahmen sind in den Gesundheits- und
Sicherheitsdokumenten schriftlich festzu-
halten. Als Betriebsratin/Betriebsrat oder
SVP ist Ihnen der jederzeitige Zugang zu
diesen Dokumenten sicherzustellen.

Achten Sie darauf, dass nur standardisierte
und qualititsgeprifte Verfahren gemafs
ONORM EN ISO 10075-3 zur Anwen-

10.

dung kommen. Diese sind wissenschaft-
lich erprobt. ,,Selbstgestrickte” Verfahren
erfillen die erforderlichen Kriterien je-
denfalls nicht.

Dringen Sie auf die Beizichung von
Arbeitspsychologen/-innen. Nur ein Er-
hebungsinstrument, das auf die Anforde-
rungen der Betriebsreinheit abgestimmt
ist, kann die Grundlage fiir eine erfolgrei-
che Umsetzung geeigneter Maffnahmen
schaffen. Oft ist ein erginzendes oder
alternatives Verfahren (Beobachtung,
Screening statt Fragebogen) erforderlich.

Achten Sie darauf, dass der Datenschutz
gewihrleistet ist. Nicht Daten iiber Perso-
nen, sondern Daten tber die Bedingun-
gen am Arbeitsplatz sind zu ermitteln.
Zu hinterfragen wird eventuell sein, ob
personenbezogene Daten wie etwa Ge-
schlecht oder Alter wirklich erhoben
werden mussen und wenn ja, wie der
Schutz dieser personenbezogenen Daten
gewahrleistet wird. Hier ist der Abschluss
einer Betriebsvereinbarung ratsam.

Bei der Verwendung sensibler Daten wie
z.B. Gesundheitsdaten ist jedenfalls die
Zustimmung jeder einzelnen Mitarbeite-
rin/jedes einzelnen Mitarbeiters einzuho-
len. Die Datenauswertung hat anonym
zu erfolgen. Riickschlisse auf einzelne
Personen dirfen nicht méglich sein. (z.B.
keine Datenauswertung bei zu kleinen
Personengruppen, oder die Daten wer-
den verschlusselt).

Behalten Sie die Termine fiir die Umset-
zung der beschlossenen Maf$nahmen so-
wie die Uberpriifung auf deren Wirksam-
keit im Auge. Manchmal sind Maf-
nahmen auch an geinderte betriebliche
Gegebenheiten anzupassen. Arbeitsun-
fille oder gehdufte Krankenstinde in be-
stimmten Bereichen konnen eine neuer-
liche Evaluierung erfordern.



11. Wenn der Evaluierungsprozess trotz Ihrer
Interventionen nicht gehorig voranschrei-
tet, scheuen Sie sich nicht, von Threm
Recht, mit Threr Interessenvertretung oder
auch direkt mit der Arbeitsinspektion Kon-
takt aufzunehmen, Gebrauch zu machen.

12. Der Arbeitsinspektion kommt neben
ihrer iberwachenden Funktion auch die
beratende und zwischen Arbeitnehmern/
-innen und Betriebsinhabern/-innen ver-
mittelnde Rolle zu.

13. Wenn in Threm Betrieb ein Arbeitnehmer-
schutzausschuss eingerichtet ist, so nut-
zen Sie diesen, um entsprechenden Druck
auf die Umsetzung der Evaluierungs-
pflicht auszutiben.

UNTERSTUTZUNG DURCH DIE AK

Die Arbeiterkammer unterstiitzt durch Infor-
mationsangebote, Beratungen, Schulungen,
Seminare und Weiterbildungen. Im Mittel-
punkt stehen dabei die Handlungsmoglich-
keiten von Betriebsraten/-innen und Sicher-
heitsvertrauenspersonen. Im Rahmen von
Klausuren, BR-Sitzungen, Besprechungen, Be-
triebsversammlungen werden mafSgeschnei-
derte Strategien zur Evaluierung aus interes-
senpolitischer Sicht erarbeitet.

» Die AK ist berufen, die Einhaltung arbeits-
rechtlicher, sozialversicherungsrechtlicher
und arbeitnehmerschutzrechtlicher Vor-
schriften zu tiberwachen.

» Im Zuge der Wahrnehmung dieses Rechts
sind die Kammern befugt, die Besichti-
gung von Arbeitsstitten und von Dienst-
oder Werkswohnungen bei den ortlich

zustindigen Arbeitsinspektoraten zu bean-
tragen und an diesen Besichtigungen auch
teilzunehmen (§ 5 Abs 1 Z 1 AKG).

Unterstiitzung bei der Erstellung und Pr-
fung von Betriebsvereinbarungen im Zu-
sammenhang mit Fragen des Arbeitneh-
merschutzes.

Beratung und Begleitung des Betriebs-
rates/der SVP bei Betriebsprojekten in den
Bereichen , Evaluierung psychischer Belas-
tungen am Arbeitsplatz”

Seminare und Vortrige zu Arbeitnehmer-
schutz und Betrieblicher Gesundheitsfor-
derung

Tipps fur Betriebsrate/-innen im Umgang
mit Tests in der Praxis
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ZUSATZLICHE
INFORMATIONEN

Zusatzlich zu dieser Broschiire hat die AK auch das Heft
»Psyche der Beschiftigten unter Druck — Ursachen, Folgen
und Losungsansitze fiir betriebliche Akteurinnen und
Akteure® herausgebracht. Sie finden darin weitere Daten,
Fakten und Erklirungen zum Thema psychische Belas-
tungen.

Kostenlos zu bestellen unter
+43 (0)50 6906-2310

Kompetenzzentrum Betriebliche Interessenvertretung
Kammer fiir Arbeiter und Angestellte

fur Oberosterreich

VolksgartenstrafSe 40, 4020 Linz

TEL +43 (0)50 6906-2323

FAX +43 (0)50 6906-62431
E-MAIL kbi@akooe.at

WEBSITE ooe.arbeiterkammer.at

Medieninhaberin: Kammer fir Arbeiter und Angestellte
flir Oberdsterreich, VolksgartenstralRe 40, 4020 Linz
Telefon: +43 (0)50 6306-0

Offenlegung gemadl §y 25 Mediengesetz siehe
ooe.arbeiterkammer.at/impressum.html

Hersteller: Druckerei Mittermiller GmbH,

Oberrohr 9, 4532 Rohr

ooe.arbeiterkammer.at

Oberdsterreich




