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Einleitung der Sozialpartner

Diese Studie wurde von Lionel Fulton vom britischen Labour Research Department im Auftrag des Ausschus-
ses flir den Sozialen Dialog der Zentralverwaltungen SDC CGA erstellt, in dem Gewerkschaften und Arbeitge-
ber der zentralen Staatsverwaltung aus ganz Europa vertreten sind".

In einem Kontext der beschleunigten Digitalisierung, Umstrukturierung und Verdichtung der Arbeit wollte sich
der Ausschuss besonders mit den psychosozialen Risiken und der Gewalt durch Dritte in der zentralen Staats-
verwaltung befassen, denn sie gehéren inzwischen zu den wohl massivsten Bedrohungen fiir die Gesundheit
und das Wohlergehen von Staatsbediensteten. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass wir gute Griinde fiir die
ndhere Untersuchung dieser Thematik hatten, denn eines der wichtigsten Ergebnisse belegt, dass diese Risi-
ken in einer Reihe von Ldndern und Diensten nicht nur sehr real sind und auf menschlicher, sozialer und wirt-
schaftlicher Ebene gravierende Auswirkungen auf Beschdftigte und Organisationen haben, sondern dass sie
tendenziell weiter zunehmen.

Diese Studie ist Teil eines umfassenderen, von der Europdischen Kommission finanzierten Projekts. Sie ist die
Grundlage fiir die Erarbeitung eines Leitfadens, von dem der Ausschuss hofft, dass er einen Beitrag zum
Schutz all derjenigen Menschen leistet, die in diesem Bereich arbeiten. Die Studie greift auf Forschungsarbei-
ten von OSHA, der Europdischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, und Euro-
found zuriick, der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, ebenfalls auf
nationale Agenturen fiir 6ffentliche Gesundheit und Sicherheit, Kollektivvereinbarungen und Fallstudien. Es
ist das erste EU-weite Forschungsprojekt, das sich mit psychosozialen Risiken besonders in der zentralen
Staatsverwaltung befasst.

Die Studie zeigt, dass es noch viele Méglichkeiten fiir einen besseren Umgang mit psychosozialen Risiken gibt,
denn fast drei Viertel der 6ffentlichen Verwaltungen fiihren Risikoabschdtzungen durch, aber nur rund 40%
von ihnen beriicksichtigen dabei auch psychosoziale Risiken. Welches Ausmaf3 dieses Problem hat, stellt sich
in den einzelnen Léndern ganz unterschiedlich dar. Das gilt auch fiir die Methoden, mit denen Behérden, So-
zialpartner und Arbeitsinspektionen psychosoziale Risiken und Gewalt durch Dritte bewdiltigen wollen. Die
Studie erinnert uns aber auch an unseren gemeinsamen Rechtsrahmen, der nicht zuletzt fiir gemeinsame
Handlungshilfen und Grundsdtze, einen effektiven Sozialdialog, die Mitwirkung der Arbeitgeber, Weiterbil-
dung und regelmdpfige Risikoabschétzungen am Arbeitsplatz als Grundlage fiir weitere MafsSnahmen sorgt. In
der Summe kann all dies positive Anderungen bewirken.

Kurzfristig sollten diese Forschungsarbeiten in Verbindung mit einem in allen europdischen Sprachen verfiig-
baren Leitfaden einen Beitrag zur Sensibilisierung fiir das Ausmayf3 des Problems und mégliche Lésungen leis-
ten. Diese wissenschaftliche Arbeit und der Leitfaden werden besonders von Nutzen sein, da die Auswirkun-
gen der Digitalisierung auf die psychische Gesundheit und die Motivation von Beschdiftigten besser bertick-
sichtigt werden miissen und eine entsprechende Préivention erforderlich ist. Wir sind zuversichtlich, dass diese
Forschungen auch einen Beitrag zur Stérkung oder Wiederbelebung des nationalen Sozialdialogs liber Ge-
sundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz leisten werden.

Der Ausschuss mdchte Lionel Fulton fiir diese Arbeit danken, die ausgezeichnetes Hintergrundmaterial fiir alle
diejenigen zur Verfligung stellt, die an einer Verbesserung des Wohlergehens bei der Arbeit interessiert sind -
Gewerkschaften, Unternehmensleitungen, Beauftragte fiir Gesundheit und Sicherheit, Arbeitsinspektionen

! Im Ausschuss fir den Sozialen Dialog der Zentralverwaltungen (SDC CGA) sind auf der Arbeithehmerseite alle 28 Mit-
gliedstaaten durch TUNED (Gewerkschaftsdelegation fiir europaische und nationale Verwaltung) mit dem Européischen
Gewerkschaftsverband fiir den 6ffentlichen Dienst (EGOD) und der Europaischen Union unabhangiger Gewerkschaften
(CESI) vertreten. Auf der Arbeitgeberseite sind mit EUPAE (Arbeitgeberstruktur fiir den Sozialdialog in der européischen
Verwaltung) 11 Vollmitglieder vertreten: Belgien, Tschechische Republik, Frankreich, Griechenland, Italien, Litauen, Lu-
xemburg, Rumaénien, Slowakei, Spanien und das Vereinigte Kénigreich, dazu als Beobachter die 6 Lander Osterreich,
Deutschland, Ungarn, Lettland, Malta und Portugal. (Der EGOD (ibernimmt die Funktion des TUNED-Sekretariats, E-
Mailnsalson@epsu.org; fir die Projektkoordination bei EUPAE war die DGAFP aus Frankreich zustan-
dig,simon.loreal@finances.gouv.fr )
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und Behérden. Wissenschaftliche Erkenntnisse innerhalb der zentralen Staatsverwaltung zu gewinnen ist
keine leichte Aufgabe, denn sie besteht aus einer Vielzahl von Tétigkeiten, Dienststellen und Kulturen, und es
ist eine noch gréfSere Herausforderung, Standpunkte von Unternehmensleitungen und Gewerkschaften mit-
einander zu verséhnen. Trotz dieser Schwierigkeiten hat Lionel Fulton diese Aufgabe gemeistert und mit Er-
folg ein wahrheitsgemdfSes und umfassendes Bild der Situation gezeichnet. Dies ist allein schon als grofSer
Erfolg zu werten.

Briissel und Paris, 15. Mai 2017
Britta Lejon, TUNED-Sprecherin und ST-Prdsidentin (Schweden) & Jean-Marc Chneider, EUPAE Frankreich,

DGAFP

Die Produktion dieses Leitfadens wurde von der Europdischen Union finanziell unterstitzt. Die Europaische
Union ist nicht fur die Verwendung der in dieser Publikation enthaltenen Informationen verantwortlich.

Kurzfassung

Einleitung: Was sind psychosoziale Risiken?

Die Veranderung der Arbeitswelt in den vergangenen Jahrzehnten hatte zur Folge, dass immer mehr Men-
schen arbeitsbedingten Risikofaktoren wie Stress, Mobbing, Beldstigung und Gewalt ausgesetzt sind. In vie-
len Ldndern werden sie als ,,psychosoziale Risiken” bezeichnet, und zweifellos gibt es sie auch in der zentra-
len Staatsverwaltung.

Die Kosten psychosozialer Risiken

Die Kosten psychosozialer Risiken kdnnen erheblich sein. Fiir einzelne Personen ist eine langere Belastung
durch diese Risiken mit unterschiedlichen negativen Folgen wie Angst und Depressionen bis hin zu einer
Schwachung des Immunsystems und Erkrankungen der HerzkranzgefaRe verbunden. Organisationen mussen
damit rechnen, dass Mitarbeiter/-innen durch langere krankheitsbedingte Fehlzeiten und schlechtere Leis-
tungen ausfallen und diese Zustdnde in einigen Fallen dem Image der Organisation schaden. Fiir die Gesell-
schaft insgesamt bedeuten diese Risiken innerhalb der EU Kosten in Milliardenhéhe aufgrund der hohen Zahl
der durch Krankheit verlorenen Arbeitstage.

Psychosoziale Risikofaktoren

Eine der ersten Studien liber psychosoziale Risiken wurde gemeinsam von der Internationalen Arbeitsorgani-
sation (IAO) und der Weltgesundheitsorganisation (WHO) im Jahre 1984 veroffentlicht. Sie hat sechs ,,psy-
chosoziale Faktoren” definiert, die sich auf die Arbeitsleistung, die Zufriedenheit mit der Arbeit und letztlich
auf die Gesundheit auswirken. Seitdem haben zahlreiche nationale Institute fiir Gesundheit und Sicherheit
am Arbeitsplatz ihre eigenen Listen mit psychosozialen Risikofaktoren erstellt, die die Gesundheit und das
Wohlergehen von Arbeitnehmern/-innen potenziell bedrohen. Es werden die Strategien in sieben Staaten
untersucht. Vier Staaten (Frankreich, Deutschland, Spanien und Belgien) beziehen sich explizit auf psychoso-
ziale Risikofaktoren (,,psychischer Druck” im Falle von Deutschland), wahrend drei Lander (VK, Italien und
Polen) Uber , Stressfaktoren" oder ,Stressoren" sprechen.

Auf européischer Ebene hat sich 2010 ein Bericht von Eurofound, der dreigliedrigen Einrichtung der Europai-
schen Union mit Fachwissen im Bereich der Sozial- und Arbeitspolitik, mit der Frage befasst, wie dieses The-
ma innerhalb der EU behandelt wird. Dieses Konzept wurde 2014 mit einem gemeinsamen Bericht von Euro-
found und EU-OSHA, der Europaischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, wei-
ter vertieft. Der Bericht hat die Situationen genauer untersucht, die fiir Arbeitnehmer/-innen als psychoso-
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ziale Risiken angesehen werden, und konnte unter Einbeziehung der Ergebnisse der 2010 durchgefiihrten
flnften Europaischen Erhebung liber Arbeitsbedingungen (EWCS) zeigen, wie diese Faktoren Einfluss auf die
Gesundheit und das Wohlergehen von Arbeitnehmern/-innen haben.

Ausmayfs psychosozialer Risikofaktoren in der zentralen Staatsverwaltung

Betrachtet man die flinf Faktoren, die in dem gemeinsamen Bericht von Eurofound und EU-OSHA naher ge-
prift wurden, ist es offensichtlich, dass diese psychosozialen Risiken in der zentralen Staatsverwaltung vor-
handen sind. Umstrukturierungen haben sich im Bereich der Arbeitsinhalte als eines der Themen mit hohem
Risikopotenzial herausgestellt. Diese Umstrukturierungen haben in den letzten Jahren in der zentralen
Staatsverwaltung umfassend stattgefunden. Ein noch groRReres Problem im Zusammenhang mit den Arbeits-
inhalten ist der Umgang der Angestellten mit immer schwieriger werdenden Dienstenutzern/-innen. In der
zentralen Staatsverwaltung gibt es zahlreiche Dienste, die diese Entwicklung als grolRes Problem erleben. Im
Hinblick auf Arbeitsintensitdt und selbstandiges Arbeiten gibt es zweifellos einige Bereiche, in denen es zu
einer GbermaRigen Arbeitsbelastung kommen kann. Bei Arbeitszeiten und Work-Life-Balance scheint die
zentrale Staatsverwaltung aber hoher zu punkten als andere Sektoren der Volkswirtschaft. Im Bereich des
sozialen Arbeitsumfelds ergibt sich ein weniger einheitliches Bild, das zum Teil bestimmt wird durch Unter-
stiitzung durch Kollegen/-innen, aber auch Diskriminierung und ,antisoziales Verhalten” wie Mobbing, Belas-
tigungen und Gewalt. Zwar mag die kollegiale Unterstiitzung in der zentralen Staatsverwaltung tiberdurch-
schnittlich hoch sein, die Beschaftigten dort werden aber auch verstarkt mit Gewalt durch Dritte und mit
Beschimpfungen konfrontiert. Schlieflich bedeutet im Bereich der Beschaftigungsunsicherheit und der be-
ruflichen Aufstiegsmoglichkeiten die hohe Zahl der in einigen Landern verloren gegangenen Arbeitsplatze,
dass die in der zentralen Staatsverwaltung tatigen Bediensteten nicht mehr davon ausgehen kénnen, auf
Dauer eine sichere Beschaftigung zu haben.

Eine weitere Untersuchung psychosozialer Risikofaktoren liefert die Zweite Europaische Unternehmensbe-
fragung liber neue und aufkommende Risiken — ESENER-2, durchgefiihrt von EU-OSHA. Die Studie enthalt
umfassende Ergebnisse, aufgeschliisselt nach Landern. Leider beziehen sich die Zahlen auf die 6ffentliche
Verwaltung insgesamt und nicht nur auf die zentrale Staatsverwaltung. ESENER-2 hat sich mit sieben Risiko-
faktoren befasst und diese geringfligig anders als in dem gemeinsamen Bericht von Eurofound und EU-OSHA
zusammengestellt. Nach ESENER-2 sind sechs der sieben Risikofaktoren eher an Arbeitsplatzen in der 6ffent-
lichen Verwaltung zu finden als in der Wirtschaft insgesamt. Als haufigstes Risiko wurde der nicht zu ver-
meidende ,Umgang mit schwierigen Kunden/-innen, Patienten/-innen und Schilern/-innen usw." genannt.
Es gab betrachtliche Unterschiede zwischen den einzelnen Léandern in der Frage, wie oft diese Risiken erlebt
werden.

Zwar beziehen sich die ESENER-Zahlen auf die 6ffentliche Verwaltung, aber zwei gesonderte nationale Stu-
dien, die Informationen (iber Teile der Zentralregierung in Frankreich und die gesamte zentrale Staatsver-
waltung in Schweden vorlegen, bestatigen die Situation flr die Beschaftigen in der zentralen Verwaltung.
Beide Studien legen insbesondere Wert auf die Tatsache, dass fiir viele Beschaftigte in der Zentralregierung
der Umgang mit dem Publikum als konfliktbeladen erlebt wird und das Verhiltnis zu den Nutzern/-innen
angespannt ist.

Der Rahmen fur den Umgang mit psychosozialen Risiken

Dieser Teil beschreibt den Kontext fir den Umgang mit psychosozialen Risiken, untersucht die bestehenden
rechtlichen Schutzmechanismen und die verfiigbaren institutionellen Hilfsangebote sowie die Kollektivver-
einbarungen, die auf unterschiedlichen Ebenen einschlielRlich der EU-Ebene geschlossen wurden. In jedem



Bereich wird zunachst die Situation auf der europaischen Ebene beschreiben, danach folgen nationale Bei-
spiele.

Rechtsrahmen

Es gibt einen groRen Bestand an EU-Rechtsvorschriften flir den Arbeitsschutz mit der so genannten Rahmen-
richtlinie 89/391/EWG als wichtigstem Instrument. Psychosoziale Risiken werden in der Rahmenrichtlinie
nicht ausdriicklich erwahnt, sind aber implizit im Geltungsbereich mit enthalten. Es gibt weitere Rechtsvor-
schriften Gber Gleichstellung und Diskriminierung, die ebenfalls fiir den Umgang mit psychosozialen Risiken
im Kontext von Belastigung und Diskriminierung relevant sind. Alle EU-Mitgliedstaaten haben die Rahmen-
richtlinie in nationales Recht umgesetzt, und die Mehrheit der EU-Mitglieder (19 von 28) ist noch weiterge-
gangen und hat einen Hinweis auf psychosoziale Risiken oder damit verbundene Aspekte in ihre einzelstaat-
lichen Arbeitsschutzgesetze aufgenommen. In dem Abschnitt werden die Details der Rechtsvorschriften dar-
gestellt sowie Informationen Gber Anwendungsbeschrankungen im 6ffentlichen Sektor gegeben. Alle Mit-
gliedstaaten haben ebenfalls EU-Rechtsvorschriften tber Gleichstellung und Diskriminierung in nationales
Recht umgesetzt, auch hier sind einige Lander darliber hinausgegangen.

Unterstiitzung bei der Bewdiltigung psychosozialer Risiken

In jedem Land steht eine Reihe von Strukturen und Ansprechstellen zur Verfiigung, die Arbeitnehmern/-
innen und Organisationen bei der Bewaltigung psychosozialer Risiken zur Seite stehen. Dazu gehoren Arbeit-
nehmervertreter/-innen, Gewerkschaften, Gesundheits- und Sicherheitsfachleute, Arbeitsinspektoren/-
innen und andere.

Die EU-Rechtsvorschriften garantieren den Arbeitnehmervertretern/-innen Rechte im Bereich der Sicherheit
und Gesundheit am Arbeitsplatz, aber die Strukturen werden von den nationalen Gesetzen vorgegeben, so
dass es im Ergebnis betrachtliche Unterschiede zwischen den einzelnen Landern gibt.

Die Rahmenrichtlinie erwahnt lediglich Gesundheits- und Sicherheitsfachleute (Arbeitnehmer/-innen, die
mit SchutzmalBnahmen und MaRnahmen zur Verhitung berufsbedingter Gefahren im Unternehmen bzw. im
Betrieb beauftragt sind), aber wie diese Rolle ausgestaltet wird, ist zwischen den einzelnen Staaten vollig
unterschiedlich geregelt.

Es gibt keine europaischen Rechtsvorschriften liber Arbeitsinspektionen nach dem Vorbild der Rahmenricht-
linie, wenn auch die meisten EU-Mitgliedstaaten entsprechende IAO-Ubereinkommen ratifiziert haben. Trotz
dieser gemeinsamen Ratifizierung gibt es auf der nationalen Ebene betrachtliche Unterschiede hinsichtlich
der Aufgaben und der GroRRe der Arbeitsinspektionen in den 28 Mitgliedstaaten.

Vertrauenspersonen, deren Aufgabe die Unterstiitzung von Kollegen/-innen ist, die Gewalt, Mobbing oder
sexuelle Belastigung erlebt haben, sind in den EU-Rechtsvorschriften nicht vorgesehen und auch nur in eini-
gen wenigen Landern zu finden.

Kollektivvereinbarungen

Es gibt zwei europdische Rahmenvereinbarungen liber psychosoziale Risiken - die ,,Rahmenvereinbarung
Uber arbeitsbedingten Stress" (unterzeichnet im Oktober 2004) und die ,Rahmenvereinbarung zu Belasti-
gung und Gewalt am Arbeitsplatz" (unterzeichnet im April 2007). Die beiden Vereinbarungen sind von den
unterzeichneten Parteien (Gewerkschaften und Arbeitgeber) und ihren jeweiligen nationalen Mitgliedern
und nicht durch eine EU-Richtlinie umzusetzen. Beide Vereinbarungen hatten Auswirkungen auf der einzel-
staatlichen Ebene.
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Nationale brancheniibergreifende Vereinbarungen sowohl zu Stress als auch zu Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz wurden in einigen Landern erreicht, darunter Frankreich, Italien, Griechenland, Luxemburg,
Rumanien, Spanien und Slowenien. Allerdings haben nicht alle Linder Vereinbarungen zu beiden Themen.
Kollektivvereinbarungen speziell in der zentralen Staatsverwaltung wurden in mehreren Landern unterzeich-
net, z.B. in Danemark, Frankreich, Irland, den Niederlanden, Spanien und Schweden; auch hier haben aber
nicht alle Lander den gesamten Katalog psychosozialer Risiken bedacht.

Umgang mit psychosozialen Risiken

Dieser Teil des Berichts befasst sich mit den MaBnahmen zur Bewaltigung der am haufigsten vorkommenden
psychosozialen Risiken in der zentralen Staatsverwaltung. Da es keine konsistente europaweite Informati-
onsquelle fir diese zentrale Verwaltungsebene gibt, verlasst sich der Bericht auf die Ergebnisse der ESENER-
Erhebung von EU-OSHA aus dem Jahre 2014 mit Informationen ber die 6ffentliche Verwaltung.

Risikoabschdtzung

Wie bei allen Risiken besteht die erste MaRnahme im Umgang mit psychosozialen Risiken in einer Abschat-
zung der vorhandenen Risiken und in der Beurteilung der Frage, wie ernst sie zu nehmen sind. Die ESENER-
Befragung zeigt, dass in der EU drei Viertel (73%) der Arbeitspldtze in der 6ffentlichen Verwaltung regelma-
Rige Risikoabschatzungen vornehmen. Im Durchschnitt wird ein geringfligig hoherer Anteil dieser Bewertun-
gen intern (47%) und nicht extern (40%) vorgenommen, bei den verbleibenden 13% erfolgt diese Einschat-
zung sowohl ausgewogen intern als auch extern. Allerdings gibt es hier wie auch in anderen Bereichen er-
hebliche Unterschiede zwischen den Landern sowohl hinsichtlich des Anteils, der regelmaRige Bewertungen
durchflihrt, als auch im Hinblick auf die ausfiihrende Stelle.

Diese Ergebnisse beziehen sich auf allgemeine Risikoabschatzungen. Um festzustellen, inwieweit psychosozi-
ale Risiken mit berticksichtigt wurden, wollte die ESENER-Befragung wissen, ob zwei potenziell mit psychoso-
zialen Risiken verbundene Fragen -, Beziehungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern/-innen" und ,or-
ganisatorische Aspekte wie Arbeitsplanung, Pausen oder Schichtarbeit" - ebenfalls eingeschatzt wurden. Die
Umfrage kam zu dem Ergebnis, dass der groRte Teil der Risikoabschatzungen in den 6ffentlichen Verwaltun-
gen in der EU diese Themen in der Tat beriicksichtigt hat, wobei 61% der Einrichtungen organisatorische
Aspekte in ihre Risikoabschatzung mit aufnahmen und 55% ebenfalls die Frage der Beziehungen zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern/-innen.

Praktische MafSnahmen

Die Ergebnisse der ESENER-Befragung zeigen, dass Organisationen die Bewaltigung psychosozialer Risiken als
problematischer wahrnehmen als den Umgang mit physischen Risiken, denn ein groRerer Anteil der Befrag-
ten erklarte, man verfiige nicht Gber die Informationen oder Handlungshilfen fiir den Umgang mit psychoso-
zialen Risiken im Vergleich zu physischen Risiken. Fir die 6ffentliche Verwaltung scheint es besonders
schwierig zu sein, mit diesen Risiken umzugehen.

Im Durchschnitt verfiigen nur knapp mehr als ein Viertel (28%) der 6ffentlichen Verwaltungseinrichtungen in
der EU liber einen Aktionsplan zur Verhiitung von arbeitsbedingtem Stress. Knapp liber die Halfte der Ar-
beitsplatze (51%) in der 6ffentlichen Verwaltung hat eine Strategie fiir den Umgang mit Gewalt oder Beleidi-
gungen. Diese Frage wurde aber nur in Organisationen gestellt, in denen dies als Problem bekannt war -
diese Zahl ist deshalb nicht mit anderen Ergebnissen der ESENER-Befragung zu vergleichen.

Zeitdruck und extreme Arbeitsbelastungen waren das zweithaufigste genannte Risiko in 6ffentlichen Verwal-
tungen. Die ESENER-Befragung kam aber zu dem Schluss, dass nur ein Drittel (34%) der 6ffentlichen Verwal-



tungseinrichtungen in den vergangenen drei Jahren Arbeitsabldufe reorganisiert hatte, um , berufliche An-
forderungen und Arbeitsdruck zu verringern® und auf diese Weise psychosoziale Risiken zu verhindern.

Fast die Halfte der 6ffentlichen Verwaltungen (47%) verfligte Giber ein Verfahren, das im Falle von Mobbing
und Belastigungen zum Einsatz kommt. Knapp ein Drittel (31%) hatte in den vergangenen drei Jahren ein
Verfahren zur Konfliktbewaltigung installiert.

Im Durchschnitt hatten 21% der 6ffentlichen Verwaltungseinrichtungen in den letzten drei Jahren eingegrif-
fen, wenn exzessive Uberstunden oder unregelmaiRige Arbeitszeiten (iberhand nahmen.

In der 6ffentlichen Verwaltung haben in der EU im Durchschnitt 41% der Einrichtungen Seminare zur ,,Pra-
vention psychosozialer Risiken wie Stress und Mobbing" durchgefiihrt, wahrend 40% der Einrichtungen ,ver-
trauliche Beratungen fur Mitarbeiter/-innen” angeboten haben.

Nationale Unterschiede

Die 11 einzelnen Indikatoren in diesem Teil des Berichts zeigen, dass es erhebliche Unterschiede zwischen
EU-Landern bei den MaBnahmen gegen psychosoziale Risiken gibt. Allgemein gilt, dass die drei nordischen
Lander mit dem Vereinigten Kénigreich und Irland in den meisten Tabellen die Spitzenplatze einnehmen, oft
gleichauf mit den Niederlanden und Malta. Die Lander in Mittel- und Osteuropa und manchmal auch Lander
in Stideuropa gehdren meistens zu den Nationen, in denen derartige MaBnahmen nicht diesen Stellenwert
haben. Deutschland, Frankreich, Italien und Spanien nehmen in diesen Tabellen meistens einen mittleren
Rang ein.
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Einleitung: Was sind psychosoziale Risiken?

Da sich die Arbeitswelt in den vergangenen Jahrzehnten verandert hat und in Landwirtschaft und Industrie
heute weniger, im Dienstleistungssektor aber mehr Menschen beschaftigt sind, haben sich auch die arbeits-
bedingten Sicherheits- und Gesundheitsrisiken verandert. Weniger Arbeitskrafte als friiher sind den physi-
schen Risiken ausgesetzt, die mit harter korperlicher Arbeit oder dem Umgang mit gefdhrlichen Arbeitsstof-
fen einhergehen, obwohl diese Gefahren nach wie vor bestehen. Daflir gibt es mehre Risikofaktoren wie
Stress, Mobbing, Belastigung und Gewalt, wie sie typischerweise im Dienstleistungssektor erfahren werden.

Diese Risiken werden oft als ,psychosoziale Risiken” bezeichnet, in denen die kombinierten mentalen und
sozialen Faktoren deutlich werden, die Einfluss auf die Gesundheit und das Wohlergehen der Arbeitneh-
mer/-innen haben.

Ein von einer Expertengruppe 2011 fiir das franzdsische Arbeitsministerium erstellter Bericht definiert psy-
chosoziale Risiken als ,,Risiken fiir die psychische, physische und soziale Gesundheit infolge von Arbeitsbe-
dingungen sowie organisatorischer und zwischenmenschlicher Faktoren mit potenzieller Wirkung auf menta-
le Funktionen”.” In anderen Landern werden leicht abweichende Definitionen verwendet.

Die Definitionen mogen sich voneinander unterscheiden, und in manchen Landern ist der Begriff des psycho-
sozialen Risikos kaum gebrduchlich. Die Auswirkungen dieser Risiken sind jedoch tberall in Europa und auch
dariiber hinaus evident. Beschéftigte erleben Stress am Arbeitsplatz und flihlen sich dort nicht wohl, sie kon-
nen Opfer von Mobbing, Belastigungen (einschlieflich sexueller Beldstigung) und sogar Gewalt oder der An-
drohung von Gewalt werden.

Der vorliegende Bericht befasst sich mit den psychosozialen Risikofaktoren, die eine Gefahr fiir die Gesund-
heit und das Wohlergehen am Arbeitsplatz sind, und untersucht, wie weit sie verbreitet sind. Der Schwer-
punkt liegt dabei auf der zentralen Staatsverwaltung. Der Bericht befasst sich mit dem Rahmen, der fiir den
Umgang mit diesen Risiken zur Verfligung steht, sowie mit der einschlagigen Gesetzgebung, den institutio-
nellen Strukturen und den Kollektivvereinbarungen, die Gewerkschaften und Arbeitgeber unterzeichnet
haben. AbschlieRend informiert der Bericht darliber, welche MalRnahmen zur Bewaltigung dieser Risiken
getroffen werden. Vorher ist es aber sinnvoll, sich auch mit dem Aspekt der menschlichen und 6konomi-
schen Kosten zu beschaftigen, die durch psychosoziale Risiken entstehen. Diese werden im nachsten Ab-
schnitt beschrieben.

2 Frankreich: , Les risques pour la santé mentale, physique et sociale, engendrés par les conditions d’emploi et les fac-
teurs organisationnels et relationnels susceptibles d’interagir avec le fonctionnement mental.” Mesurer les facteurs
psychosociaux de risque au travail pour les maitriser :

Rapport du Collége d’expertise sur le suivi des risques psychosociaux au travail, faisant suite a la demande du Ministre
du travail, de I'emploi et de la santé, 2011
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Die Kosten psychosozialer Risiken

Zwar gibt es Unterschiede in Definition und Terminologie, aber die potenziell schadigenden Folgen dieser
Risiken flr den Menschen - Stress, Burnout, koronare Herzerkrankungen, Muskel-Skelett-Erkrankungen,
Depressionen und im schlimmsten Fall sogar Selbstmord - sind in allen europaischen Landern bekannt.

2014 hat die EU-OSHA (EU-Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz) eine Ubersicht
Uber die verfligbare Fachliteratur aus nationalen und internationalen Studien lber die potenziellen Kosten
psychosozialer Risiken veroffentlicht.? Psychosoziale Risiken werden hier definiert als das ,,Risiko einer Scha-
digung des psychischen oder kérperlichen Wohlergehens von Arbeitnehmern/-innen durch das Zusammen-
spiel von Arbeitsgestaltung und Arbeitsmanagement innerhalb eines organisatorischen und sozialen Kontex-

tes.

Der Bericht stellte fest, dass fiir den einzelnen Menschen die Auswirkungen durch diese Risikobelastungen
potenziell erheblich sind. Eine kurzfristige Belastung kann zu ,Schlafstérungen, Stimmungsschwankungen,
Kopfschmerzen und Reizmagen" fiihren. Bei einer langer anhaltenden Belastung werden die Folgen noch
gravierender. Der Bericht kommt zu dem folgenden Schluss: ,Eine langere Belastung durch psychosoziale
Risiken ist erwiesenermaRen assoziiert mit einer Vielzahl von psychischen und physischen Erkrankungen,
darunter Angstzustande, Depressionen, Selbstmordversuche, Schlafprobleme, Riickenschmerzen, chronische
Erschopfung, Verdauungsprobleme, Autoimmunerkrankungen, Schwachung des Immunsystems, koronare
Herzerkrankungen, Bluthochdruck und Magengeschwiire."

Flr Organisationen gilt laut EU-OSHA: ,Es gibt eindeutige Belege dafiir, dass arbeitsbedingter Stress und
psychosoziale Problem zu mehr Fehlzeiten und einer hoheren Personalfluktuation fiihren. Gleichzeitig neh-
men Produktivitat und Leistung ab.” Auf seiner Website zum Thema psychosozialer Stress beschreibt das
franzosische INRS (Nationales Institut flir Forschung und Sicherheit) genau, wie diese Risiken sich negativ
auf Organisationen und Arbeitsteams auswirken kénnen mit potenziellen Folgen wie:

e Zunahme krankheitsbedingter Fehlzeiten und hohere Personalfluktuation;

e Probleme beim Ersetzen von Mitarbeitern/-innen oder bei der Neueinstellung von Personal;
o mehr Arbeitsunfille;

e Demotivierung und Verlust an Kreativitat;

e Abnahme der Produktivitdt, Zunahme von Ausschuss und Fehlproduktionen;

o Verschlechterung des sozialen Klimas und schlechte Arbeitsatmosphare und

e negative Auswirkungen auf die Wahrnehmung der Organisation.”

Im Falle eines spezifischen, aber liberaus schadlichen psychosozialen Risikos - der Gewalt durch Dritte - kon-
nen die Folgen fiir die Organisation auch darin bestehen, dass die Offentlichkeit den , Tatort” meidet, die
Beschiftigten eine hohere Vergiitung fordern und Fortschritte an anderen Fronten nicht mehr maoglich sind®.

Bezogen auf die Gesellschaft insgesamt legte der EU-OSHA-Bericht eine aktualisierte, von der Europaischen
Kommission vorgelegte Schatzung der stressbedingten Kosten in Hoéhe von €25,4 Milliarden flir 2013 vor. Die

3 Berechnung der Kosten von Stress am Arbeitsplatz und psychosozialen Risiken - Literaturrecherche, EU-OSHA 2014

4 Conséquences pour le salarié et I’entreprise, INRS http://www.inrs.fr/risques/psychosociaux/consequences-
salaries.html

> Vgl. Présentation von Yves Grasset (Violence Travail Environnement) auf dem EUPAE-TUNED-Seminar in Madrid ,Ge-
walt durch Dritte in der zentralen Staatsverwaltung”, 24.-25. November 2016
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betrachtlichen negativen Auswirkungen der Belastung durch psychosoziale Risiken werden auch durch Daten
aus Deutschland und dem VK belegt.

Im Vereinigten Konigreich waren nach Erkenntnissen des Arbeitsschutzbeauftragten (HSE = Health and Sa-
fety Exekutive) Stress, Depressionen und Angstzustande fiir sich allein genommen die Hauptursache fir ver-
lorene Arbeitstage infolge arbeitsbedingter Erkrankungen in den Jahren 2015-2016 mit 11,7 Millionen von
insgesamt 30,4 Millionen verlorenen Tagen (38%).° In Deutschland hat der gemeinsam vom Arbeitsministe-
rium und der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) erstellte Bericht (iber Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit 2015 errechnet, dass psychische Stérungen und Verhaltensauffalligkeiten fiir
14,8% der Fehlzeiten verantwortlich sind und damit den zweiten Rang hinter Muskel-Skelett-Erkrankungen
mit 22,0% einnehmen, die oft den psychosozialen Risikofaktoren zugerechnet werden.’

® Verlorene Arbeitstage, HSE http://www.hse.gov.uk/statistics/dayslost.htm
’ Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit 2015, Unfallverhiitungsbericht Arbeit, 2016
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Psychosoziale Risikofaktoren

Offizielle Beratungsangebote auf internationaler Ebene zu den Auswirkungen psychosozialer Faktoren auf
die Gesundheit der Belegschaften gehen mindestens bis in das Jahr 1984 zuriick. Damals wurde ein gemein-
samer Bericht der Internationalen Arbeitsorganisation (IAO) und der Weltgesundheitsorganisation (WHO)
mit dem Titel ,,Psychosocial factors at work: recognition and control" (Psychosoziale Faktoren bei der Arbeit:
Erkennung und Kontrolle) in Genf veréffentlicht. Mit den Erkenntnissen aus zwei Jahrzehnten wissenschaftli-
cher Arbeit lieR sich nachweisen, dass ,stressige psychosoziale Faktoren im Arbeitsumfeld zahlreich sind und
in unterschiedlicher Form auftreten", und dass diese Faktoren ,in Wechselwirkung zueinander stehen und
sich auf das psychologische Klima im Unternehmen sowie die kérperliche und geistige Gesundheit der Be-
schaftigten auswirken”.® Der Bericht nennt in einer Tabelle sechs »psychosoziale Faktoren", die sich auf die
Arbeitsleistung, die Arbeitszufriedenheit und letztlich auf die Gesundheit auswirken kénnen Dies sind:

o Arbeitsumfeld;

e Arbeitsinhalte;

e organisatorische Rahmenbedingungen;

e Fahigkeiten, Bedirfnisse und Erwartungen der Beschéaftigten;
e Gebriduche und Kultur;

e persoOnliche Verhaltnisse auBerhalb der Arbeit.

Es ist nicht die Absicht des Berichts zu untersuchen, wie sich die zur Analyse und Bewaltigung psychosozialer
Risiken eingesetzten Konzepte im Laufe der Zeit entwickelt haben. Es gibt jedoch zweifellos Ahnlichkeiten
zwischen den 1984 im IAO/WHO-Bericht genannten psychosozialen Faktoren sowie den Listen potenzieller
Risikofaktoren, die zurzeit von den einzelnen nationalen Einrichtungen fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz verwendet werden.

Die Strategien in sieben Staaten werden untersucht, darunter ein Land (Polen) in Mittel- und Osteuropa. Vier
Staaten (Frankreich, Deutschland, Spanien und Belgien) beziehen sich explizit auf psychosoziale Risikofakto-
ren (,,psychische Belastung” im Falle von Deutschland), wahrend drei Lander (VK, Italien und Polen) tGber
,Stressfaktoren" oder ,,Stressoren" sprechen.

Das franzosische Forschungs- und Sicherheitsinstitut INRS zum Beispiel beschreibt sechs Risikofaktor-
Kategorien auf der Grundlage des oben genannten Berichts der Expertengruppe.’ Diese Kategorien werden
in dem auf der INRS-Website versffentlichten Dossier zu psychosozialen Risiken prasentiert'® und nachste-
hend dargelegt:

e Arbeitsbelastung und Arbeitszeit — darin eingeschlossen sind Arbeitszeit, evtl. unrealistische Ziel-
vorgaben, Erwartung von Kompetenzen, Gber die Mitarbeiter/-innen nicht verfigen, widersprichli-
che Anweisungen, Lange des Arbeitstages oder der Arbeitswoche, unregelméaRige und unerwartete
Arbeitszeiten und Work-Life-Balance insgesamt;

8 Psychosocial factors at work: recognition and control, Bericht des gemeinsamen ILO/WHO-Ausschusses fiir Arbeits-
schutz, Genf, September 1984
9 . . . Ay e

Mesurer les facteurs psychosociaux de risque au travail pour les maitriser:
Rapport du College d’expertise sur le suivi des risques psychosociaux au travail, faisant suite a la demande du Ministre
du travail, de I'emploi et de la santé, 2011
% http://www.inrs.fr/risques/psychosociaux/facteurs-risques.html
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e emotionale Belastungen, verbunden mit der Erwartung an die Beschéaftigten, ihre Geflihle zu kon-
trollieren und moglichst zu verbergen. Das beinhaltet die Anforderung, dem Gegenliber standig mit
einem Lacheln zu begegnen, auch mit schwieriger Kundschaft freundlich umzugehen, mit dem Leid
anderer Menschen konfrontiert zu werden und mit der Angst zu leben, einen Fehler zu machen oder
der Gewalt durch Dritte ausgesetzt zu werden;

o fehlende Autonomie — das kann bedeuten, dass man als einzelne Person nicht in der Lage ist, die ei-
gene Arbeit zu organisieren oder keinen Einfluss auf Entscheidungen nehmen kann, die diese Arbeit
direkt betreffen, und bezieht sich insgesamt darauf, in welchem MaRe individuelle Fahigkeiten ge-
nutzt und entwickelt werden;

o schlechtes Arbeitsklima — dies beinhaltet Beziehungen sowohl zu den Kollegen/-innen und dem Ma-
nagement und summiert das Gefiihl, dass der Arbeitseinsatz der Belegschaft nicht in angemessener
Weise wertgeschatzt wird oder dass einzelne Personen ungerecht behandelt werden, mangelnde
Karriereaussichten, Bewertungsverfahren und die allgemeine Haltung des Arbeitgebers zu Fragen
des Wohlergehens der Mitarbeiter/-innen. In diese Kategorie fallen auch Mobbing und Beldstigun-
gen;

o  Wertekonflikte — dazu kann es kommen, wenn die Anforderungen am Arbeitsplatz einen Konflikt mit
persdnlichen oder beruflichen Uberzeugungen der Arbeitnehmer/-innen empfunden werden. Das ist
zum Beispiel der Fall, wenn die geforderte Tatigkeit als sinnlos oder schadlich angesehen wird; und

e Beschiftigungsunsicherheit — Mitarbeiter/-innen leben in der Angst, ihren Arbeitsplatz zu verlieren,
weniger zu verdienen; oder sie haben nur einen zeitlich befristeten Arbeitsvertrag oder missen da-
mit rechnen, dass sich ihre Arbeit in einer Weise veradndert, die sie nicht beeinflussen kdnnen.

In Deutschland verfolgt man einen geringfligig anderen Ansatzpunkt und redet von ,, psychischer Belastung"
am Arbeitsplatz und nicht von psychosozialen Risiken. Psychische Belastung wird definiert als ,Gesamtheit
aller erfassbaren Einfliisse, die von auBen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken."
(DIN EN 1SO 100075-1)". In ihrem Leitfaden zum Erkennen und Gestalten psychischer Belastungen be-
schreibt die BAuA, die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, dass diese Art von Belastung ein
normaler und notwendiger Bestandteil menschlichen Lebens ist — auch des Arbeitslebens. Probleme entste-
hen erst, wenn die Situation aus dem Gleichgewicht gerit und es zu einer mentalen Unter- oder Uberforde-
rung kommt."

Dies wird in der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) fortgeschrieben, einer Initiative der
Bundesregierung, der Lander und der Trager der gesetzlichen Unfallversicherung zur Modernisierung des
deutschen Arbeitsschutzsystems und zur Férderung der Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten am
Arbeitsplatz. Zu den im November 2015 veroffentlichten Leitlinien, die unter Mitwirkung sowohl der Arbeit-
geber als auch der Gewerkschaften erarbeitet wurden, gehoren eine Checkliste mit fliinf Merkmalsbereichen
und kritischen Auspragungen.” Diese wurden wie folgt weiter aufgeschlisselt mit Angaben von Beispielen
fr potenziell negative oder problematische Faktoren:

n Ergonomische Grundlagen bezlglich psychischer Arbeitsbelastung - Teil 1: Allgemeines und Begriffe (ISO
10075:1991); Deutsche Fassung EN 1SO 10075-1:2000

12 Psychische Belastung und Beanspruchung im Berufsleben. Erkennen — Gestalten, Joiko, K.; Schmauder, M.; Wolff, G,
Dortmund 2010

B GDA, Leitlinie Beratung und Uberwachung bei psychischer Belastung am Arbeitsplatz, 2015
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e Arbeitsinhalte/Arbeitsaufgabe:

O

O

Vollstandigkeit der Aufgabe - Person tGbernimmt nur Teilbereiche der Aufgabe;
Handlungsspielraum - die Person hat keinen Einfluss auf den Arbeitsinhalt oder die Arbeits-
methoden und -verfahren;

Variabilitat/Abwechslungsreichtum - Person muss gleichartige Handlungen in kurzen Takten
haufig wiederholen;

Informationen/Informationsangebot - zu umfangreiche oder zu geringe Informationen;
Verantwortung - unklare Kompetenzen und

Verantwortlichkeiten;

Qualifikation - Tatigkeiten entsprechen nicht der Qualifikation der Beschaftigten (Uber-
/Unterforderung);

Emotionale Inanspruchnahme - Person muss emotional stark beriihrende Ereignisse erleben
(z. B. Umgang mit schwerer Krankheit, Unfallen, Tod), muss standig auf die Bedirfnisse an-
derer Menschen eingehen, muss eigene Empfindungen hinter der dueren Fassade verber-
gen und wird durch Gewalt bedroht.

e Arbeitsorganisation:

@)

O

@)

Arbeitszeit - Uberstunden, ungiinstig gestaltete Schichtarbeit, Nachtarbeit oder Arbeit auf
Abruf;

Arbeitsablauf - hohe Arbeitsintensitat, haufige Unterbrechungen, hohe Taktbindung;
Kommunikation/Kooperation - isolierter Einzelarbeitsplatz, keine Unterstiitzung, keine klar
definierten Verantwortungsbereiche.

e Soziale Beziehungen:

O

O

Kollegen/-innen - zu hohe oder zu geringe Zahl sozialer Kontakte, haufige Konflikte, fehlende
soziale Unterstiitzung;

Vorgesetzte - keine Qualifizierung der Fihrungskrafte, fehlendes Feedback, fehlende Aner-
kennung, fehlende Unterstiitzung im Bedarfsfall.

e Arbeitsumgebung:

O

O

Physikalische und chemische Faktoren - Larm, Beleuchtung, Gefahrenstoffe;

Personliche physikalische Faktoren - unglinstige ergonomische Gestaltung, schwere korper-
liche Arbeit;

Arbeitsplatz- und Informationsgestaltung - ungilinstige Arbeitsraume, raumliche Enge, unzu-
reichende Gestaltung von Signalen und Hinweisen;

Arbeitsmittel - fehlendes oder ungeeignetes Werkzeug oder Arbeitsmittel, unglinstige Be-
dienung oder Einrichtung von Maschinen, Software-Fehler.

o Neue Arbeitsformen: raumliche Mobilitat, atypische Arbeitsverhaltnisse, zeitliche Flexibilisierung,

reduzierte Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben.

Der aktuelle und detaillierte Leitfaden zu psychosozialen Risiken', erstellt vom nationalen spanischen Insti-
tut fur Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz INSHT, enthalt keine Liste nach dem Vorbild der
franzosischen und deutschen Institute. Allerdings enthalt das Analyse-Tool, das laut Vorschlag des INSHT von
Organisationen verwendet werden soll, um zu priifen, ob es bei ihnen ein Problem in diesem Bereich gibt
(FPSICO), eine Liste mit neun Faktoren, die mit Aufzahlungen an anderer Stelle vergleichbar sind. Das sind:

e Arbeitszeit — einschlie3lich unsozialer Arbeitszeiten und Work-Life-Balance.

1 INSHT, Algunas orientaciones para evaluar los factores de riesgo psicosocial, 2015
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Arbeitsautonomie:
o Bezogen auf die Arbeitszeit - einschlielllich der Moglichkeit, Pausen einzulegen;
o Bezogen auf Entscheidungsfreiheit - einschliellich der Frage, wie die Arbeit organisiert wird.

e Arbeitsbelastung:

o Zeitdruck;

o Konzentrationsanforderungen - einschlieBlich der Auswirkungen von Unterbrechungen;

o Umfang und Schwierigkeit der Arbeit.

e Psychologische Anforderungen:

o Intellektuelle Anforderungen - einschlielRlich der Erwartungen an Eigeninitiative und Kreativi-
tat;

o Emotionale Anforderungen - einschlieRlich des Umgangs mit Menschen, der Anforderung an
die Arbeitnehmer/-innen, Geflihle zu verbergen, und des Umgangs mit Situationen, die eine
emotionale Reaktion hervorrufen.

e Vielseitigkeit und Inhalt der Arbeit — einschlieflich der Fragen, ob die Arbeit nur aus Routine be-
steht, ob sie sinnvoll ist und ob die Arbeit von Vorgesetzten, Kollegen/-innen, Klienten/-innen und
der Familie anerkannt wird.

e Mitbestimmung und Kontrolle — einschlieRlich der Frage, ob die Arbeitnehmer/-innen in neue Ent-
wicklungen wie neue Arbeitsmethoden oder Einstellung neuer Mitarbeiter/-innen eingebunden sind,
und welches Mal} an Supervision in Bereichen wie Arbeitsausfiihrung und Arbeitsqualitat besteht.

e Arbeitnehmerinteresse, Vergiitung — einschlielich der Moglichkeiten flir Beférderungen oder be-
rufliche Aufstiegsmoglichkeiten und Zufriedenheit mit der Verglitung.

e Aufgabenwahrnehmung:

o Eindeutige Arbeitsbeschreibung - sind die Aufgaben und Verantwortlichkeiten eindeutig de-
finiert?

o Rollenkonflikte - werden den Arbeitnehmern/-innen unrealistische Zielvorgaben gemacht,
erhalten sie widerspriichliche Instruktionen oder sehen sie sich einem moralischen Dilemma
ausgesetzt?

e Soziale Beziehungen und Unterstiitzung — einschlief3lich des AusmaRes der Unterstiitzung unter-
schiedlicher Provenienz, Belastung durch zwischenmenschliche Konflikte, physische und psychische
Gewalt, sexuelle Beldstigung und Diskriminierung.

Es ist jedoch wichtig darauf hinzuweisen, dass FPSICO als von der INSHT bereitgestellte Handlungshilfe nicht
die einzige in Spanien angewandte Methode zur Evaluierung psychosozialer Risiken ist. Eine grofRe Zahl von
Organisationen hat auch das Analysewerkzeug CoPsoQ ISTAS 21 verwendet, das von der Gewerkschaft
CC.00 bevorzugt wird.

In Belgien gab es 2014 eine Gesetzesanderung, um psychosoziale Risiken als Gesundheitsbedrohung starker
ins Bewusstsein der Offentlichkeit zu bringen. Die zustandige Einrichtung (SPF Emploi, Travail et Concertati-
on sociale/FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg) nennt fiinf Bereiche mit potenziellen psychoso-
zialen Risiken." Hierbei handelt es sich um:

 Siehe Risques psychosociaux au travail http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=564 und Les risques
psychosociaux au travail: de la législation aux outils by Charlotte Demoulin et Mélanie Straetmans
http://archive.beswic.be/fr/topics/psychosocial-factors/secura_mars2015.pdf
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e Arbeitsorganisation — einschlieBlich der Struktur der Organisation, der Art der Aufgabenverteilung,
Arbeitsverfahren, Management-Tools, Fiihrungsstil, Gesamtstrategie der Organisation;

e Arbeitsinhalt — Art der Arbeit einschliefRlich ihrer Komplexitat und Vielfalt, Arbeitsintensitat, emoti-
onale Anforderungen wie z. B. Publikumskontakt, Umgang mit leidenden Menschen, Zwang zur Un-
terdriickung eigener Gefiihle, psychische und physische Anforderungen des Berufs, fehlende eindeu-
tige Aufgabenbeschreibung;

o Beschiftigungsbedingungen — Art des Arbeitsvertrags und Arbeitszeiten (einschlieBlich Nachtarbeit,
Arbeit als entsandte/r Arbeitnehmer/-in und atypische Arbeit), Weiterbildungsmoglichkeiten, Auf-
stiegsmoglichkeiten und Beurteilungsverfahren;

e Arbeitsbedingungen — die physikalische Arbeitsumgebung, Gestaltung des Arbeitsplatzes, verwen-
dete Arbeitsstoffe, Arbeitshaltungen;

e Zwischenmenschliche Beziehungen am Arbeitsplatz — Beziehungen zu Kollegen/-innen, Vorarbei-
ter/-innen, direkten Vorgesetzten und Unternehmensleitung sowie mit Dritten.

Der belgische Leitfaden erwdahnt auRerdem, drei weitere spezifische direkte Risiken: Hierbei handelt es sich
um: Gewalt, sexuelle Belastigung, Mobbing und Belastigung.

Im Vereinigten Konigreich nennt der vom Arbeitsschutzbeauftragten (HSE = Health and Safety Exekutive)
veroffentlichte Leitfaden in erster Linie Stressoren als Ursachen fiir Stress und nicht psychosoziale Risiken,
wenn auch die beteiligten Faktoren im Wesentlichen die gleichen sind.™®

Hier werden sechs Hauptquellen fiir Stress am Arbeitsplatz genannt.!” Hierbei handelt es sich um:

e Anforderungen — dazu gehdren Themen wie Arbeitsbelastung, Arbeitsformen und Arbeitsumge-
bung.

o Kontrolle — welche Mitspracherechte hat die einzelne Person in der Frage, wie Arbeit auszufiihren
ist.

o Unterstiitzung — dies beinhaltet Ermutigung, Forderung und Bereitstellung von Ressourcen durch die
Organisation, direkte Vorgesetzte und Kollegen/-innen.

e Beziehungen — dies schlieBt die Foérderung einer positiven Zusammenarbeit zur Konfliktvermeidung
sowie den Umgang mit inakzeptablen Verhaltensweisen ein.

e Aufgaben - bezieht sich auf die Frage, ob die Mitarbeiter/-innen ihre Aufgaben innerhalb der Orga-
nisation verstehen und ob die Organisation dafiir sorgt, dass die Aufgabenstellungen nicht miteinan-
der in Konflikt stehen.

e Verdnderungen — wie werden organisatorische Verdanderungen (geringfligig oder umfassend) inner-
halb der Organisation gemanagt und kommuniziert.

Dieser Rahmen wurde ebenfalls von der offiziellen italienischen Arbeitsschutzbehorde INAIL angenommen,
die nach der Analyse der Modelle einer Reihe anderer E-Lédnder entschlossen hat, eine eigene Losung auf der
Grundlage des HSE-Modells zu entwickeln. Der italienische Leitfaden enthalt deshalb die gleichen sechs pri-

'® Dies wird in einen Forschungsprojekt erldutert, das 2001 fuir den HSE veroffentlicht wurde. Darin heiBt es: ,,Im gesam-
ten Text wird der Begriff 'psychosoziale Gefdhrdungen' fir Merkmale der Erwerbstatigkeit verwendet, die in gleicher
Weise auch als 'Stressoren’' oder 'Stressquellen' bezeichnet werden kénnten. A critical review of psychosocial hazard
measures by Jo Rick, Rob B Briner, Kevin Daniels, Sarah Perryman and Andrew Guppy, 2001

v Managing the causes of work-related stress, HSE 2007
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maren Quellen fiir arbeitsbedingten Stress: Anforderungen, Kontrolle, Unterstiitzung, Arbeitsbeziehungen,
Aufgaben und Verinderungen.™

In Polen gehért die Pravention und Uberwachung von Gesundheits- und Sicherheitsrisiken zu den Aufgaben
der staatlichen polnischen Arbeitsinspektion (PIP). Auch hier unterscheidet sich die Liste der Stressoren von
den bisher beschriebenen Aufstellungen. Genannt werden acht Ursachen fiir Stress.™ Hierbei handelt es sich
um:

e ZugroRe Arbeitsmenge — dazu gehéren sowohl eine erhebliche kérperliche Uberanstrengung als
auch die Forderung nach schneller Arbeit, wenn zum Beispiel das Arbeitstempo durch eine Maschine
vorgegeben ist oder das Arbeitspensum zu hoch ist und deshalb Arbeit mit nach Hause genommen
wird oder zu viele Uberstunden geleistet werden miissen;

e Zu hohe Anforderungen — diese konnen entstehen, wenn lber die gesamte Arbeitszeit ein hohes
Mal an Konzentration aufrechterhalten werden muss, schwierige und komplizierte Aufgaben zu be-
waltigen sind, Verantwortung fiir Menschen und hohe Vermogenswerte Gbernommen wird, ein mo-
ralisches Dilemma besteht oder Entscheidungen mit weitreichenden Konsequenzen zu treffen sind;

e Unterforderung bei der Arbeit — das kann der Fall sein bei einfachen, repetitiven und sich wiederho-
lenden, moglicherweise weitgehend automatisierten Tatigkeiten sein, bei denen die Fahigkeiten der
Arbeitnehmer/-innen nicht gefordert werden;

e Eingeschrankte Kontrolle liber die eigene Arbeit — dies beinhaltet starre und unveranderliche Ar-
beitszeiten, keine Moglichkeit einer notwendigen Arbeitsunterbrechung, keine Einflussnahme auf
die Art der Arbeitsausfiihrung, Arbeiten unter fremdbestimmtem Druck, stindige Anderungen der
Bedingungen, Methoden und Organisation der Arbeit, mangelndes Verstandnis fiir den Sinn der aus-
gefiihrten Arbeit und das Gefihl, nur ,,ein Rddchen im Getriebe” zu sein, und fehlende Informatio-
nen Uber die Auswirkungen der Arbeit sowie der Verdacht, dass die ausgefiihrte Tatigkeit sinnlos ist;

¢ Fehlende Klarheit — dies bezieht sich auf die Unkenntnis der auszufiihrenden Arbeiten oder den
Grad der Verantwortung der Beschaftigten, Unwissen hinsichtlich der Ausfiihrung einer Tatigkeit
zum Beispiel aufgrund unzureichender Ausbildung oder Einfiihrung in die Aufgabe;

o Rollenkonflikte — diese kdnnen entstehen durch inkonsequente und sich andernde Anforderungen
seitens der Vorgesetzten, sich widersprechende Erwartungen unterschiedlicher Personen (Vorge-
setzte, Kunden/-innen und Kollegen/-innen), Kontakte mit unzufriedenen Kunden/-innen, die Not-
wendigkeit einer Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Einrichtungen, die Beeinflussung des Fami-
lienlebens durch die Arbeit, Uberstunden, hiufige oder lange Geschéftsreisen, zu wenig Zeit fiir die
Kinder, stdndige Verfligbarkeit, geringes soziales Ansehen des Berufs, fehlende Moglichkeiten fur
den beruflichen Aufstieg mit besserer Entlohnung oder durch Ausliben einer Tatigkeit, die nicht den
eigenen Erwartungen entspricht;

¢ Fehlende Unterstiitzung durch Kollegen/-innen und/oder Vorgesetzte — dies kann sich beziehen auf
Motivationssysteme, die auf das Rivalitatsdenken der Mitarbeiter/-innen setzen; Konflikte zwischen
Kollegen/-innen; Vorenthalten von Informationen oder Unterlagen, die zur Auslibung der Tatigkeit
erforderlich sind; Veranderungen innerhalb der Organisation; Isolation; fehlende, unzureichende
oder zu spate Unterstlitzung; Schwierigkeiten, Vorgesetzte oder Kollegen/-innen zu erreichen; Dis-
kriminierung aufgrund von Geschlecht, Alter, Behinderung, Rasse, Religion, Nationalitat, politischer

18 INAIL, Valutazione e gestione del rischio da stress lavoro-correlato, 2011
19 Czym jest stres? PIP-Website https://www.pip.gov.pl/pl/bhp/stres-w-pracy/6421,czym-jest-stres-.html (letzter Zugriff
22.06.16)
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Ansichten, gewerkschaftlicher Mitgliedschaft, ethnischer Herkunft oder sexueller Orientierung; zeit-
lich befristete oder unbefristete Arbeit; korperliche Gewalt durch Kollegen/-innen oder Vorgesetzte;
und psychische Gewalt durch Kollegen/-innen oder Vorgesetzten einschlieRlich Belastigung, Ein-
schiichterung, Demitigung, BloBstellung, Isolierung und Ausgrenzung aus dem Team; und

e Physikalische Arbeitsbedingungen — dazu zahlen Larm, zu hohe oder zu niedrige Arbeitstemperatu-
ren, unangenehme Gerliche und Vorhandensein von entflammbaren, explosiven, reizenden, dtzen-
den oder giftigen Stoffen.

Diese kurze Beschreibung der fiir die Beschreibung psychosozialer Risiken verwendeten unterschiedlichen
Modelle der einzelnen nationalen Arbeitsschutzinstitute zeigt, dass in den meisten Landern die Probleme
doch mehr oder weniger identisch sind - Inhalt der Arbeit, Fahigkeit der Kontrolle, wie die Arbeit ausgefiihrt
wird, Beziehungen zu Kunden/-innen und Kollegen/-innen, Aussichten auf beruflichen Aufstieg. Die Art und
Weise, wie diese Faktoren gruppiert und eingestuft werden und welcher Stellenwert ihnen zugemessen
wird, unterscheidet sich erheblich.

Auf europadischer Ebene hat sich 2010 ein Bericht tiber arbeitsbedingten Stress, verfasst von der dreigliedri-
gen Einrichtung der Europaischen Union mit Fachwissen im Bereich der Sozial- und Arbeitspolitik, mit der
Frage befasst, wie dieses Thema innerhalb der EU behandelt wird.?® Der Bericht kombiniert die verfiigbaren
Informationen aus den damals 27 EU-Mitgliedstaaten zusammen und fasst die Risikofaktoren wie folgt in
acht Merkmalsbereichen zusammen:

e quantitative Arbeitsanforderungen — Zeitdruck und Arbeitspensum;

e qualitative Anforderungen — einschlieRlich emotionaler und kognitiver Anforderungen, wie sie im
Publikumsverkehr vorkommen, sowie ebenfalls Probleme mit der Vereinbarkeit von Berufs- und Pri-
vatleben;

e Autonomie und Kontrolle — beides bezieht sich auf Arbeitsinhalte und die Frage, wie die Arbeit
durchgefiihrt wird,;

e Beteiligung der Belegschaften am organisatorischen Wandel;

e Beziehungen am Arbeitsplatz — besonders Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kollegen/-innen;

e Mobbing und Gewalt am Arbeitsplatz — einschlieBlich sexueller Beldstigung;

o Rolle der Beschaftigten und Wertekonflikte und

e Beschiftigungsunsicherheit — besonders wichtig fiir Personen in prekadren Arbeitsverhaltnissen.

Dieses Modell wurde 2014 mit einem gemeinsamen Bericht von Eurofound und EU-OSHA, der Européischen
Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz weiter vertieft.”* Der Bericht hat die Situatio-
nen genauer untersucht, die fir Arbeitnehmer/-innen als psychosoziale Risiken angesehen werden, und
konnte unter Einbeziehung der Ergebnisse der 2010 durchgefihrten flinften Européaischen Erhebung liber
Arbeitsbedingungen (EWCS) zeigen, wie diese Faktoren Einfluss auf die Gesundheit und das Wohlergehen
von Arbeitnehmer/-innen haben. Fiinf Hauptfaktoren wurden untersucht:

e Arbeitsinhalte;
e Arbeitsintensitidt und Arbeitsautonomie;
e Arbeitszeitregelungen und Work-Life-Balance;

20 Arbeitsbedingter Stress, Eurofound, 2010
2 Psychosoziale Risiken in Europa: Pravalenz und Praventionsstrategien: Europaische Stiftung fiir die Verbesserung der
Arbeits- und Lebensbedingungen Eurofound, 2014
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e soziales Umfeld und

e prekare Beschaftigung und berufliche Aufstiegsmaéglichkeiten.

Diese Faktoren wurden mit den Antworten auf Fragen der EWCS verglichen, bei denen es um die Ansichten

einzelner Arbeitnehmer/-innen zu ihrer eigenen Gesundheit und ihrem Wohlergehen ging. Bei den Fragen an

die Teilnehmer/-innen ging es um negative Auswirkungen der Arbeit auf die Gesundheit, Schlafprobleme
oder Muskel-Skelett-Erkrankungen, psychische Beeintrachtigungen, arbeitsbedingten Stress, Fehlzeiten,
Fahigkeit der Fortsetzung der Tatigkeit auch mit 60 Jahren und Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen.

Der Zusammenhang zwischen psychosozialen Risikofaktoren und besonders den Ergebnissen im Hinblick auf
Gesundheit und Wohlergehen wird in der Tabelle dargestellt. Sie wurde aus Kapitel 1 des gemeinsamen Be-
richts von EU-OSHA und Eurofound enthnommen, besonders Tabelle 1

Tabelle 1 Psychosoziale Risikofaktoren und ihre Auswirkungen auf Gesundheit und Wohler-

gehen

Psychosozialer Risikofaktor

Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlergehen

Arbeitsinhalte;

Umstrukturierung

Negative Auswirkungen auf den allgemeinen Gesundheitszustand, Schlafprobleme,
Muskel-Skelett-Erkrankungen und psychische Gesundheit, eindeutiger Zusammen-
hang zwischen arbeitsbedingtem Stress und Fehlzeiten.

Monotone Aufgaben

Negative Auswirkungen auf den allgemeinen Gesundheitszustand, Schlafprobleme,
Muskel-Skelett-Erkrankungen und psychische Gesundheit, Zusammenhang zwi-
schen Fehlzeiten und der Fahigkeit, den Beruf mit 60 noch ausiiben zu kénnen,
eindeutiger Zusammenhang mit Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen,
jedoch kein signifikanter Zusammenhang mit arbeitsbedingtem Stress.

Komplexe Aufgabenstellungen

GrolRere Wahrscheinlichkeit negativer Auswirkungen auf die Gesundheit, arbeits-
bedingtem Stress und Schlafstérungen, kein Zusammenhang mit psychischer Ge-
sundheit und Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen. Wer komplexe Aufga-
ben ibernimmt, ist seltener der Meinung, dass er diesen Job mit 60 nicht mehr
ausliben kann.

Repetitive Arbeit

Begrenzter Zusammenhang mit Muskel-Skelett-Erkrankungen und Fehlzeiten; wer
diese monotonen Arbeitsgange ausfiihrt, gehort eher nicht zu denjenigen, die un-
zufrieden mit den Arbeitsbedingungen sind.

Ausbildungsbedarf zur Bewalti-
gung schwieriger Aufgaben

Es besteht eine groBere Wahrscheinlichkeit, dass (iber negative Auswirkungen der
Arbeit auf die Gesundheit, Schlafstorungen, eingeschrankte psychische Gesundheit,
arbeitsbedingten Stress und Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen berich-
tet wird.

Kompetenzen, um auch schwieri-
ge Aufgaben bewaltigen zu kon-
nen

Wird in Zusammenhang mit geringen Fehlzeiten gebracht, ist aber auch mit einer
etwas hoheren Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen assoziiert.

Umgang mit schwierigen Klien-
ten/-innen

Verdoppelt fast die Chancen, dass Beschaftigte arbeitsbedingten Stress angeben, in
geringerem Mal3e auch Schlafstérungen.

Berufliche Tatigkeit erfordert
Unterdriickung von Emotionen

Mehr als doppelte Wahrscheinlichkeit, dass tber Stress und negative Auswirkun-
gen auf die psychische Gesundheit sowie Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedin-
gungen berichtet wird.

Kenntnis der Erwartungen am
Arbeitsplatz

Geringere Wahrscheinlichkeit, dass Giber schlechte psychische Gesundheit und
Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen berichtet wird, aber es kommt 6fter
zu Muskel-Skelett-Erkrankungen und Fehlzeiten sowie zu der Einschatzung, dass
sich die Arbeit negativ auf die Gesundheit auswirkt.

Arbeitsintensitdt und Arbeitsau-
tonomie

Hohe Arbeitsautonomie

Geringere Wahrscheinlichkeit, dass Gber Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedin-
gungen berichtet wird, dass der Job mit 60 nicht mehr zu bewaltigen ist oder dass
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Psychosozialer Risikofaktor

Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlergehen

Arbeitsinhalte;

die psychische Gesundheit beeintrachtigt ist; es werden jedoch 6fter Stress und
Muskel-Skelett-Erkrankungen angegeben.

Hohe Arbeitsintensitat

Hohere Wahrscheinlichkeit, dass Gber negative Auswirkungen der Arbeit auf die
Gesundheit, Gber Schlafprobleme, Muskel-Skelett-Erkrankungen, schlechte psychi-
sche Gesundheit, Unfahigkeit der Bewaltigung der Arbeit mit 60 und Unzufrieden-
heit mit den Arbeitsbedingungen berichtet wird. Besonders ist damit zu rechnen,
dass die Befragten lber arbeitsbedingten Stress berichten, diese Wahrscheinlich-
keit ist fast dreimal so hoch wie im Mittel und mehr als dreimal so wahrscheinlich
wie im Fall einer zu geringen Arbeitsintensitat.

Hohe Arbeitsautonomie und
hohe Arbeitsintensitat

Hohe Arbeitsautonomie in Verbindung mit hoher Arbeitsintensitat fihren zu einer
signifikanten Verringerung der negativen Auswirkungen. Arbeitnehmer/-innen, die
sich in einer solchen Situation befinden, berichten weniger tiber Stress oder Unzu-
friedenheit mit den Arbeitsbedingungen und duBern eher nicht die Beflirchtung,
dass sie ihren Beruf nicht mehr mit 60 ausiiben kénnen.

Arbeitszeit und Work-Life-
Balance:

Teilzeit (<35 h)

Teilzeitbeschéftigte berichten Gber geringere Fehlzeiten, geben aber 6fter an, dass
sie nicht davon ausgehen, ihren Job mit 60 noch zu schaffen.

Uberstunden (>47 h)

Wer 48 Stunden pro Woche und langer arbeitet, berichtet mit einer héheren
Wahrscheinlichkeit iber negative Auswirkungen auf die Gesundheit und das Wohl-
ergehen als diejenigen, die zwischen 35 und 47 Stunden arbeiten. Die grofiten
Unterschiede gibt es bei Beschaftigten, die berichten, dass die Arbeit sich negativ
auf ihre Gesundheit auswirkt und dass sie unter arbeitsbedingtem Stress und
Schlafstérungen leiden. Allerdings berichten sie mit einer geringfligig erhohten
Wahrscheinlichkeit dariiber, dass sie mit den Arbeitsbedingungen unzufrieden sind,
den Job wahrscheinlich mit 60 nicht mehr ausiiben kdnnen, sowie tGber Muskel-
Skelett-Erkrankungen. Uber Fehlzeiten wird weniger oft berichtet.

UnregelmaRige Arbeitszeiten

UnregelmaRige Arbeitszeiten sind assoziiert mit einer schlechteren Bewertung der
Gesundheit und des Wohlergehens, besonders auch mit Schlafproblemen und
Muskel-Skelett-Erkrankungen. Arbeitsbedingter Stress, Skepsis gegeniiber der
Berufsausiibung mit 60 und Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen werden
ebenfalls Gberdurchschnittlich oft genannt.

Ausgewogenes Arbeits- und Pri-
vatleben

Arbeitskrafte, denen dies gelingt, berichten deutlich weniger oft Giber negative

Auswirkungen auf ihre Gesundheit und ihr Wohlbefinden; sie sind eindeutig zufrie-
dener mit ihrer Arbeit und erleben seltener arbeitsbedingten Stress. Die Verbesse-
rung der Work-Life-Balance verhindert negative Auswirkungen auf die Gesundheit.

Soziales Umfeld

Hohe soziale Unterstiitzung

Beschaftigte, die von ihren Kollegen/-innen ein hohes MaR an Unterstiitzung erfah-
ren, berichten weniger oft Gber Schlafprobleme, schlechte seelische Verfassung
und Unzufriedenheit mit ihrer Arbeit. Der Zusammenhang zwischen fehlender
Unterstlitzung in unterschiedlicher Auspragung und den Ergebnissen zu Fragen
liber Gesundheit und Wohlbefinden ist nicht so eindeutig wie im Falle der beiden
anderen Risikofaktoren aus dem Bereich des sozialen Umfeld: Diskriminierung und
antisoziales Verhalten.

Diskriminierung

Wer Uber Erfahrungen mit Diskriminierung berichtet, hat mit héherer Wahrschein-
lichkeit Schlafprobleme, Muskel-Skelett-Erkrankungen, eine schlechte psychische
Verfassung, langere Fehlzeiten und ist unzufrieden mit seiner Arbeit.

Antisoziales Verhalten

Wer mit antisozialem Verhalten konfrontiert wird, berichtet mit einer zweifach
héheren Wahrscheinlichkeit tiber negative Auswirkungen der Arbeit auf seine Ge-
sundheit, iber Schlafprobleme und tber Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedin-
gungen; ebenfalls wahrscheinlicher sind Beschwerden (iber Muskel-Skelett-
Erkrankungen, schlechte mentale Verfassung, langere Fehlzeiten und Unfahigkeit,
den Beruf mit 60 noch auszuiben.

Prekare Beschaftigung und be-
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Psychosozialer Risikofaktor Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlergehen

Arbeitsinhalte;

rufliche Aufstiegsmoglichkeiten.

Berufliche Aufstiegsmoglichkei- Die Aussicht auf eine erfolgreiche berufliche Karriere ist eindeutig positiv mit einer
ten guten Beurteilung der Arbeitsbedingungen assoziiert und verringert vor allem die
Wabhrscheinlichkeit negativer Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlbefinden und
besonders einer schlechten psychischen Verfassung.

Beschaftigungsunsicherheit Beschaftigungsunsicherheit hat betrachtliche negative Auswirkungen auf die Zu-
friedenheit mit den Arbeitsbedingungen und ist mit einer groBeren Wahrschein-
lichkeit verbunden, sich besonders negativ auf die psychische Verfassung auszuwir-
ken. Sie ist auRerdem mit einer etwas geringfiigigeren Wahrscheinlichkeit fir lan-
gere Fehlzeiten assoziiert.

Gute Bezahlung Wer flr seine Arbeit gut bezahlt wird, ist gesundheitlich in einer vergleichbaren
Situation wie Menschen, die gute Chance auf einen beruflichen Aufstieg haben.
Arbeitnehmer/-innen in dieser Situation berichten deutlich seltener iber Unzufrie-
denheit mit den Arbeitsbedingungen, und negative Auswirkungen auf die Gesund-
heit und besonders die psychische Verfassung sind ebenfalls weniger wahrschein-
lich.

Erfolgsgefiihl bei der Arbeit Wer berichtet, dass ihm seine Arbeit regelmaRig Erfolgserlebnisse gibt, ist ebenfalls
zufriedener mit der Arbeit und berichtet seltener tGber psychische Probleme.

In seiner Beurteilung dieser Auswahl psychosozialer Faktoren kommt der Bericht von EU-OSHA/Eurofound
eindeutig zu dem Schluss, dass einige deutlichere Auswirkungen haben als andere. In dem Bericht heift es,
dass antisoziales Verhalten einschlieRlich Mobbing und Gewalt am Arbeitsplatz die psychologischen Faktoren
sind, die ,,am starksten mit negativen Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlergehen im Zusammenhang
stehen." Weiterhin kommt der Bericht zu dem Schluss, dass insgesamt ,,antisoziales Verhalten, Work-Life-
Balance, hohe Arbeitsintensitat und das Gefiihl, gute Arbeit geleistet zu haben", als die Faktoren zu nennen
sind, die die grofSten Auswirkungen haben, und dass sich negative Faktoren, die gleichzeitig wirken, sich ge-
genseitig verstarken kénnen.

Ausmaf psychosozialer Risikofaktoren in der zentralen Staatsverwaltung

Die Beschéftigten in der zentralen Staatsverwaltung der EU-Lander (ibernehmen dort zahlreiche unterschied-
liche Funktionen, vom oberen Management Uiber Fachkrafte bis hin zu Hilfsarbeitskraften wie Tursteher/-
innen und Boten/-innen. Wir finden sie an zahlreichen unterschiedlichen Arbeitsplatzen, z. B. im Strafvollzug
oder in AuBenstellen von Ministerien, an Grenzkontrollstellen oder in Ministerialbiiros.

Angesichts dieser vielfiltigen Arbeitsumgebungen liegt es auf der Hand, dass es nicht nur einen einzigen
Katalog psychosozialer Risikofaktoren gibt, die auf alle Bereiche der zentralen Staatsverwaltung in gleicher
Weise zutreffen.

Betrachtet man die sieben Faktoren, die der Bericht von EU-OSHA und Eurofound tberpriift hat, wird deut-
lich, dass viele von ihnen in ganz unterschiedlichen Teilen der zentralen Staatsverwaltung zu finden sind.

Umstrukturierungen haben sich im Bereich der Arbeitsinhalte als eines der kritischsten Themen herausge-
stellt. Diese Umstrukturierungen haben in den letzten Jahren in der zentralen Staatsverwaltung umfassend
stattgefunden. In Irland zum Beispiel wurde der im Oktober 2014 durchgefiihrte Civil Service Renewal Plan
als eine ,grundlegend neue Vision und Orientierung fir den Staatsdienst“ beschrieben”.? In Frankreich ar-

beitet die Regierung seit 2012 an der ,,Umstrukturierung der Organisation und der Funktion staatlicher

*? http://www.per.gov.ie/en/civil-service-renewal/
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Dienste".”® Im Rumainien fihrt die Regierung eine ,,Reform der zentralen 6ffentlichen Verwaltung durch, um

Effizienz, Leistung und Stabilitdt des 6ffentlichen Sektors zu verbessern."*

Ein grundsatzlich fur alle zentralen Staatsverwaltungen geltendes Element des Wandels ist die immer schnel-
lere Einfiihrung neuer Technologien im Zuge der Umstellung auf elektronische Behérdendienste (E-
Government). Der Benchmarking-Bericht der Kommission (iber Fortschritte beim E-Government hat gezeigt,
dass in der EU 2014/2015 im Durchschnitt 81% der Regierungsdienste in sieben wichtigen Bereichen auch
online zur Verfiigung stehen im Vergleich zu 72% zwei Jahre vorher.?® Aus diesen Zahlen lieRen sich aber
auch signifikante Unterschiede zwischen den Landern ganz oben auf der Liste mit allen oder fast allen Regie-
rungsdienstleistungen online (Malta 100%, Osterreich 98%, Portugal 98% und Estland 96%) und den Lindern
auf den unteren Listenplatzen ablesen, in denen die Online-Nutzer/-innen Zugang zu einer deutlich geringe-
ren Zahl von Diensten in diesen Bereichen haben (Rumanien 54%, Griechenland 54% und Ungarn 55%).

Die Umstellung auf elektronische Behordendienste hat eine Vielzahl von Auswirkungen auf die Beschaftigten
in der zentralen Staatsverwaltung, die diese Dienstleistungen erbringen, denn damit gehen potenziell eine
Anderung der Eigenschaften und des Inhalts ihrer Tétigkeit, der Beziehungen zu den Nutzer/-innen, ihres
Arbeitsplatzes und der Anzahl der insgesamt benétigten Mitarbeiter/-innen einher. Die Erfahrungen der
Steuerbehérden in Litauen mit einem Anstieg der Online-Verfligbarkeit der Dienstleistungen laut Benchmar-
king-Bericht von 73% in den Jahren 2012/2013 auf 84% in den Jahren 2014/2015 geben Hinweise, auf wel-
che Anderungen wir uns evtl. einstellen missen.”®

Der Prozess der Digitalisierung in der litauischen Steuerbehdrde begann 2004 mit der Umstellung von einem
papiergebundenen System auf ein digitales System mit dem Ergebnis, dass im dritten Quartal 2016 rund 60%
der Steuerpflichtigen elektronische Behdrdendienste nutzten und die Anzahl der in elektronischer Form ein-
gereichten Steuererkldarungen bei 97,4% im Jahre 2015 im Vergleich zu 83,4% im Jahre 2011 lag. Die Folge
davon waren ein Rickgang der Anzahl der Mitarbeiter/-innen der Steueraufsicht von 3.500 im Jahre 2000
und 3.550 im Jahre 2010 auf 3.350 und die Halbierung der regionalen AuRRenstellen von zehn auf fiinf. Fir
die Auswirkung auf die Art der Arbeitsausfiihrung gilt, dass es mittlerweile weniger Arbeit mit direktem Biir-
gerkontakt (Front Office) und weniger Papierarbeit gibt. Es werden allerdings mehr Ressourcen fir die elekt-
ronischen Birgerdienste verwendet, und es wird verstarkt auf Steuerehrlichkeit geachtet. Steuerpflichtige,
die Fragen zu ihrer Steuersituation haben, kdnnen sich jetzt an Callcenter wenden oder Auskunftsersuchen
in elektronischer Form stellen. Die Arbeitsumgebung der Beschéftigten in den Steuerbehdrden wird nicht
mehr langer durch Berge von Papierstapeln bestimmt. Stattdessen wird die Arbeit vorwiegend am Bildschirm
erledigt. Welche Auswirkungen sich hierdurch auf die Schattenwirtschaft und auf Steuerhinterziehung und
Steuervermeidung ergeben, bleibt noch zu untersuchen.

Ein weiteres und sogar noch gravierenderes Problem im Hinblick auf die Arbeitsinhalte in der zentralen
Staatsverwaltung ist die Aufgabe, mit verargerten Klienten/-innen umzugehen, wie sie zum Beispiel in der
Wohlfahrtsverwaltung zu finden sind, sowie die Durchsetzung von Vorschriften in Bereichen wie der Polizei-
arbeit oder Strafvollzug.

2 http://www.gouvernement.fr/les-fonctions-d-administration-generale

** Rumanien Nationales Reformprogramm 2016, Bukarest 2016

> eGovernment Benchmark 2016 European Commission 2016

?® Siehe Prasentation von Vygantas lvanauskas, stellvertretender Direktor der staatlichen Steueraufsicht des Finanzmi-
nisteriums (VMI) auf dem EUPAE-TUNED-Seminar in Vilnius zum Thema ,,Die Auswirkungen des Einsatzes neuer Tech-
nologien", 22.-23. September 2016.
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In den unglinstigsten Fallen kdnnen diese problematischen Beziehungen zu Beleidigungen und Gewalt fiih-
ren, und es gibt sicherlich zahlreiche Beispiele dafiir in der zentralen Staatsverwaltung. So gab es zum Bei-
spiel in der britischen Steuerbehorde (HMRC) 383 Falle von Gewalt und Beleidigungen in den Jahren
2015/2016, und fir das Ministerium fiir Arbeit und Versorgungsbeziige (DWP) wurden 33.115 Fille von Be-
leidigungen und verbalen Drohungen fiir 2013/2015 und 637 tatliche Angriffe gemeldet.”’” In Spanien gibt
der aktuelle Bericht liber Gesundheit und Sicherheit in der zentralen Staatsverwaltung 461 Falle von Beleidi-
gungen und 78 Falle von korperlicher Gewalt im Jahre 2015 an. Davon wurden mehr als 80% in der spani-
schen Arbeitsverwaltung SEPE verzeichnet, die u.a. fiir die Betreuung von Arbeitsuchenden zusténdig ist.”®
Diese Zahlen erfassen aber nicht die Situation im spanischen Strafvollzug. Dort fanden 424 kérperliche An-
griffe auf Gefangnispersonal im Jahre 2013 statt. Die Zahlen aus dem Strafvollzug im Vereinigten Kénigreich
sind noch alarmierender, hier haben sich Angriffe auf das Personal mehr als verdoppelt und sind von 710 im
zweiten Quartal 2010 auf 1.724 gestiegen. Im gleichen Zeitraum hat sich die Zahl der schweren Ubergriffe
von 64 auf 209 verdreifacht. *°

In Deutschland gab es im Jahre 2015 68.212 Angriffe auf Polizei und Rettungsdienste (1,9% mehr als 2014),
davon waren 4.071 Angriffe auf die Polizei mit schwerer Kérperverletzung (4,9% mehr als 2014).*

Einige der Tatigkeiten in der zentralen Staatsverwaltung erfordern von den Beschaftigten aulerdem, dass sie
ihre Geflihle verbergen. Dies ist ein weiterer Aspekt aus dem Bereich Arbeitsinhalte, fiir den der Bericht von
EU-OSHA und Eurofound zunehmenden Stress und Schaden des psychischen Wohlbefindens attestiert.

Im Bereich der Arbeitsintensitat und Arbeitsautonomie gibt es mit Sicherheit einige Bereiche mit potenziell
exzessiver Arbeitsbelastung. Die im VK durchgefiihrte jahrliche Civil Service People's Survey stellt zum Bei-
spiel fest, wie die Beschaftigten in der zentralen Staatsverwaltung ihre Arbeit wahrnehmen. 69% der Teil-
nehmer/-innen der Erhebung gaben 2015 an, dass sie eine ihrer Meinung nach ,akzeptable Arbeitsbelas-
tung" hatten. Diese Zahl war aber ein einigen Dezernaten deutlich geringer: im Crown Prosecution Service
(britische Staatsanwaltschaft) betrug sie nur noch 44%, beim Grenzschutz 43% und in der Abteilung fiir
Strafvollzug 45%. Diese Dezernate gaben ebenfalls an, dass sie bei der Ausfiihrung ihrer Arbeit nur in gerin-
gem MaRe autonome Entscheidungen treffen kdnnen. Der Aussage ,,Ich kann selbst entscheiden, wie ich
meine Arbeit ausfiihre” konnten insgesamt 72% der britischen Staatsbediensteten zustimmen, bei der
Staatsanwaltschaft waren es nur 54%, im Strafvollzug 45% und beim Grenzschutz nur 34%. Der Bericht von
EU-OSHA und Eurofound stellt abschlieRend fest, dass ,Handlungsautonomie Beschaftigten hilft, mit hoher
Arbeitsintensitat umzugehen”,31 deshalb muss es uns bedenklich stimmen, wenn Arbeitnehmer/-innen einer
hohen Arbeitsbelastung ausgesetzt sind, aber kaum Moglichkeiten haben, sie nach ihren eigenen Vorstellun-
gen zu bewaltigen.

Arbeitszeit und Work-Life-Balance konnten Bereiche sein, in denen die zentrale Staatsverwaltung punkten
kann. So haben zum Beispiel in der 2015 durchgefiihrten Civil Service People's Survey 67% der Befragten
angegeben, dass sie ein ,gutes Gleichgewicht zwischen Arbeitsleben und Privatleben" gefunden hatten, nur
ein Dezernat lag unter 50% (Grenzschutz, 37%). Uberall in Europa erreichen die éffentlichen Verwaltungen

*” Jahresberichte HMRC und DWP

?® Memoria 2015 Informe-Resumen sobre recursos y actividades desarrolladas por la Administracion General del Estado
Durante El Afio 2015 en materia de prevencion de riesgos laborales

» Safety in Custody Statistics - Summary tables (Self-harm and assaults to June 2016), ONS

*® Die Kriminalitit in der Bundesrepublik Deutschland: Polizeiliche Kriminalstatistik fir das Jahr 2015

3 Psychosoziale Risiken in Europa: Pravalenz und Praventionsstrategien: Europaische Stiftung fiir die Verbesserung der
Arbeits- und Lebensbedingungen Eurofound, 2014
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hohe Punktzahlen auf dem , Arbeitszeit-Qualitatsindex", der von Eurofound entwickelt wurde und die vier
Elemente Arbeitsdauer, atypische Arbeitszeiten, Arbeitszeitgestaltung und Flexibilitdt kombiniert. Die sechs-
te Europdische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen, die auf der Grundlage von Gesprachen mit fast
44.000 einzelnen Arbeitnehmer/-innen im Jahre 2015 erstellt wurde, kam zu dem Ergebnis, dass die 6ffentli-
chen Verwaltungen der EU-28 auf dem Index 73 von 100 Punkten erreichten, nur noch tibertroffen von den
Finanzverwaltungen mit 74. Beide liegen tiber dem Mittelwert von 70.*2 Dabei ist jedoch anzumerken, dass
sich diese Zahl auf 6ffentliche Verwaltungen insgesamt bezieht und damit sowohl Kommunal- und Regional-
verwaltungen als auch zentrale Staatsverwaltungen mit eingeschlossen sind. **

Im Bereich des sozialen Umfeldes am Arbeitsplatz - damit gemeint ist eine Kombination aus Unterstiitzung
von Kollegen/-innen, Diskriminierung und ,antisozialem Verhalten" wie Mobbing, Belastigung und Gewalt -
besteht kein Zweifel daran, dass die Beschaftigten in der zentralen Staatsverwaltung vor besonderen Heraus-
forderungen stehen. Positiv ist zu vermerken, dass laut der sechsten Europédischen Erhebung liber die Ar-
beitsbedingungen der Anteil der Beschaftigten, die in der EU-28 Uber soziale Unterstlitzung durch ihre Kolle-
gen/-innen berichten, in der 6ffentlichen Verwaltung tiberdurchschnittlich hoch ist und 75% der Befragten
angaben, diese Form der Hilfe zu erhalten. Der Durchschnitt liegt bei 72%. Die soziale Unterstiitzung durch
das Management ist in der 6ffentlichen Verwaltung ebenfalls héher als insgesamt in anderen Branchen, al-
lerdings geringer im Vergleich zur Hilfestellung durch die Kollegen/-innen.

Weniger positiv ist zu bewerten, dass es in der 6ffentlichen Verwaltung Belege fiir ein starkeres MaR an Dis-
kriminierung gibt (siehe unten), und wie bereits festgestellt, sind Beschaftigte in der zentralen Staatsverwal-
tung tberdurchschnittlich oft Gewalt durch Dritte und Beleidigungen ausgesetzt.

Der abschlieRende Risikofaktor, mit dem sich der Bericht von EU-OSHA und Eurofound befasst, betrifft pre-
kadre Beschaftigung und berufliche Aufstiegsmaoglichkeiten. In der Vergangenheit konnte man davon ausge-
hen, dass die Mitarbeiter/-innen in der zentralen Staatsverwaltung einen sicheren Arbeitsplatz mit guten
Aussichten auf eine erfolgreiche berufliche Laufbahn hatten, zumindest in einigen Landern. Diese Gewisshei-
ten endeten mit der Finanzkrise 2008. Es gibt eine Anzahl von Landern mit einem betrachtlichen Abbau von
Arbeitsplatzen in der zentralen Staatsverwaltung. Im Vereinigten Koénigreich zum Beispiel ging die Anzahl der
Beschaftigten im Civil Service zwischen Marz 2009 und Marz 2016 um 20,2% von 524.400 auf 418.300 zu-
riick.* In Spanien ging die Anzahl der Beschiftigten in der zentralen staatlichen Verwaltung (personal al ser-
vicio del sector publico estatal administrativo) von 632.124 im Jahre 2009 auf 569.784 im Jahre 2015 um
9,9% zuriick.* In Griechenland nahm die Zahl der »gewohnlichen Bediensteten" im 6ffentlichen Sektor, zu
dem Kommunalverwaltungen, Bildung und Gesundheitsdienste und auch die zentrale Staatsverwaltung ge-
horen, von 692.907 im Dezember 2009 auf 566.913 im Dezember 2015 ab, das ist ein Riickgang um 18,2%.
Zwar waren diese Arbeitsplatzverluste in vielen Fallen nicht gleichbedeutend mit Entlassungen, aber diese
Verschlankung der zentralen Verwaltungen hat berufliche Karriereaussichten verringert und die Beschafti-
gungsunsicherheit erhoht.

*? Eurofound (2016), Sixth European Working Conditions Survey — Ubersichtsbericht, Amt fiir Verdffentlichungen der
Europaischen Union Luxemburg.

% Leider l3sst es die von den meisten EU-Statistiken und nationalen Statistiken benutzte Standardgliederung nach In-
dustriezweigen nicht zu, die zentrale Staatsverwaltung separat zu betrachten, so dass die Zahlen fiir 6ffentliche Verwal-
tung, Verteidigung und obligatorische Sozialversicherung die bestmdoglichen verfligbaren Naherungswerte sind.

** Statistik Staatsdienst: 2016

* personal al servicio del Sector Publico Estatal 2015, 2016 2009 — 2015, Intervencidén General de la Administracién del
Estado
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Neben den Arbeitsplatzverlusten hat es in einigen Landern auch einen Anstieg der Anzahl der Beschaftigten
in der zentralen Staatsverwaltung gegeben, die nur noch zeitlich befristete Vertrage bekommen oder atypi-
sche Beschaftigungsverhaltnisse akzeptieren miissen, die ebenfalls eher nicht zeitlich unbefristet sind. Im
Vereinigten Konigreich kam ein Bericht des House of Commons Committee of Public Accounts 2016 zu dem
Schluss, dass , die Anzahl der Beschaftigten mit Zeitvertrdgen in den Ministerien seit 2011-2012 standig zu-
nimmt"; allerdings wurden diese Daten nicht systematisch erhoben.* In Frankreich gibt es inzwischen
378.900 so genannte ,contractuels” — Angestellte, die keinen Beamtenstatus haben - in dem Teil des 6ffent-
lichen Sektors, zu dem auch die zentrale Staatsverwaltung zéhlt (Fonction publique de I'Etat). Seit 2012 ha-
ben aber die Beschaftigten mit zeitlich begrenzten Vertragen Zugang zu zeitlich unbefristeten Vertragen.*” In
Spanien war einer der Hauptgriinde fiir die Vereinbarung zwischen Regierung und Gewerkschaften im Marz
2017 Gber eine deutliche Steigerung der Zahl neuer fester Stellen im 6ffentlichen Sektor, dass der Anteil der
Mitarbeiter/-innen mit zeitlich befristeten Vertragen mit 25% zu hoch war.

Die Ausgabenkirzungen im 6ffentlichen Sektor haben im zahlreichen Landern ebenfalls zu Lohnkiirzungen
und/oder Lohnstopps fur die Beschéftigten in der zentralen Staatsverwaltung gefihrt, zu diesen Landern
zahlen das Vereinigte Konigreich, Spanien, Italien, Portugal, Griechenland, Frankreich, Irland, Rumanien, die
Tschechische Republik, Litauen, Lettland und Estland. Der Bericht von EU-OSHA und Eurofound weist darauf
hin, dass ,,die Aussichten auf gute berufliche Aufstiegsmoglichkeiten und eine gute Vergitung fir die geleis-
tete Arbeit Hand mit einer positiven Wahrnehmung der Arbeitsbedingungen gehen und damit auch die
Wahrscheinlichkeit abnimmt, dass (iber negative Auswirkungen auf die Gesundheit und das Wohlergehen
und besonders Uber eine schlechte mentale Verfassung berichtet wird." Wer das Gefiihl hat, fir seine Leis-
tung nicht angemessen entlohnt zu werden, berichtet eher liber gegenteilige Auswirkungen. So ist es zum
Beispiel bemerkenswert, dass in der 2015 durchgefiihrten Civil Service People's Survey im Vereinigten Kénig-
reich lediglich 25% der Befragten der Aussage zustimmten, ,,im Vergleich zu Personen, die eine dhnliche Ta-
tigkeit in anderen Organisationen ausfihren, habe ich das Gefiihl, dass meine Verglitung anmessen ist." Die-
ser Zustimmungsgrad ist seit 2009 mit damals 33% zurlickgegangen.

Umfrage zu neuen und aufkommenden Risiken

Eine weitere Untersuchung psychosozialer Risikofaktoren liefert die Zweite Europdische Unternehmensbe-
fragung Gber neue und aufkommende Risiken (ESENER-2). Diese wurde 2014 von EU-OSHA durchgefiihrt,
und im Unterschied zu der Européische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen, die die Arbeitnehmer/-innen
befragt, wendet sich ESENER-2 an diejenigen, ,die am besten liber Sicherheit und Gesundheit an ihrem Ar-
beitsplatz Bescheid wissen. Das konnen Inhaber/-innen von Betrieben, Manager/-innen, Arbeitsschutzbeauf-
tragte ohne leitende Funktion oder auch Arbeitnehmervertreter/-innen sein.”

ESENER-2 hat die Pravalenz sieben psychosozialer Risikofaktoren in Europa untersucht. Es stellte sich heraus,
dass nicht nur die Beschéftigten in der 6ffentlichen Verwaltung diesen Risiken ausgesetzt waren, sondern
dass - mit der einen Ausnahme Uberstunden oder unregelmaRige Arbeitszeiten - diese psychosozialen Risi-
ken an Arbeitsplatzen in der 6ffentlichen Verwaltung mit hoherer Wahrscheinlichkeit festzustellen waren als
in der Wirtschaft insgesamt (siehe Tabelle 2).

Tabelle 2 Psychosoziale im Betrieb vorhandene Risikofaktoren (% Betriebe, EU-28)

Offentliche Verwal- | Alle
tung

*® Use of consultants and temporary staff, Thirty-sixth Report of Session 2015-16, House of Commons, April 2016
7 L'emploi dans la fonction publique en 2015, INSEE
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Umgang mit schwierigen Kunden, Patienten, Schiilern usw. 68 58
Zeitdruck 49 43
Schlechte Kommunikation oder Zusammenarbeit innerhalb der Orga- 27 17
nisation

Fehlende Gestaltungsmoglichkeiten des Arbeitsumfelds und der Ar- 19 13
beitsprozesse durch die Beschaftigten

Beschaftigungsunsicherheit 19 15
Uberstunden und unregelmiRige Arbeitszeiten 19 23
Diskriminierungen aufgrund von Alter, Geschlecht oder ethnischer 4 2
Herkunft

Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Der Umgang mit schwierigen Kunden/-innen, Patienten/-innen, Schiiler/-innen usw. war der am haufigsten
anzutreffende psychologische Risikofaktor, zwei Drittel (68%) der Einrichtungen der 6ffentlichen Verwaltung
berichteten darlber. Es folgten Arbeiten unter Zeitdruck, genannt von der Halfte (49%) der Befragten, und
schlechte Kommunikation, beklagt von mehr als einem Viertel (27%) der Befragten. Ein Flinftel der Einrich-
tungen (19%) berichtete Uber fehlende Moglichkeiten fiir die eigene Arbeitsgestaltung, ein etwa gleich ho-
her Anteil kritisiert Uberstunden und unregelmiRige Arbeitszeiten. Uber Beschiftigungsunsicherheit wurde
ebenfalls in 19% der Einrichtungen berichtet. Das war ein hoherer Prozentsatz als in der Wirtschaft insge-
samt (15 %) und erlaubt den Schluss, dass die Beschaftigungsverhéltnisse im 6ffentlichen Sektor nicht mehr
sicher sind. Selbst Gber Diskriminierung (4% der Einrichtungen) wurde in der 6ffentlichen Verwaltung 6fter
geklagt als in der Wirtschaft insgesamt.

Es gab deutliche Unterschiede zwischen den Landern bei der Pravalenz der Risikofaktoren in den jeweils
erfassten Bereichen (siehe Tabelle 3).

Der Umgang mit schwierigen Kunden/-innen oder Dienstleistungsnutzer/-innen wurde in zehn Landern (Est-
land, Lettland, Malta, Ungarn, Polen, Deutschland, Niederlande, Bulgarien, VK und Zypern) von den Mitarbei-
ter/-innen in mehr als 75% der Einrichtungen als problematisch gesehen. Am anderen Ende der Skala gab es
nur in 50% der Einrichtungen in Finnland und 30% der Einrichtungen in Luxemburg Berichte (iber derartige
Probleme.

In gleicher Weise wird auch Zeitdruck in einigen Landern ofter als Risikofaktor identifiziert als in anderen.
Fast alle Befragten (95%) sehen dies in Danemark als ein Problem an, und in weiteren sechs Landern (Finn-
land, Niederlande, Malta, Kroatien, Schweden und Bulgarien) war mehr als 70% der Antworten zu entneh-
men, dass Zeitdruck als Risikofaktor wahrgenommen wird. Es gab aber weitere sechs Lander (Slowakei, Spa-
nien, Frankreich, Italien, Tschechische Republik und Litauen), in denen weniger als 40% der Befragten Zeit-
druck als Risikofaktor einschatzten.

Schlechte Kommunikation oder Zusammenarbeit wurde als ein relativ haufiges Problem in den nordischen
Landern angesehen, an der Spitze liegt hier Schweden mit 56% der Einrichtungen, die dariiber berichten. In
der Tschechischen Republik (3%) und Litauen (0%) scheint dieses Problem kaum zu existieren.

Die Situation stellt sich dahnlich dar, wenn es um die fehlende Moéglichkeit von Beschaftigten geht, selbst Ein-
fluss auf das Arbeitstempo und den Arbeitsprozess zu nehmen. Auch dies ist in Schweden ein relativ haufiges
Problem mit 41% der Einrichtungen, die dies melden. In Danemark, Irland und den Niederlanden liegen die
Raten iiber 30%. Osterreich (6%) und Zypern (2%) bilden hingegen das Schlusslicht.
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Die Rangliste bei Uberstunden oder unregelmiRigen Arbeitszeiten bietet ein geringfiigig anderes Bild. Da-
nemark erreicht auch hier fast den oberen Rang mit 42% der Einrichtungen, in denen dies als Problem gese-
hen wird, direkt hinter Malta mit 44%. In diesem Bereich liegt Schweden aber auf den hinteren Platzen mit
nur 28%. Die Lander, in denen die Arbeitszeiten am seltensten als Problem genannt werden, sind Spanien
(8%) und Polen und Italien mit nur 7%.

Einer der interessantesten Bereiche mit einem klaren Unterschied der Antworten zwischen den Landern ist
die Beschaftigungsunsicherheit. Es gibt einige Lander, in denen dies oft als Risikofaktor in der 6ffentlichen
Verwaltung genannt wird. Es Gberrascht wahrscheinlich nicht, dass Griechenland diese Liste anfiihrt. 58%
der Befragten nannten die Beschéaftigungsunsicherheit als einen Risikofaktor, aber es gibt mit Estland, Lett-
land, dem Verinigten Kénigreich und Kroatien weitere vier Lander, in denen mehr als 40% der Befragten die
unsichere Beschaftigungslage als Risikofaktor einschatzen. Dagegen gibt es fiinf Lander (Malta, Belgien,
Deutschland, Luxemburg und Osterreich), in denen weniger als 10% der Befragten die Beschiftigungsunsi-
cherheit als einen Risikofaktor beschreiben.

Es ist aber ebenso wichtig zur Kenntnis zu nehmen, dass alle diese Zahlen die eigene Einschatzung der Be-
fragten ihrer Situation widerspiegeln und dass diese durch nationale Standpunkte zu der Frage beeinflusst
wird, was als akzeptabel angesehen wird.

Dies erscheint besonders zutreffend im Hinblick auf die Frage der Diskriminierung. Der Fragebogen wollte
hier wissen, ob ,Diskriminierung zum Beispiel wegen Geschlecht, Alter oder ethnischer Herkunft" innerhalb
der Einrichtung vorkomme. Insgesamt antworteten nur 4% der Befragten mit Ja, aber die hochste Bestati-
gung kam aus dem Vereinigten Konigreich (11%), den Niederlanden (10%) und Schweden (8%) - alles Lander
mit einem hohen Sensibilisierungsgrad fiir Diskriminierung. Es kdnnte deshalb sein, dass in diesen Antworten
ein ausgepragteres Problembewusstsein und nicht unbedingt das tatsdchliche AusmaR der Diskriminierung
erkennbar wird.

Tabelle 3 Psychosoziale Risikofaktoren in Einrichtungen der 6ffentlichen Verwaltung nach Lan-
dern (% Einrichtungen)
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Osterreich 68 54 20 6 2 12 3
Belgien 74 47 29 21 9 23 5
Bulgarien 78 72 10 25 29 18 0
Kroatien 66 75 19 9 41 20 1
Zypern 76 59 27 2 21 34 7
Tschechische 73 25 3 11 28 20 0
Republik
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Danemark 73 95 48 37 39 42 4
Estland 93 65 37 24 54 15 2
Finnland 46 84 43 24 31 18 2
Frankreich 64 35 28 17 14 18 6
Deutschland 79 63 28 18 6 24 3
Griechenland 70 52 37 24 58 26 3
Ungarn 80 43 9 14 22 18 1
Irland 73 67 34 33 26 20 2
Italien 52 33 30 13 12 7 1
Lettland 83 54 20 28 46 32 3
Litauen 65 21 0 10 36 10 0
Luxemburg 30 44 37 19 4 23 9
Malta 81 76 16 20 10 44 0
Niederlande 78 78 40 31 25 32 10
Polen 80 56 12 16 17 7 0
Portugal 59 41 26 20 32 22 2
Rumanien 62 47 22 12 17 23 1
Slowakei 55 39 11 13 21 24 0
Slowenien 60 51 24 23 16 23 0
Spanien 62 39 31 21 15 8 0
Schweden 65 74 56 41 28 28 8
VK 78 66 34 26 42 33 11
EU 28 68 49 27 19 19 19 4
ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Es wurde bereits darauf hingewiesen, dass diese Zahlen sich auf die 6ffentliche Verwaltung insgesamt bezie-
hen, und dass es schwieriger ist, Zahlen speziell fir die zentrale Staatsverwaltung zu bekommen. Trotzdem
liefert die in Frankreich 2013 durchgefiihrte Erhebung liber Beschaftigungsbedingungen und die Erhebung
des Schwedischen Zentralamts fiir Arbeitsumwelt Zahlen, die einen direkten Vergleich zwischen dem Vor-
kommen psychosozialer Risiken in der zentralen Staatsverwaltung und der Privatwirtschaft insgesamt erlau-
ben. Einige dieser wichtigen Elemente sind in den Boxen 1 und 2 beschrieben.

Box 1: Psychosoziale Risiken in der franzoésischen zentralen Staatsverwaltung

Wer in wichtigen Bereichen der zentralen Staatsverwaltung in Frankreich arbeitet, ist im Allgemeinen eher
psychosozialen Risiken ausgesetzt als die Beschaftigten in der Privatwirtschaft. In der Tat sind die Arbeit-
nehmer/-innen dort im Allgemeinen starker belastet als im 6ffentlichen Sektor insgesamt. Die Vergleiche
beziehen sich auf drei Berufsfelder, die von Beschaftigten in der zentralen Staatsverwaltung dominiert wer-
den: 6ffentliche Finanzen; Justiz, Sicherheits- und Verteidigungssektor einschlieflich Polizei und Feuerweh-
ren; und Streitkrafte.*®

8 7um Zwecke eines internationalen Vergleichs kann der Teil des franzdsischen offentlichen Sektors, der der zentralen
Staatsverwaltung (fonction publique d’Etat -FPE) am ehesten entspricht, leider nicht verwendet werden, da er ebenfalls
eine groRe Zahl von Lehrkraften mit einbezieht, die in anderen Landern nicht als Angehdorige der zentralen Staatsver-
waltung gelten.
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Tabelle 4 beschreibt, in welchem Ausmal? einige der in der Erhebung tGber Beschaftigungsbedingungen un-
tersuchten psychologischen Risiken im privaten Sektor, im 6ffentlichen Sektor insgesamt und bei denen in
offentlichen Finanzen sowie Justiz und Sicherheits- und Verteidigungssektor zu finden sind. Dabei werden
nicht die Antworten auf alle Fragen geliefert, da in einigen Bereichen die Informationen nicht in vergleichba-
rer Weise vorliegen. Man erhilt jedoch eine Vorstellung von den psychischen Risiken in einigen wichtigen
Bereichen der zentralen Staatsverwaltung im Vergleich zur Privatwirtschaft.

Die Tabelle zeigt, dass - mit Ausnahme eines einzigen Stressfaktors ,Ausfiihrung von Tatigkeiten, die man
missbilligt" - diese psychosozialen Risiken in Frankreich im ¢ffentlichen Sektor haufiger vorkommen als im
privaten Sektor, wenngleich der Unterschied im Bereich der Arbeitsintensitat (,,Arbeit unter Zeitdruck aus-
fihren”) nur gering ist.

Schaut man sich die einzelnen Bereiche des 6ffentlichen Sektors an, so scheint die Arbeitsintensitat ein spe-
zifisches Problem in der Justiz zu sein - hier geben 65,7% der Befragten an, dass sie ihre Arbeit unter Zeit-
druck bewaltigen missen im Vergleich zu 46,2% im privaten Sektor und geringfiigig hoheren Zahlen im Be-
reich 6ffentliche Finanzen (47,7%) und im Sicherheits- und Verteidigungssektor (49,4%). Dies wird durch die
Antworten auf die Frage bestatigt, ob man als Beschaftige/r seine Arbeit mit der gebotenen Sorgfalt ausfiih-
ren kann. Knapp Uber ein Viertel (26,9%) der Befragten im privaten Sektor erklarten, dass sie ihre Arbeit
Uberstirzt ausfiihren missen, aber auf die Beschaftigten in der Justiz traf das zur Halfte zu (50,4%). Im Be-
reich 6ffentliche Finanzen war dieser Anteil 37,6%, flir den Sicherheits- und Verteidigungssektor 31,8%. Geht
es um die Frage, ob man als einzelner Beschéftigter Tatigkeiten ausfiihren muss, die man missbilligt, so ist
das Ergebnis beruhigend - niemand gab an, dieses Problem zu haben. Allerdings gab jede/-r achte Mitarbei-
ter/-in (13,3%) im Bereich der 6ffentlichen Finanzen an, dass dies der Fall sei, und mehr als jeder Sechste
(17,4%) im Sicherheits- und Verteidigungssektor.

Die Beschaftigungssicherheit scheint in diesen einzelnen Bereichen kein Problem zu sein, fur 6ffentliche Fi-
nanzen, Justiz sowie Sicherheits- und Verteidigungssektor werden unterdurchschnittliche Werte genannt.
Das bedeutet allerdings nicht, dass die Beschaftigten in diesen Bereichen keine Erfahrungen mit organisato-
rischen Veranderungen machen mussten. Umstrukturierungen oder Standortverlegungen in den letzten 12
Monaten betreffen 6ffentliche Finanzen zu 22,9% und Sicherheit und Verteidigung zu 19,1% und liegen da-
mit (ber dem Durchschnitt des Privatsektors (13,6%), im Justizapparat mit 6,3% jedoch darunter. In allen
drei Bereichen gibt es aber haufiger technisch bedingte Veranderungen als im Privatsektor.

Die Informationen lber Arbeitsbeziehungen - Beziehungen zu Vorgesetzten und Kollegen/-innen - sind im
Hinblick auf Vergleiche zwischen dem privaten Sektor und den Bereichen 6ffentliche Finanzen, Justiz und
Sicherheits- und Verteidigungssektor begrenzt. Im Vergleich zum 6ffentlichen Sektor insgesamt scheint die
Situation im Bereich der 6ffentlichen Finanzen und besonders in der Justiz besser zu sein, jedoch zumindest
hinsichtlich der Beziehungen zu Vorgesetzten schlechter im Sicherheits- und Verteidigungssektor.

Geht es um die emotionalen Anforderungen, die die Arbeit den Beschaftigten abverlangt, zeigen sich die
Unterschiede zwischen dem privaten Sektor und den 6ffentlichen Finanzen, Justiz, Sicherheit und Verteidi-
gung jedoch am deutlichsten. Wahrend nur etwas mehr als ein Viertel (26,9%) der Befragten in der Privat-
wirtschaft ihr Verhaltnis zum Publikum als angespannt bezeichnete, sind es in der Justiz drei Viertel (75,7%),
im Sicherheits- und Verteidigungssektor mehr als die Halfte (53,4%) und im Bereich der 6ffentlichen Finan-
zen 42,8%. Wer in der Justiz und im Bereich Sicherheit- und Verteidigung beschaftigt ist, muss eher damit
rechnen, dass er seine Gefiihle nicht zeigen darf. Dies betrifft allerdings nicht die Mitarbeiter/-innen im Be-
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reich der 6ffentlichen Finanzen. In welchem AusmaR Mitarbeiter/-innen Kontakt zu Menschen in Notlagen
haben, ist flr alle Bereiche deutlich hoher als in der Privatwirtschaft: Zwei Drittel (66,7%) der Beschéftigten
in 6ffentlichen Finanzen berichten dariber, fast drei Viertel (73,2%) im Bereich Sicherheit und Verteidigung
und ein aullerordentlich hoher Anteil (84,9%) der Beschéftigten in der Justiz.

Eine der Folgen dieses Kontaktes mit Menschen in Extremsituationen sind hadufigere Falle von Gewalt durch
Dritte und Beleidigungen. Verbale Pébeleien von Nutzer/-innen in den vergangenen 12 Monaten sind im
offentlichen Sektor insgesamt fast doppelt so haufig zu erleben (28,6%) als im privaten Sektor (15,4%) und
kommen in der zentralen Staatsverwaltung sogar noch haufiger vor - 33,2% offentliche Finanzen, 44,1% Jus-
tiz und 49,9% Sicherheit und Verteidigung. Kérperliche und sexuelle Ubergriffe kommen im 6ffentlichen Sek-
tor mit 4,6% fast doppelt so oft vor wie in der Privatwirtschaft (1,9%). Diese Angriffe finden nur selten im
Bereich der 6ffentlichen Finanzen (0,4%) und im Justizapparat offensichtlich Gberhaupt nicht statt, sind aber
extrem haufig im Bereich Sicherheit und Verteidigung - hier berichtet jeder Flinfte (19,5%) dariber, dass er
in den vergangenen 12 Monaten Opfer dieser Art Ubergriffe war.

Tabelle 4 Vorkommen unterschiedlicher Arten psychosozialer Risiken im Privatsektor und im
offentlichen Sektor Frankreichs: 2013

Art des psychosozialen Risikos Privater Offentlicher Offentliche Justiz Sicherheit &
Sektor Sektor Finanzen Verteidigung

Arbeitsintensitat

Standiger oder haufiger Zwang 46,2% 46,7% 47,7% 65,7% 49,4%
der Uberstlrzten Ausfihrung von
Arbeiten

Autonomie und Flexibilitat

Wie gesetzte Ziele erreicht wer- 78,5% 83,7% k.A. k.A. k.A.
den, kann in eigener Entschei-
dungsfreiheit bestimmt werden

Arbeitsbeziehungen

Die geleistete Arbeit wird nicht 28,3% 31,5% k.A. k.A. k.A.
angemessen wertgeschatzt

Angespanntes Verhaltnis zum/r k.A. 27,5% 25,8% 9,5% 37,8%
Vorgesetzten

Angespanntes Verhaltnis zu k.A. 25,4% 21,3% 13,3% 25,8%
Kollegen/-innen

Beleidigungen seitens der Kolle- 12,2% 15,2% 9,9% 2,7% 16,9%

gen/-innen oder Vorgesetzten in
den letzten 12 Monaten

Emotionale Anforderungen und
Gewalt am Arbeitsplatz

Angespanntes Verhéltnis zu den 26,9% 42,8% 42,8% 75,7% 53,4%
Nutzer/-innen

Beleidigungen seitens der Nut- 15,4% 28,6% 33,2% 44,1% 49,9%
zer/-innen in den letzten 12
Monaten

Opfer korperlicher oder sexueller 1,9% 4,6% 0,4% 0,0% 19,5%
Ubergriffe seitens der Nutzer/-
innen

Zwang zur Unterdriickung von 29,1% 35,5% 32,1% 48,2% 41,5%
Geflihlen, Vorgabe guter Laune

Umgang mit Menschen in Notla- 37,9% 66,7% 67,5% 84,9% 73,2%
gen

Ethische Konflikte
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Art des psychosozialen Risikos

Privater
Sektor

Offentlicher
Sektor

Offentliche
Finanzen

Justiz

Sicherheit &
Verteidigung

Standiger oder haufiger Zwang,
Arbeiten nicht mit der gebote-
nen Sorgfalt ausfiihren zu mis-
sen

26,9%

30,6%

37,6%

50,4%

31,8%

Zwang zur Ausfiihrung von Tatig-
keiten, die man missbilligt

9,9%

9,5%

13,3%

0,0%

17,4%

Wirtschaftliche Unsicherheit
und organisatorische Verande-
rungen

Angst vor Verlust des Arbeits-
platzes in den nachsten 12 Mo-
naten

27,1%

15,2%

8,5%

0,0%

9,2%

Umstrukturierung oder Stand-
ortverlegung in den letzten 12
Monaten

13,6%

14,8%

22,9%

6,3%

17,5%

Technische Verdnderungen in
den letzten 12 Monaten

13,7%

15,3%

27,8%

23,9%

19,1%

Quellen: Coutrot, T., Davie, E., Les conditions de travail des salariés dans le secteur privé et la fonction publique,
Dares Analyses n°102, décembre 2014 and Davie, E., Les risques psychosociaux dans la fonction publique, Rap-

port annuel sur I'état de la fonction publique, Faits et chiffres, édition 2014, DGAFP, décembre 2014.

Box 2 Psychosoziale Risiken in der schwedischen zentralen Staatsverwaltung
Die Erhebung des Schwedische Zentralamts fiir Arbeitsumwelt basiert auf einer groR angelegten Befragung

der Erwerbsbevélkerung und wird alle zwei Jahre ausgefiihrt. Sie erlaubt ebenfalls einen Vergleich zwischen

der zentralen Staatsverwaltung (Statlig) und der Privatwirtschaft. Diese Erhebung ist deshalb so interessant,

weil sie auf den Antworten einzelner Mitarbeiter/-innen beruht und auf diese Weise Unterschiede zwischen

Mannern und Frauen ermittelt werden kénnen (siehe Tabelle 5).

Betrachtet man zunachst die Unterschiede zwischen dem privaten Sektor und der zentralen Staatsverwal-

tung, wird schnell deutlich, dass es im Hinblick auf Stress nur geringe Unterschiede zwischen dem privaten

Sektor und der zentralen Staatsverwaltung gibt, obwohl die Beschaftigten in der Staatsverwaltung seltener

die Moglichkeiten fir eine kurze Pause haben als die Kollegen/-innen in der Privatwirtschaft (40% im Ver-

gleich zu 49%). Die Beschaftigten in der zentralen Staatsverwaltung scheinen durch ihre Vorgesetzten und

Kollegen/-innen starker motiviert zu werden als die Arbeitnehmer/-innen in der Privatwirtschaft, aber sie

erfahren weniger Wertschatzung durch Nutzer/-innen und Kollegen/-innen und arbeiten doppelt so oft mit

Personen zusammen, die krank sind oder Probleme haben (33% im Vergleich zu 15%). Es mag auch Uberra-

schend sein, dass Beschaftigte in der zentralen Staatsverwaltung offenbar 6fter Diskriminierungen - zumin-

dest im Hinblick auf Geschlecht und Alter - ausgesetzt sind und es fast doppelt so viele Falle wie im privaten

Sektor gibt, wobei 8% der Mitarbeiter/-innen in der zentralen Staatsverwaltung wegen ihres Geschlechts und

9% aufgrund ihres Alters diskriminiert werden. Die Beschaftigten in der Staatsverwaltung tragen auch haufi-

ger Konflikte mit ihren Kollegen/-innen aus und erleben mit einer dreifach héheren Wahrscheinlichkeit Ge-

walt oder Androhungen von Gewalt als ihre Kollegen/-innen in der Privatwirtschaft - 22% in der zentralen

Staatsverwaltung im Gegensatz zu 8% im privaten Sektor. Auch die Wahrscheinlichkeit, Mobbingopfer zu

werden, ist in der Staatsverwaltung hoher - 12% der Beschaftigten dort haben Erfahrungen damit, wahrend

es in der Privatwirtschaft nur 8% sind.
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Insgesamt Uberwiegen die Bereiche, in denen die zentrale Staatsverwaltung schlechter abschneidet, eindeu-
tig die wenigen Bereiche, in denen sie besser punktet.

Untersucht man die Situation von Mannern und Frauen in der zentralen Staatsverwaltung, so ergeben sich
die deutlichsten Unterschiede bei der sexuellen Belastigung und bei Diskriminierungen aufgrund des Ge-
schlechts. Insgesamt berichteten 9% der Frauen {iber sexuelle Ubergriffe in den vergangenen 12 Monaten im
Vergleich zu 1% bei den Mannern. Ein bemerkenswerter Aspekt dieses Ergebnisses ist aber darin zu sehen,
dass die Tater bei diesen Vorfallen nicht die Vorgesetzten oder Kollegen/-innen waren. Der Unterschied zwi-
schen Mannern und Frauen war auch im Bereich der Diskriminierung wegen des Geschlechts fast ebenso
grol3, 12% der Frauen berichteten dariber, aber nur 3% der Manner. Ein weiterer bemerkenswerter Unter-
schied war darin zu sehen, dass zwar mehr Frauen als Manner darilber berichteten, dass sie ihr eigenes Ar-
beitstempo bestimmen und kurze Pausen nehmen konnten, dass Frauen aber eher beklagten, dass sie keine
Zeit fiir ein Gesprach hatten und dass sie kaum an etwas anderes denken kdnnten als ihre Arbeit und dass
die Arbeit ihre vollstandige Aufmerksamkeit und Konzentration verlange (50% der Frauen trafen diese Aus-
sage). Frauen werden anscheinend seltener von ihren Vorgesetzten ermutigt oder Uber Prioritdten infor-
miert, wobei sie seltener als Manner mit ihnen Auseinandersetzungen und Konflikte austragen. Allerdings
werden sie auch 6fter als Manner von Kollegen/-innen ermutigt.

Tabelle 5 Vorkommen einiger psychosozialer Risiken in der zentralen Staatsverwaltung und im
privaten Sektor: prozentualer Anteil der Beschiftigten (2015)

Privater | Zentrale Staatsverwaltung

Sektor

Gesamt Manner Frauen Gesamt
Stress
Moglichkeit der eigenen Festlegung des Arbeitstempos (mindestens | 49 42 49 46
die Hélfte der Zeit)
Arbeit ist so stressig, dass keine Zeit flr ein Gesprach bleibt und 33 25 37 32
man an nichts anderes als die Arbeit denkt
Moglichkeit fiir kurze Pausen (mindestens die Halfte der Zeit) 49 34 44 40
Arbeit erfordert die gesamte Aufmerksamkeit und Konzentration 43 29 50 40
(fast die gesamte Zeit)
Unterstltzung und soziale Beziehungen
Selten oder keine Gelegenheit, sich bei schwierigen Aufgaben bera- | 15 15 15 15
ten und unterstutzen zu lassen
Selten oder niemals Motivation durch das Management 35 24 31 28
Selten oder niemals Motivation durch die Kollegen/-innen 18 15 8 11
Selten oder niemals Informationen vom Management oder Vorge- 34 31 40 36
setzten dariliber, welche Aufgaben Prioritat haben.
Management zeigt Wertschatzung der Arbeit (wochentlich) 37 36 32 34
Andere Kollegen/-innen, Nutzer/-innen, Kunden/-innen usw. zeigen | 65 58 61 59
Wertschatzung der Arbeit (wéchentlich)
Arbeit mit Personen, die krank sind oder Probleme haben 15 30 35 33
Diskriminierung
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts 4 3 12 8
Diskriminierung aufgrund der geschlechtlichen Identitat 1 1
Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft 2 3 4 3
Diskriminierung aufgrund der Religion/des Glaubens 2 2 2
Diskriminierung aufgrund einer Behinderung 1
Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung . . . .
Diskriminierung aufgrund des Alters 5 8 10 9
Konflikte, Gewalt, Mobbing und Belastigung
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Konflikte/Zusammenst6Be mit dem Management in den letzten 12 26 33 24 28
Monaten

Konflikte/ZusammenstoRe mit Kollegen/-innen in den letzten 12 31 43 39 41
Monaten

Konflikte/ZusammenstoRe mit anderen (Nutzer/-innen/Kunden/- 32 35 35 35
innen) in den letzten 12 Monaten*

Gewalt oder Gewaltandrohung in den letzten 12 Monaten* 8 25 20 22

oo

Mobbing (feindliche verbale AuRerungen und Handlungen) 10 14 12

Sexuelle Belastigung durch Vorgesetzte oder Kollegen/-innen in den | 2
letzten 12 Monaten*

Sexuelle Beldstigung durch Dritte in den letzten 12 Monaten* 4 1 9 5

*Mindestens einmal

Quelle: The Work Environment 2015 : Arbetsmiljostatistik Rapport 2016 (Table 10.3)

Der Rahmen fiir den Umgang mit psychosozialen Risiken

Dieser Teil beschreibt den Kontext flir den Umgang mit psychosozialen Risiken, untersucht die bestehenden
rechtlichen Schutzmechanismen und die verfiigbaren institutionellen Hilfsangebote sowie die Kollektivver-
einbarungen, die geschlossen wurden. So weit wie moglich wird zunachst die Situation auf der europaischen
Ebene geschildert, bevor nationale Beispiele angefiihrt werden.

Rechtsrahmen

Europdische Ebene

Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz gehdren zu den Grundrechten in der Européischen Union, denn
in der Charta der Grundrechte der Europaischen Union heif3t es: ,Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeit-
nehmer hat das Recht auf gesunde, sichere und wiirdige Arbeitsbedingungen" (Artikel 31). Es gibt ein um-
fangreiches Regelwerk europdischer Arbeitsschutzgesetze, bestehend aus der Rahmenrichtlinie 89/391/EWG
und einer Reihe von Einzelrichtlinien, in denen es um Themen wie die Arbeit an Bildschirmgeraten und Larm
geht.

Es gibt keine vergleichbare Einzelrichtlinie zu psychosozialen Risiken, aber die Rahmenrichtlinie beinhaltet
»alle Risiken" (Erwagungsgrund 15) und betradchtliche Auflagen fir die Arbeitgeber. In Artikel 5(1) heiRt es:
,Der Arbeitgeber hat fiir die Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer hinsichtlich aller arbeitsbezogenen
Aspekte zu sorgen". Artikel 6(1) fiihrt aus: ,,Im Rahmen seiner Verpflichtungen trifft der Arbeitgeber die fir
die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Arbeithnehmer erforderlichen MalRnahmen, einschlielich der
Malnahmen zur Verhiitung berufsbedingter Gefahren, zur Information und zur Unterweisung sowie der
Bereitstellung einer geeigneten Organisation und der erforderlichen Mittel."

Das bedeutet, dass nach europdischem Recht psychosoziale Risiken in den Gesundheits- und Sicherheitsstra-
tegien von Organisationen bericksichtigt werden missen, zumal der Europdische Gerichtshof in einer
Rechtssache entschieden hat, dass Gesundheit der Zustand des vollstandigen korperlichen, geistigen und
sozialen Wohlbefindens ist (EuGH, Rechtssache C84/94, Vereinigtes Kénigreich/Rat, Absatz 15).

Neben den Rechtsvorschriften fiir den Arbeitsschutz ist auch die europaische Gesetzgebung zu Gleichstel-
lung und Nichtdiskriminierung fiir den Umgang mit psychosozialen Risiken in Verbindung mit Belastigung
oder Diskriminierung relevant. Die neugefasste Richtlinie Giber Chancengleichheit und Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen (2006/54/EG) sowie die beiden Antidiskriminierungsrichtlinien, in denen es um Religi-
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on oder Weltanschauung, Behinderung, Alter oder sexuelle Orientierung (2000/78/EG) und Rasse oder eth-
nisch Herkunft (2000/43/EG) geht, befassen sich mit Diskriminierungen und beinhalten auch Abschnitte tGber
Beldstigung. Alle drei definieren Beldstigung libereinstimmend als ,,unerwiinschte Verhaltensweisen ... die
bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird.” Diese Belastigung wird als Diskriminierung angesehen und ist deshalb verboten, wenn sie mit ver-
schiedenen Merkmalen wie Rasse, Geschlecht und Alter zusammenhangt, wie sie in diesen Richtlinien be-
schrieben werden.

Nationale Ebene

Alle EU-Mitgliedstaaten haben die Rahmenrichtlinie in nationales Recht umgesetzt. Das bedeutet, dass psy-
chosoziale Risiken implizit durch die Rechtsetzung in allen Mitgliedstaaten erfasst werden. So bestatigt der
Leitfaden der spanischen Arbeitsschutzbehorde (ITSS) zu psychosozialen Risiken, dass es keine speziellen
spanischen Gesetze fiir die Abwendung dieser Risiken gibt. In dem Leitfaden heilt es aber, dass diese implizit
im Gesetz Uber die Verhitung von Gefahren am Arbeitsplatz (Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales), das die EU-Rahmenrichtlinie (89/391/EWG) umsetzt, beriicksichtigt werden.*

Eine Mehrheit der EU-Mitgliedstaaten (19 von 28) ist jedoch weitergegangen und hat - wie Tabelle 6 zeigt -
einen Verweis auf psychosoziale Risiken oder bestimmte Aspekte dieser Risiken in ihre Arbeitsschutzvor-
schriften aufgenommen. Lediglich die neun Staaten Bulgarien, Zypern, die Tschechische Republik, Griechen-
land, Irland, Rumanien, Slowakei, Spanien und das Vereinigte Konigreich haben darauf verzichtet.

In einigen Fallen wie Lettland und Malta beschrankt sich die Referenzierung darauf, dass die Liste der zu
beachtenden Risiken einfach durch psychische Risiken ergdnzt wird. In anderen Landern wird lediglich auf
spezifische psychische Risikofaktoren hingewiesen: Die franzésischen Rechtsvorschriften beziehen Belasti-
gung und sexistisches Verhalten mit ein; die Italiener verweisen auf Stress, die Luxemburger auf Beldstigung
und die Polen auf Mobbing.

In den meisten Fallen gehen diese Gesetze aber detaillierter auf den Umgang mit psychosozialen Risiken ein
und definieren auch oft die beteiligten Risikofaktoren. Die belgischen Rechtsvorschriften definieren psycho-
soziale Risiken zum Beispiel als , die Wahrscheinlichkeit, dass ein(e) oder mehrere Beschaftigte(r) psychische
Schaden aufgrund von Belastungen durch die Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalte, Arbeitsbedingungen, die
Bedingungen des Arbeitslebens und zwischenmenschliche Beziehungen auf der Arbeit davontragt, auf die
der Arbeitgeber Einfluss nehmen kann und die objektiv eine Gefahr darstellen."

Als weiterer wichtiger Punkt ist zu erwdhnen, dass in einer Reihe von Landern in letzter Zeit Rechtsvorschrif-
ten gedndert wurden und psychosoziale Risiken jetzt starker beriicksichtigt werden. Das ist der Fall in Oster-
reich mit einer Anderung der Gesetze 2012, Belgien (2014), Kroatien (2014), Ddnemark (2013), Frankreich
(sexistisches Verhalten wurde 2016 mit berlcksichtigt), Deutschland (2013) und Slowenien (2011). In Lu-
xemburg ist gerade eine neue Gesetzgebung in Vorbereitung, die u.a. fir einen besseren Schutz der Beschaf-
tigten im 6ffentlichen Dienst sorgt, die von psychosozialen Risikofaktoren betroffen sind. Diese Entwicklun-
gen lassen den Schluss zu, dass die Gesetzgeber inzwischen immer 6fter erkennen, dass es einen eindeutige-
ren Rechtsrahmen fiir den Umgang mit psychosozialen Risiken geben muss.

** Guia de actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre Riesgos Psicosociales, 2012
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Tabelle 6 Hinweise auf psychosoziale Risiken oder Aspekte psychosozialer Risiken in nationalen
Rechtsvorschriften

Land Allgemeine Gesetzeslage

Osterreich Anderungen des Arbeitsschutzgesetzes (ASchG), die 2012 eingefiihrt wurden und am
1.1.2013 in Kraft getreten sind, haben der psychischen Gesundheit und der Pravention ar-
beitsbedingter psychischer Belastungen einen hdheren Stellenwert bei der Gewahrleistung
von Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz verliehen. Diese Anderungen (siehe BGBI. |
Nr. 118/2012) stellen klar, dass zur Gesundheit sowohl die kérperliche als auch die psychische
Gesundheit gehoren. Ebenfalls wird jetzt gefordert, dass nach Zwischenfallen wie Angriffen
oder einer hohen Zahl von Beschwerden beurteilt werden muss, ob die bisherigen MalRnah-
men zur Pravention noch geeignet sind.

Belgien Durchgreifende Anderungen des Gesetzes zu psychosozialen Risiken wurden durch die Geset-
ze vom 28. Februar 2014 und vom 28. Marz 2014 sowie durch das Koénigliche Dekret vom 10.
April 2014 vollzogen. Diese traten am 1. September 2014 in Kraft. Damit zdhlten psychosozia-
le Risiken zu den Kernrisiken flr die Gesundheit am Arbeitsplatz. Kapitel Vbis, in dem es bis-
her nur um Gewalt, Belastigung und sexuelle Belastigung ging, bezieht sich jetzt auch auf
arbeitsbedingte psychosoziale Risiken einschlieRlich Stress, Gewalt, Beldstigung und sexueller
Belastigung. Die belgischen Rechtsvorschriften definieren psychosoziale Risiken zum Beispiel
als ,, die Wahrscheinlichkeit, dass ein(e) oder mehrere Beschaftigte(r) psychische Schdaden
aufgrund von Belastungen durch die Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalte, Arbeitsbedingungen,
die Bedingungen des Arbeitslebens und zwischenmenschliche Beziehungen auf der Arbeit
davontragt, auf die der Arbeitgeber Einfluss nehmen kann und die objektiv eine Gefahr dar-
stellen."

Kroatien Stress wird detailliert in den Artikeln 51 und 52 des Arbeitsschutzgesetzes behandelt (Zakon o
zaStiti na radu NN 71/2014), das 2014 verabschiedet wurde. Das Gesetz sieht vor, dass der
Arbeitgeber MaRRnahmen zur Pravention von Stress durchfiihren soll und dabei folgende
Faktoren besonders beriicksichtigen muss: Arbeitsorganisation einschlieflich Arbeitsbelas-
tung und Handlungsautonomie der Beschaftigten; Arbeitsbedingungen einschlieBlich Gefahr-
dung durch Gewalt; Mitteilungen Uber bevorstehende Veranderungen; und subjektives Erle-
ben sozialen Drucks und des AusmaRes der Unterstiitzung.

Danemark Das dénische Arbeitsschutzgesetz von 2010 wurde 2013 gedndert und dahingehend erwei-
tert, dass es , die physischen und psychischen Arbeitsbedingungen” berlicksichtigt. Erfasst
werden damit ,Gewalt, Bedrohungen oder sonstiges ausfallendes Verhalten" auch auRRerhalb
des Arbeitsplatzes.

Estland Das estlandische Gesetz Giber Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz (1999) sieht vor,
dass ,,am Arbeitsplatz einwirkende physikalische, chemische, biologische, physiologische und
psychische Faktoren das Leben oder die Gesundheit der Beschaftigten oder anderer Personen
in der Arbeitsumgebung nicht in Gefahr bringen diirfen", und definiert psychische Faktoren
als ,,einténige Arbeit oder Arbeit, die den Fahigkeiten von Mitarbeiter/-innen nicht ent-
spricht, schlechte Arbeitsorganisation, langeres isoliertes Arbeiten oder dhnliche Faktoren,
die die psychische Verfassung eines/r Beschaftigten negativ verandern kénnen."

Finnland Das finnische Arbeitsschutzgesetz (738/2002) schreibt vor, dass Gefdhrdungen der , physi-
schen und psychischen Gesundheit der Arbeitnehmer/-innen" zu beseitigen sind (Abschnitt 1)
und bezieht sich dabei besonders auf Arbeitsbelastungen, Gewalt und Beladstigung. Das Ge-
setz sieht vor, dass der Arbeitgeber MaRnahmen ergreifen muss, ,,sobald festgestellt wird,
dass ein/e Arbeitnehmer/-in auf der Arbeit Belastungen ausgesetzt ist, die eine Gefahrdung
seiner oder ihrer gesunden Arbeitsbedingungen darstellen" (Abschnitt 25); dass , Tatigkeiten,
die mit offensichtlicher Androhung von Gewalt verbunden sind, so organisiert werden, dass
Gewaltandrohungen und Gewaltfalle weitgehend vermieden werden (Abschnitt 27); und dass
der Arbeitgeber ,im Falle von Beldstigungen oder eines anderen unangemessenen Verhaltens
gegentiiber einem/r Arbeitnehmer/-in am Arbeitsplatz mit der Folge einer Gefahr oder eines
Risikos fur die Gesundheit des/r Beschéftigten entsprechende MaRnahmen ergreifen muss
(Abschnitt 28).”

Frankreich Die wichtigsten Rechtsvorschriften Gber Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz sind in
Frankreich Teil des Arbeitsgesetzes (Artikel L.4121-1 bis L.4121-5) und gehen nicht speziell
auf psychosoziale Risiken ein, gleichwohl wurde Belastigung (harcelement moral) als einer
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Land

Allgemeine Gesetzeslage

der Faktoren innerhalb der Arbeitsumgebung hinzugefigt, fir die Arbeitgeber eine einheitli-
che allgemeine Praventionsstrategie entwickeln mussen. , Sexistisches Verhalten” (agisse-
ments sexists) wurde im Arbeitsgesetz von 2016 bericksichtigt. Neben der Rechtsetzung hat
die Regierung zwei separate Kollektivvereinbarungen tiber Stress sowie Beldstigung und Ge-
walt erweitert (siehe unten) und ebenfalls eine Vereinbarung zur Vermeidung psychosozialer
Risiken im offentlichen Sektor unterzeichnet.

Deutschland

Mit der Anderung vom Oktober 2013 schreibt das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) jetzt expli-
zit vor, dass die Arbeit weitgehend so zu gestalten ist, dass eine Gefdhrdung fiir das Leben
sowie die physische und die psychische Gesundheit méglichst vermieden wird (§ 4). Weiter-
hin sind mogliche psychische Belastungen bei der Arbeit ein Thema, das bei der Ausfiihrung
von Gefahrdungsermittlungen zu beriicksichtigen ist (§ 5).

Ungarn

Im Januar 2008 eingefiihrte Anderungen des Arbeitsschutzgesetzes Nr. 93/1993
(Munkavédelmi Térvény) sehen fiir den Arbeitgeber jetzt die Pflicht vor, psychosoziale Risi-
ken zu bericksichtigen (§ 54(1d)) und sie zu definieren (§ 87(1h)).

Italien

Ein 2008 verabschiedetes Gesetz verpflichtet den Arbeitgeber dazu, arbeitsbedingten Stress
zu bericksichtigen, wie er in der europaischen Vereinbarung 2004 zum gleichen Thema defi-
niert wird (Artikel 28 des Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro —D.LGS 81/2008). Dies
fUhrte in einer weiteren Rechtsvorschrift (D. LGS 106/2009) dazu, dass die Evaluierung von
arbeitsbedingtem Stress als eines der in der Sicherheitsstrategie (die alle Arbeitnehmer erar-
beiten miissen) zu beriicksichtigenden Elemente mit einzubeziehen ist. Diese Vorschrift trat
am 1. Januar 2011 in Kraft.

Lettland

Das lettische Arbeitsschutzgesetz aus dem Jahre 2001 sieht vor, dass der Arbeitgeber bei der
Risikoevaluierung ,die Auswirkungen physikalischer, chemischer, psychischer, biologischer,
physiologischer und sonstiger Faktoren der Arbeitsumgebung” bericksichtigen muss.

Litauen

Das litauische Arbeitsschutzgesetz Nr. IX-1672, Juli 2003 in der giiltigen Fassung beschreibt
Arbeitsgesundheit u.a. als ,,Anpassung der Arbeitsumgebung an die physischen und psychi-
schen Fahigkeiten der Arbeitnehmer/-innen." Spezielle psychosoziale Bewertungsleitlinien
sind in separaten Verordnungen festgelegt (Nr. V-699/a1-241)

Luxemburg

Die Luxemburger Rechtsvorschriften zum Arbeitsschutz beziehen sich nicht explizit auf psy-
chosoziale Risiken. Das im Jahre 2000 verabschiedete Gesetz (Loi du 26 mai 2000 concernant
la protection contre le harcélement sexuel a I'occasion des relations de travail) hat jedoch
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz unter Strafe gestellt und wurde im Jahre 2006 erweitert,
so dass jetzt auch generelle Beldstigungen sanktioniert werden. Ein weiteres Gesetz aus dem
Jahre 2006 (Artikel 4) macht deutlich, dass dies auch fiir Staatsbedienstete (fonctionnaires)
gilt.

Malta

Das maltesische Arbeitsschutzgesetz (2000) beschreibt die ,, von einem Arbeitgeber zu ergrei-
fenden MaRnahmen, um physische oder psychische arbeitsbedingte Krankheiten, Verletzun-
gen oder Todesfalle zu vermeiden."

Niederlande

Das wichtigste Arbeitsschutzgesetz in den Niederlanden ist das Gesetz liber die Arbeitsbedin-
gungen (Arbeidsomstandighedenwet oder Arbowet in der jeweils gliltigen Fassung). Es ent-
hélt einen speziellen Verweis auf ,arbeitsbedingte psychosoziale Belastung” (psychosociale
arbeidsbelasting) und fordert vom Arbeitgeber eine Strategie, um diese Art von Belastung zu
vermeiden oder zu begrenzen, falls eine Pravention nicht moglich ist (Artikel 3.2). Diese Vor-
schrift wurde 2007 eingeflihrt.

Polen

Das Arbeitsrecht gibt keinen Hinweis auf psychosoziale Risiken. Nach einer Gesetzesdanderung
2003 steht der Arbeitgeber aber in der Pflicht, Manahmen gegen Mobbing am Arbeitsplatz
zu ergreifen.

Portugal

Das wichtigste portugiesische Gesetz fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz (Lei Nr.
102/2009 vom 10. September 2009) nennt explizit psychosoziale Risiken und ergénzt die Liste
mit Hinweisen an den Arbeitgeber, wie die Arbeit im Rahmen der allgemeinen Verpflichtun-
gen (Artikel 15 (2)) an den Menschen anzupassen ist, um den Satz ,,zur Verringerung psycho-
sozialer Risiken“. Dies wurde in spateren Rechtsvorschriften vom Januar 2014 (Lei Nr. 3/2014)
weiter vertieft. Danach muss der Arbeitgeber dafiir sorgen, dass die Exposition gegeniiber
chemischen, physikalischen und biologischen Stoffen sowie die Belastungen durch psychoso-
ziale Risikofaktoren fiir die Arbeitnehmer/-innen kein Gesundheits- und Sicherheitsrisiko
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darstellen (Artikel 14 (2)).
Slowenien Das slowenische Arbeitsschutzgesetz (Zakon o varnosti in zdravju pri delu 43/2011) sieht vor:

,Der Arbeitgeber muss mit geeigneten MaRnahmen Falle von Gewalt, Mobbing, Belastigung
und andere Formen psychosozialer Risiken am Arbeitsplatz, die eine Bedrohung der Gesund-
heit der Beschaftigten darstellen kénnen, verhindern, beseitigen und bewaltigen."

Schweden Das wichtigste schwedische Arbeitsschutzgesetz aus dem Jahre 1977 in der jeweiligen aktuel-
len Fassung (Arbetsmiljolag) verwendet den Begriff psychosoziale Risiken nicht. Dort vielmehr
auf ,,psychische Belastung” hingewiesen mit der Feststellung: , Technologie, Arbeitsorganisa-
tion und Arbeitsinhalte miissen so gestaltet werden, dass die Arbeitnehmer/-innen nicht
einer korperlichen oder psychischen Belastung ausgesetzt sind, die zu Erkrankungen oder
Unfallen fihren kann“ (Kapitel 2, Abschnitt 1).

Die in Tabelle 6 beschriebenen Rechtsvorschriften gelten fiir Arbeitnehmer/-innen mit Standard-
Arbeitsvertragen und in den meisten Landern auch fir die Beschéftigten in der zentralen Staatsverwaltung.
Darauf wird teilweise auch explizit hingewiesen. In Schweden zum Beispiel |asst das Arbeitsschutzgesetz
keinen Zweifel daran, dass es ,auf jede Tatigkeit anzuwenden ist, bei der Beschaftigte Arbeiten im Auftrag
eines Arbeitgebers ausfihren” (Kapitel 1, Abschnitt 2). In den Niederlanden gilt das wichtigste Arbeits-
schutzgesetz (Gesetz Uber die Arbeitsbedingungen) sowohl fiir den 6ffentlichen Sektor als auch die Privat-
wirtschaft, denn es definiert einen Arbeitgeber, auf den dieses Gesetz zutrifft, als ,,die Partei, in deren Auf-
trag eine andere Person Arbeiten gemaR einem Arbeitsvertrag oder einer Bestellung nach 6ffentlichem
Recht ausfuhrt" (Artikel 1).

Es gibt aber einige Liander, in denen dies nicht der Fall ist. In Osterreich zum Beispiel gilt das allgemeine Ar-
beitnehmerinnenschutzgesetz nicht fiir die Vertragsbediensteten und Beamten des Bundes, fiir diese Grup-
pe gilt eine anderes spezifisches Gesetz (vgl. § 1 ASchG). Generell wird in der zentralen Gsterreichischen
Staatsverwaltung aber so verfahren, als ob dieses ASchG auch dort Anwendung fande.

So betrifft auch in Portugal das wichtige Arbeitsschutzgesetz (Lei Nr. 102/2009) nicht direkt den 6ffentlichen
Sektor, sondern nur die Privatwirtschaft, die Genossenschaften und die Sozialwirtschaft (Artikel 3). Die
Rechtsvorschriften fir den 6ffentlichen Sektor (Lei Nr. 35/2014) vom Juni 2014 sehen aber vor, dass das
allgemeine Arbeitsrecht einschlieRlich der Arbeitsschutzbestimmungen auch fiir den 6ffentlichen Sektor gilt
vorbehaltlich aller spezifischen Bestimmungen des 6ffentlichen Rechts (Artikel 4). Weiterhin ist hier festge-
legt, dass offentliche Arbeitgeber die geltenden Gesundheits- und Sicherheitsnormen einhalten sollen (Arti-
kel 82).

Es gibt ebenfalls Beispiele, bei denen die normal geltenden Rechtsvorschriften generell auch in der zentralen
Staatsverwaltung gelten, jedoch mit einigen Ausnahmen. In Frankreich zum Beispiel gilt das franzosische
Arbeitsgesetzbuch fiir Beschaftigte mit einem normalen Arbeitsvertrag im 6ffentlichen Sektor und im priva-
ten Sektor, aber vorbehaltlich der besonderen Bestimmungen, unter denen sie eingestellt wurden (Artikel
L111-1). Am haufigsten gelten diese Ausnahmeregelungen fiir Mitglieder der Streitkrafte, die Polizei und
Notfalldienste. Dies ist der Fall in Deutschland, wo die Standard-Arbeitsschutzgesetze ausdriicklich auch fur
Beamtinnen und Beamte zutreffen (§ 1 und 2 ArbSchG), Ausnahmen aber zuldssig sind besonders bei den
Streitkraften, der Polizei und anderen Notfalldiensten (§ 20). Vergleichbare Ausnahmen gibt es in Italien, wo
die Arbeitsschutzgesetze (Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro — D.LGS 81/2008) ansonsten sowohl
fir den privaten als auch den 6ffentlichen Sektor gelten (Artikel 3), Rumanien (Legea securitatii si sanatatii in
munca 319/2006 (Artikel 3)) und Spanien (Ley 31/1995 (Article 2)).
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Abgesehen von den Arbeitsschutzgesetzen haben alle EU-Mitgliedstaaten ebenfalls die Gleichstellungs- und
die Anti-Diskriminierungsrichtlinie in nationales Recht umgesetzt. Wenn das Problem Diskriminierung oder
Beldstigung den in diesen Richtlinien beschriebenen Kategorien entspricht, kdnnen sich die Betroffenen po-
tenziell auf nationales Recht berufen, wenn sie dagegen vorgehen.*

In einigen Landern gibt es eher allgemeinere Gesetze, die Beldstigungen und Mobbing am Arbeitsplatz ver-
bieten unabhangig davon, ob die betroffenen Personen durch Gleichstellungs- oder Antidiskriminierungsge-
setze geschiitzt werden. In Spanien beispielsweise wird Beldstigung am Arbeitsplatz (acoso laboral) seit 2012
strafrechtlich verfolgt (Artikel 173.1.11), und es hat in der Tat bereits Verurteilungen zu Gefangnisstrafen ge-
geben.

Das Strafrecht kann auch gegen Gewalttater verwendet werden, und in einigen Fallen haben die Opfer von
Gewalttaten Anspruch auf eine Entschadigung durch die Person, die diesen Angriff ausgefiihrt hat. (In
Deutschland erweitert ein 2016 eingefiihrtes Gesetz die Rechte von Beamtinnen und Beamten in diesem
Bereich. Danach tragt der Dienstherr in einigen Féllen, in denen Beamte oder Beamtinnen nach einem An-
griff einen Anspruch auf Schmerzensgeld haben, der Tater aber nicht liber die entsprechenden Finanzmittel

verfugt, die Erfiillung des Schmerzensgeldanspruchs®).

Unterstiitzung bei der Bewaltigung psychosozialer Risiken

In jedem Land steht eine Reihe von Strukturen und Ansprechstellen zur Verfiigung, die Arbeitnehmer/-innen
und Organisationen bei der Bewaltigung psychosozialer Risiken zur Seite stehen. Dazu gehoren Arbeitneh-
mervertreter/-innen, Gewerkschaften, Gesundheits- und Sicherheitsfachleute, Arbeitsinspektoren/-innen
und andere. Dieser Abschnitt geht deshalb auf die unterschiedlichen Hilfsangebote ein, die zur Verfligung
stehen kénnen.

Arbeitnehmervertretung

Europdische Ebene

Die Rahmenrichtlinie schreibt den Arbeitgebern verpflichtend vor, , die Arbeitnehmer bzw. deren Vertreter
anzuhoren und deren Beteiligung bei allen Fragen betreffend die Sicherheit und die Gesundheit am Arbeits-
platz zu ermdglichen” (Artikel 11).

Die Richtlinie beschreibt aber leider nicht im Detail, wie dies erfolgen sollte. Es heilt nur, dass die prakti-
schen Modalitaten ,entsprechend den nationalen Rechtsvorschriften bzw. Praktiken" zu regeln sind.

Nationale Ebene

Im Ergebnis gibt es deshalb zahlreicher Unterschiede zwischen den nationalen Strukturen der Arbeitnehmer-
vertretung im Bereich des Arbeitsschutzes entsprechend den unterschiedlichen nationalen Ansatzpunkten zu
diesem Thema - zahlreiche Lander hatten schon vor Annahme der Richtlinie 1989 ihre eigene lange Rechts-
geschichte auf diesem Gebiet - und den einzelstaatlichen Strukturen der Arbeitnehmervertretung allgemein.

“° Eine detaillierte Untersuchung des Zusammenhangs zwischen den Gesetzen Uber Gleichbehandlung/ Antidiskriminie-
rung und den Arbeitsschutzgesetzen vgl. die Studie tiber die Durchfiihrung der eigenstiandigen Rahmenvereinbarung
Uber Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz: Abschlussbericht, von Emanuela Carta, Helen Frenzel, Inés Maillart,

Tina Weber, Nora Wukovits, European Commission July 2015

* Gesetz zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf fiir Beamtinnen und Beamte des Bundes und Solda-
tinnen und Soldaten sowie zur Anderung weiterer dienstrechtlicher Vorschriften (19. Oktober 2016).
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Das am weitesten verbreitete Modell ist eine Kombination aus Arbeitsschutzvertreter/-innen der Arbeit-
nehmer/-innen, die Gber genau definierte Rechte verfligen, plus ein gemeinsamer Arbeitsschutzausschuss, in
dem die Arbeitnehmer- und die Arbeitgeberseite vertreten sind. Die Mitglieder dieses gemeinsamen Aus-
schusses sind typischerweise die Arbeitsschutzvertreter/-innen der Belegschaft auf der einen Seite und auf
der anderen Seite der Arbeitgeber (oder ein/e Vertreter/-in) plus der Arbeitsschutzbeauftragte der Organisa-
tion (Arbeitsmediziner/-in, Sicherheitsexperte/-in usw.) sowie in einigen Fillen weitere Mitglieder des Ma-
nagements. Die Arbeitsschutzvertreter/-innen der Arbeitnehmerseite werden in einigen Fallen gewihlt, in
anderen Fallen von der Gewerkschaft bestellt. Dieses System finden wir in den zw6lf Landern Zypern, Est-
land, Finnland, Ungarn, Irland, Polen, Portugal, Rumanien, Slowakei, Spanien, Schweden und dem Vereinig-
ten Konigreich.

Nach einem anderen Modell erfolgt die Arbeitsschutzvertretung der Belegschaft durch die Arbeitnehmer-
mitglieder eines gemeinsamen Arbeitnehmer/Arbeitgeber- Arbeitsschutzausschusses; in diesem Fall gibt es
keine gesonderten eigenstandigen Arbeitschutzvertreter/-innen. Zu dieser Gruppe zihlen die fiinf Lander
Belgien, Bulgarien, Danemark, Frankreich und Litauen. In Belgien und Frankreich (ibernimmt ein anderes
bestehendes Gremium - in Belgien die Gewerkschaft und in Frankreich die Arbeitnehmerdelegierten - Ar-
beitsschutzfunktionen, wenn es nicht genug Arbeitnehmer/-innen fiir einen gemeinsamen Ausschuss gibt.

In einer dritten Variante sehen die Strukturen lediglich eine/ Arbeitsschutzvertreter/-in der Belegschaft vor,
keinen gemeinsamen Arbeitgeber/Arbeitnehmerausschuss. Finf Lander setzen auf dieses Modell - die
Tschechische Republik, Griechenland, Italien, Lettland und Malta. Im Falle Griechenland und Malta gibt es in
groBeren Betrieben auch einen Arbeitsschutzausschuss, dem nur Belegschaftsmitglieder angehdren. Zwar
haben diese Lander keinen gemeinsamen Ausschuss als solchen, aber in zwei Staaten sehen die Rechtsvor-
schriften regelmaRige Treffen zwischen den Arbeitsschutzbeauftragten der Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
seite vor. In Griechenland sollen diese Treffen alle drei Monate stattfinden, in Italien einmal im Jahr.

AbschlieBend gibt es noch ein Modell, bei dem Arbeitsschutzthemen primar im Rahmen der normalen Ver-
tretungsstrukturen, des Betriebsrates oder eines Betriebsratsausschusses behandelt werden. Fiinf Lander
(Osterreich, Deutschland, Luxemburg, die Niederlande und Slowenien) befinden sich in dieser Gruppe, wobei
sich allerdings auf Ebene des Bundes in Deutschland und in Osterreich die Vertretungsstrukturen geringfiigig
von den Betriebsraten in der privaten Wirtschaft unterscheiden. (In Deutschland erfolgt die Vertretung
durch den Personalrat, im Osterreich durch den Dienststellenausschuss). Auch in Luxemburg stellt sich die
Situation in der zentralen Staatsverwaltung im Wesentlichen anders dar. Darliber hinaus gibt es in Deutsch-
land und in Osterreich einen gemeinsamen Arbeitsschutzausschuss mit Arbeitgeber- und Arbeithehmermit-
gliedern sowie einzelne Belegschaftsmitglieder, die spezielle Arbeitsschutzaufgaben wahrnehmen. Es han-
delt sich dabei nicht um Sachversténdige, sondern um Personen, die das Vertrauen ihrer Kollegen/-innen
geniellen.

Gesundheits- und Sicherheitsfachleute

Europdische Ebene

Die Rahmenrichtlinie sieht vor, dass , der Arbeitgeber einen oder mehrere Arbeitnehmer benennt, die er mit
SchutzmaBnahmen und MalBnahmen zur Verhitung berufsbedingter Gefahren im Unternehmen bzw. im
Betrieb beauftragt.” Wenn allerdings keine geeigneten Beschaftigten zur Wahrnehmung dieser Aufgabe zur
Verfligung stehen, kann der Arbeitgeber ,aullerbetriebliche Fachleute (Personen oder Dienste) hinzuzie-

hen.
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Nationale Ebene

Welche Bedingungen und Aufgaben fiir Gesundheits- und Sicherheitsfachleute gelten, stellt sich in den ein-
zelnen Staaten vollig unterschiedlich dar. Die Situation in Frankreich zum Beispiel, wo die Beschaftigten zu
bestimmten Zeitpunkten einen Termin fiir eine drztliche Untersuchung wahrnehmen missen (zunachst bei
Beginn des Beschaftigungsverhéltnisses, danach mindestens alle finf Jahre - bis 2017 alle zwei Jahre) und wo
Organisationen ab einer bestimmten GroRe gesetzlich dazu verpflichtet sind, einen eigenen medizinischen
Dienst einzurichten, unterscheidet sich grundlegend von den Verhaltnissen im Vereinigten Konigreich am
anderen Ende des Spektrums, da es dort keine vergleichbaren Pflichten gibt.

Manche Lander haben eindeutige Anforderungen an die Ernennung von Arbeitsschutzsachverstandigen. In
Belgien zum Beispiel missen alle Arbeitgeber eine eigene interne Arbeitsschutzabteilung mit einem oder
zwei Experten/-innen flir Gesundheit und Sicherheit einrichten, oder sie missen mit anderen Arbeitgebern
dabei zusammenarbeiten. Wie grol diese interne Abteilung ist, hangt von der Anzahl der Beschaftigten so-
wie den fir diesen bestimmten Wirtschaftszweig typischen Gefahren ab. In Unternehmen mit weniger als 20
Mitarbeiter/-innen kann der Arbeitgeber selbst der Arbeitsschutzsachverstdndige sein, wenn er entspre-
chend qualifiziert ist. Eine vergleichbare Situation haben wir in Polen. Hier muss ein Arbeitgeber mit mehr als
100 Beschaéftigten einen Arbeitsschutzdienst einrichten, der eine beratende und tGberwachende Funktion
hat. Betriebe mit weniger als 100 Mitarbeiter/-innen kénnen diese Aufgabe einem externen Sachverstandi-
gen anvertrauen, und Kleinunternehmen (mit bis zu 10 Mitarbeiter/-innen oder 20, wenn die Sicherheits-
und Gesundheitsrisiken gering sind) kdnnen diese Aufgaben selbst lbernehmen unter der Voraussetzung,
dass sie Uber eine entsprechende Ausbildung verfiigen. Auf der anderen Seite gibt es Lander wie Dadnemark
oder Irland und auch das Vereinigte Konigreich, die hier einen weniger stark regulierten Ansatzpunkt haben.

Eine Folge davon ist, dass es erhebliche Abweichungen zwischen Landern im Hinblick auf die Arbeitsschutz-
dienste gibt, die Arbeitgeber anbieten. Dies betrifft 6ffentliche Verwaltungen genauso wie andere Bereiche
der Volkswirtschaft, wie Tabelle 7 aus der ESENER-2-Befragung zeigt. In neun Landern gibt es einen fast hun-
dertprozentigen Anteil 6ffentlicher Verwaltungen, in denen Arbeitsmediziner/-innen zum Einsatz kommen.
Der Anteil der Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung, die Arbeitsmediziner/-innen beschaftigen liegt
bei 90% und dariber in Finnland, Slowenien, Schweden, Frankreich, Polen, Italien, Belgien, Niederlande und
Ungarn. Es gibt jedoch sieben Lander (Irland, Griechenland, Malta, Slowakei, Litauen, Zypern und Danemark),
in denen dies nur fiir die Halfte der Einrichtungen gilt. In der EU-28 setzen im Mittel 85% auf Arbeitsmedizi-
ner/-innen.

Die Unterschiede beim Einsatz von Generalisten/-innen fiir Gesundheit und Sicherheit sind weniger stark
ausgepragt und reichen von 96% in Slowenien bis zu 28% in Malta, wobei 14 Staaten um 15% jeweils unter
oder lGber dem EU-28-Mittelwert von 66% liegen.

Tabelle 7 Einsatz von Arbeitsschutzdiensten in 6ffentlichen Verwaltungen

Land Werksarzt/-drztin Generalist/-in fiir Gesundheits
und Sicherheit
Osterreich 56 63
Belgien 96 76
Bulgarien 79 43
Kroatien 74 82
Zypern 18 73
Tschechische Republik 83 90
Danemark 16 64
Estland 81 50
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Land Werksarzt/-arztin Generalist/-in fiir Gesundheits
und Sicherheit

Finnland 100 63
Frankreich 98 39
Deutschland 89 92
Griechenland 37 47
Ungarn 92 72
Irland 40 68
Italien 96 69
Lettland 89 53
Litauen 30 46
Luxemburg 90 53
Malta 35 28
Niederlande 94 78
Polen 98 81
Portugal 81 54
Rumanien 84 47
Slowakei 34 60
Slowenien 100 86
Spanien 77 65
Schweden 100 96
VK 72 86
Mittelwert EU-28 85 66
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Arbeitsaufsicht

Europdische Ebene

Es gibt keine europaische Rahmenrichtlinie Gber Arbeitsinspektionen, die mit der Rahmenrichtlinie
89/391/EWG vergleichbar wire. Allerdings haben die meisten EU-Mitgliedstaaten zwei Ubereinkommen der
Internationalen Arbeitsorganisation ratifiziert, und zwar Ubereinkommen 81 {iber die Arbeitsaufsicht in Ge-
werbe und Handel und Ubereinkommen 129 (iber die Arbeitsaufsicht in der Landwirtschaft, in denen es um
die Rolle der Arbeitsaufsicht bei der Durchsetzung gesetzlicher Bestimmungen zum Schutz der Gesundheit
und der Sicherheit der Arbeitnehmer/-innen geht.42

Nationale Ebene

Trotz dieser gemeinsamen Ratifizierung gibt es auf der nationalen Ebene betrachtliche Unterschiede hin-
sichtlich der Aufgaben und der GréRe der Arbeitsinspektionen in den 28 Mitgliedstaaten. In einem unlangst
von David Walters von der Universitat Cardiff veroffentlichten Artikel heil3t es, dass ,,die Strukturen und
Funktionen der unterschiedlichen nationalen Arbeitsinspektionen und ihr Status innerhalb des Rechtssys-

7% Walter weist darauf hin,

tems zwischen den einzelnen EU-Lander betrachtlich voneinander abweichen.
dass es zwar in einzelnen Landern wie Frankreich, Spanien und Portugal und auch in den Niederlanden und
den Baltenrepubliken allgemeine Arbeitsaufsichtsbehdrden gibt, die sich mit den Arbeitsbedingungen gene-
rell und legaler/illegaler Arbeit befassen. Im Vereinigten Konigreich und in den nordischen Landern gibt es
jedoch Arbeitsinspektionen, die gezielt fiir Fragen der Gesundheit und der Sicherheit zustandig sind. Er stellt

ebenfalls einen ,allgemeinen Trend in Richtung finanziell unterversorgter Arbeitsinspektionen fest."

*2 Alle EU-Staaten haben das Ubereinkommen 81 (Gewerbe und Handel) ratifiziert, aber Bulgarien, Litauen und das VK
haben Ubereinkommen 129 (Landwirtschaft) nicht ratifiziert.
* Labour inspection and health and safety in the EU by David Walters, HesaMag #14 autumn-winter 2016
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Die Unterschiede zwischen den Landern lassen sich an der Haufigkeit der Inspektion von Betriebsstatten
festmachen. Dies weist die ESENER-II-Befragung von EU-OSHA aus dem Jahre 2014 nach. Betrachtet man die
Volkswirtschaft insgesamt, berichteten 90% der Betriebe in Rumanien Uber einen Besuch der Arbeitsinspek-
tion wahrend der vergangenen drei Jahre. Am anderen Ende der Liste finden wir Luxemburg mit nur 24% der
Betriebe. Der EU-28-Mittelwert betrug 51% (siehe Tabelle 8).

Betrachtet man die 6ffentliche Verwaltung isoliert, zeigt die ESENER-Befragung, dass die Inspektionen im
Durchschnitt weniger haufig durchgefiihrt wurden - nur 37% der Einrichtungen in der EU-28 wurden in den
vergangenen drei Jahren kontrolliert. Aber auch hier finden wir substanzielle Unterschiede zwischen den
einzelnen Landern, wobei Ruménien wieder eine Spitzenstellung mit 86% und Luxemburg das Schlusslicht
mit nur 8% inspizierten Arbeitsplatzen in der 6ffentlichen Verwaltung einnimmt. Die nationalen Zahlen be-
statigen, dass Besuche der Arbeitsinspektion in der 6ffentlichen Verwaltung weniger wahrscheinlich sind als
in der Wirtschaft insgesamt und manchmal sogar extrem selten wie in Osterreich, Kroatien, Malta und Grie-
chenland. Es gibt jedoch vier Lander (Niederlande, Lettland, Estland und Slowenien), in denen das Gegenteil
der Fall ist.

Zwar gibt es generell keinen Zweifel daran, dass Arbeitsinspektionen in allen EU-Mitgliedstaaten eine wichti-
ge Rolle beim Umgang mit Gesundheits- und Sicherheitsrisiken im Allgemeinen und psychosozialen Risiken
im Besonderen wahrnehmen, dass in der Praxis das AusmaR ihres Engagements zwischen den Landern er-
heblich variiert.

Tabelle 8 Besuche der Arbeitsinspektion

Land Anteil der Einrichtungen, die in den vergangenen drei Jahren von der
Arbeitsinspektion kontrolliert wurden
Wirtschaft insgesamt (%) | Offentliche Verwaltung

Osterreich 71 18
Belgien 71 67
Bulgarien 78 53
Kroatien 62 20
Zypern 65 63
Tschechische Re- 55 44
publik

Danemark 81 76
Estland 58 67
Finnland 59 51
Frankreich 38 16
Deutschland 64 56
Griechenland 53 19
Ungarn 50 33
Irland 40 25
Italien 33 16
Lettland 62 81
Litauen 43 27
Luxemburg 24 8
Malta 53 17
Niederlande 28 48
Polen 49 45
Portugal 48 42
Rumanien 90 86
Slowakei 47 40
Slowenien 52 53
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Spanien 48 35
Schweden 39 38
VK 49 45
EU 28 51 37

Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-
Dashboard)

Vertrauenspersonen

Europdische Ebene

Vertrauenspersonen: Diese Arbeitnehmer/-innen haben die Aufgabe, Kollegen/-innen zu unterstiitzen, die
Opfer von Gewalt, Mobbing oder sexueller Belastigung geworden sind. Es gibt keine EU-Rechtsvorschrift, die
ihre Arbeit regelt.

Nationale Ebene
Vertrauenspersonen gibt es jedoch in einer Reihe von Landern und hier besonders in den Niederlanden und
Belgien

Kollektivvereinbarungen

Europdische Ebene

Es gibt zwei so genannte europdische Rahmenabkommen zu psychosozialen Risiken, unterzeichnet auf euro-
paischer Ebene von den Gewerkschaften und den Arbeitgebern in ihrer Eigenschaft als Sozialpartner. Die
erste dieser Vereinbarungen ist die ,,Rahmenvereinbarung liber arbeitsbedingten Stress" und wurde am 8.
Oktober 2004 unterzeichnet. Die zweite ist die ,,Rahmenvereinbarung zu Belastigung und Gewalt am Ar-
beitsplatz" und wurde am 26. April 2007 unterzeichnet.

Die europaische Vereinbarung liber arbeitsbedingten Stress definiert als Ziel, einen Rahmen fiir das ,,Erken-
nen, die Vorbeugung und Bewaltigung von arbeitsbedingtem Stress zur Verfligung zu stellen", und weist
darauf hin, ,,dass es nicht darum geht, Einzelpersonen fiir Stress verantwortlich zu machen." Weiterhin wird
beschrieben, dass es unterschiedliche Moglichkeiten gibt, arbeitsbedingten Stress zu erkennen. Wenn ein
Problem mit arbeitsbedingtem Stress erkannt worden ist, sind MaBnahmen zur Vorbeugung, Beseitigung
oder Verminderung zu ergreifen. Diese MaRnahmen kénnen kollektiv und/oder individuell sein. Die Verein-
barung listet eine Reihe moglicher zu ergreifender MalRnahmen auf:

e Verdeutlichung der Unternehmensziele und der Rolle der einzelnen Beschaftigten;

e Sicherstellung von geeigneter Unterstitzung fiir den Einzelnen oder Teams durch das Management;
e Abgleich von Verantwortlichkeiten und Kontrolle Gber die Arbeit;

o Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsablaufe und

o Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsumgebung.

Die Vereinbarung enthalt ebenfalls Vorschlage fir die Fortbildung von Fiihrungskraften und Mitarbeitern/-
innen, um deren Bewusstsein und Verstandnis fiir Stress, dessen mogliche Ausléser und den Umgang mit
Stress zu schulen, und/oder um Fihrungskrafte und Mitarbeiter/-innen auf Verdnderungen einzustellen.

Die europdische Rahmenvereinbarung zu Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz will die Beteiligten sensibi-
lisieren und ihr Verstandnis
fordern und ,,den Arbeitgebern, den
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Arbeitnehmern/-innen und ihren Vertretern/-innen auf allen Ebenen einen maRnahmenorientierten Rah-
men zu bieten, der dazu dient, Probleme der Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz zu ermitteln, zu ver-
hindern und zu bewaltigen.”

Organisationen mussen klar und deutlich festlegen, dass ,,Gewalt und Belastigungen nicht toleriert werden"
und dass es entsprechende Verfahren fiir den Fall des Auftretens von Problemen geben muss. Dies soll die
Unterstiitzung der Opfer sowie geeignete MaRnahmen gegen die Tater/-innen beinhalten. Die Vereinbarung
fordert ebenfalls eine geeignete Schulung von Fihrungskraften und Arbeitnehmer/-innen. Zwar bezieht sich
die Vereinbarung in weiten Teilen auf Beldstigungen und Gewalt durch Flihrungskrafte oder andere Mitar-
beiter/-innen, sieht aber auch vor, dass die darin enthaltenen Bestimmungen ,,gegebenenfalls auch auf Falle
externer Gewalt angewandt werden kénnen."

Die beiden Vereinbarungen, die innerhalb des vom Vertrag tiber die Arbeitsweise der Europaischen Union
bereitgestellten Rechtsrahmens (Artikel 154 AEUV) verhandelt wurden, sind von den unterzeichneten Par-
teien (Gewerkschaften und Arbeitgeber) und ihren jeweiligen nationalen Mitgliedern und nicht durch eine
EU-Richtlinie umzusetzen. Beide Vereinbarungen hatten eindeutig Auswirkungen auf die Kollektivverhand-
lungen.

Nationale Ebene

In Frankreich zum Beispiel haben die Gewerkschaften und die Arbeitgeber auf der nationalen Ebene bran-
chenilbergreifende Vereinbarungen zu den Themen Stress und Gewalt am Arbeitsplatz geschlossen, die bei-
de wesentlich detaillierter im Inhalt sind als die europdischen Texte. Auf Antrag der unterzeichneten Partei-
en wurden diese Vereinbarungen in der Folge fir allgemeinverbindlich erklart und gelten somit fiir alle Ar-
beitgeber und Beschaftigten. Italien hat die Vereinbarung liber arbeitsbedingten Stress ebenfalls durch eine
nationale branchenibergreifende Vereinbarung umgesetzt, die im Wesentlichen den Wortlaut des europai-
schen Textes Gbernimmt. Eine Umsetzung der Vereinbarung zu Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz er-
folgte jedoch nicht. Die Bestimmungen dieser Vereinbarungen wurden dann in italienische Gesetze tGber-
nommen. Aus diesem Grund beziehen sich diese Rechtsvorschriften ausschlieBlich auf Stress.

Vereinbarungen auf nationaler Ebene oder Empfehlungen auf nationaler Ebene fiir Verhandlungen auf unte-
rer Ebene wurden ebenfalls in Griechenland, Ruménien, Spanien und Slowenien (Stress) und in Luxemburg
und Spanien (Gewalt und Beldstigung) unterzeichnet. In anderen Landern gibt es branchenweite Vereinba-
rungen sowohl zu Stress als auch zu Gewalt und Belastigung, wobei allerdings nicht immer klar ist, ob sie ein
direktes Ergebnis der europdischen Rahmenvereinbarungen waren.

Kollektivvereinbarungen speziell fiir die zentralen Staatsverwaltungen wurden in mehreren Landern unter-
zeichnet, darunter Danemark (Uber Stress im Jahre 2005, (ber Gewalt als Teil der weiter gefassten Vereinba-
rung Gber Wohlergehen [Trivselsaftale) im Jahre 2008), Frankreich (liber psychosoziale Risiken im Jahre
2013), Irland (wo 2015 eine neue Grundsatzpolitik mit der Bezeichnung Wiirde am Arbeitsplatz - eine Politik
gegen Mobbing, Beldstigung und sexuelle Ubergriffe vereinbart wurde, die einen Text von 1999 ersetzt), die
Niederlande (wo eine Reihe von Arbeitsschutzvereinbarungen [arboconvenanten] unterzeichnet wurde),
Spanien (liber Gewalt im Jahre 2015) und in Schweden (iber Umstrukturierungen 2010 und mit Verbesse-
rungen im Bereich Gewalt und Belastigung 2016).

Dariber hinaus gibt es lokale Vereinbarungen, die sich auf Teile der zentralen Staatsverwaltung beziehen
und die sich mit speziellen psychosozialen Risiken befassen.
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Umgang mit psychosozialen Risiken

Dieser Teil des Berichts befasst sich mit den MaBnahmen zur Bewaltigung der am haufigsten vorkommenden
psychosozialen Risiken in der zentralen Staatsverwaltung. Da es keine konsistente europaweite Informati-
onsquelle fir diese zentrale Verwaltungsebene gibt, verlasst sich der Bericht auf die Ergebnisse der ESENER-
Befragung von EU-OSHA aus dem Jahre 2014 mit Informationen Uber die 6ffentliche Verwaltung.

Risikoabschitzung

Wie bei allen Risiken besteht die erste MaRnahme im Umgang mit psychosozialen Risiken in einer Abschat-
zung der vorhandenen Risiken und in der Beurteilung der Frage, wie ernst sie zu nehmen sind. Dies gehort zu
den Aufgaben, die den Arbeitgebern durch die Rahmenrichtlinie und die Umsetzungsgesetze auf der natio-
nalen Ebene und auch durch weitere nationale Rechtsvorschriften vorgeschrieben werden, die sich speziell
mit psychosozialen Risiken befassen.

Die ESENER-Befragung zeigt, dass in der EU drei Viertel (73%) der Arbeitsplatze in der 6ffentlichen Verwal-
tung regelmaRige Risikoabschatzungen vornehmen™. Das ist ein geringfgig niedrigerer Anteil von Einrich-
tungen als in der Wirtschaft insgesamt mit 76%.

Lettland, das VK und Schweden nahmen die ersten drei Range ein mit jeweils etwas tiber 95%, das Schluss-
licht bildete Griechenland mit nur 14%. Eine zweite Frage mit Bezug auf die Risikoabschatzung bezieht sich
auf die Entscheidung, diese In-House, durch eine externe Stelle oder durch beide ausfiihren zu lassen. Zah-
len aus der ESENER-Befragung zeigen, dass es in der EU einen leicht hoheren Anteil der intern ausgefihrten
Risikoabschatzungen (47%) im Vergleich zu den extern ausgefiihrten gab (40%), wobei die verbleibenden
13% beide Moglichkeiten nutzten. Es gibt dabei jedoch erhebliche Unterschiede zwischen den Mitgliedstaa-
ten, denn Lander wie Ddnemark (83%), Schweden (83%), das VK (75%) und Frankreich (74%) fiihren diese
Risikoabschatzungen lberwiegend intern aus, wahrend in Slowenien (87%), Kroatien (78%) und Spanien
(78%) in erster Linie externe Anbieter zum Zuge kommen (siehe Tabelle 9).

Tabelle 9 Risikoabschitzungen in der 6ffentlichen Verwaltung (%)

Anteil der Einrich- | Falls Risikoabschatzungen vorgenommen werden, erfolgen sie

tungen mit regel- In-House oder extern?

maRigen Risikoab-

schatzungen
Land In-House Extern Sowohl In-House

als auch extern

Osterreich 54 54 27 19
Belgien 71 42 34 23
Bulgarien 88 16 71 12
Kroatien 58 12 78 10
Zypern 43 51 27 23
Tschechische Republik 73 29 53 18
Danemark 91 83 9 8
Estland 80 65 27 8
Finnland 85 64 25 11
Frankreich 45 74 17 9
Deutschland 77 57 31 13
Griechenland 14 45 47 8

4 Es kann aber in den einzelnen Landern durchaus Unterschiede hinsichtlich der Bedeutung des Begriffs ,regelmaRig"
geben. Die Frage, wann sie die letzte Risikoabschatzung durchgefiihrt haben, beantworteten 62% der Betriebe in Slo-
wenien mit 2013 oder 2014 (also etwa im Bereich des Jahres der Befragung) im Vergleich zu 82% in Italien.
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Anteil der Einrich- | Falls Risikoabschatzungen vorgenommen werden, erfolgen sie

tungen mit regel- In-House oder extern?

maRigen Risikoab-

schatzungen
Land In-House Extern Sowohl In-House

als auch extern

Ungarn 64 19 74 7
Irland 84 63 19 18
Italien 91 18 62 20
Lettland 97 56 38 6
Litauen 36 33 62 6
Luxemburg 30 67 16 17
Malta 56 44 35 21
Niederlande 79 57 27 16
Polen 91 33 61 6
Portugal 63 20 69 11
Rumanien 77 39 56 5
Slowakei 42 34 55 11
Slowenien 93 7 87 6
Spanien 93 12 78 10
Schweden 96 83 4 13
VK 97 75 9 16
EU 28 73 47 40 13
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Diese Zahlen beziehen sich aber auf eine allgemeine Risikoabschatzung und lassen keinen Schluss auf die
Einbeziehung psychosozialer Risiken zu. Um festzustellen, inwieweit psychosoziale Risiken mit berticksichtigt
wurden, wollte die ESENER-Befragung wissen, ob zwei potenziell mit psychosozialen Risiken verbundene
Fragen - ,Beziehungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern/-innen" und ,,organisatorische Aspekte wie

Arbeitsplanung, Pausen oder Schichtarbeit" genauso eingeschatzt wurden wie altbekannte Risiken wie Belas
tungen durch Larm, Vibrationen, Hitze oder Kalte. Die Umfrage kam zu dem Ergebnis, dass der grofSte Teil
der Risikoabschatzungen in den 6ffentlichen Verwaltungen in der EU diese Themen in der Tat bericksichtigt
hat, wobei 61% der Betriebe organisatorische Aspekte in ihre Risikoabschdtzung mit aufnahmen und 55%
ebenfalls die Frage der Beziehungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter/-innen. (Diese Zahlen fiir die
offentliche Verwaltung entsprechen weitgehend den Zahlen fiir die Wirtschaft insgesamt, hier bertcksichti-
gen ca. zwei Drittel der Einrichtungen (65%) organisatorische Aspekte und etwas lber die Hilfte (54%) die
Beziehungen zwischen Mitarbeiter/-innen und Vorgesetzten.)

Hier gab es zwischen einzelnen Landern jedoch erhebliche Unterschiede (siehe Tabelle 10), obwohl nicht fir
alle Lénder Zahlen vorlagen. Betrachtet man diese beiden Aspekte gemeinsam, sind es Finnland, die Nieder-
lande, Bulgarien und das Vereinigte Konigreich, die diese beiden psychosozialen Risikofaktoren mit einer
groRen Wahrscheinlichkeit bei der Durchfiihrung einer Risikoabschatzung bericksichtigen. In Griechenland,
der Tschechischen Republik und der Slowakei besteht diese Wahrscheinlichkeit nur im geringen Mal3e.

Tabelle 10 Anteil der regelmifdigen Risikoabschatzungen in 6ffentlichen Verwaltungen, die die-
se Risikofaktoren beriicksichtigen. (%)

Organisatorische Aspekte (Arbeitszeitplane, | Beziehungen zwischen Mitarbeiter/-innen
Pausen, Schichtarbeit) und Vorgesetzten
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Organisatorische Aspekte (Arbeitszeitpldne, | Beziehungen zwischen Mitarbeiter/-innen
Pausen, Schichtarbeit) und Vorgesetzten

Bulgarien 87 61
Tschechische Re- 50 28
publik

Danemark 63 75
Estland 62 30
Finnland 85 96
Frankreich 53 53
Deutschland 58 46
Griechenland 47 29
Ungarn 65 56
Italien 53 50
Lettland 72 60
Niederlande 80 83
Polen 57 58
Portugal 64 63
Rumanien 62 58
Slowakei 54 28
Slowenien 69 58
Spanien 64 60
VK 73 69
EU 28 61 55
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Von der Risikoabschitzung zur Aktion

Die ESENER-Befragung lasst den Schluss zu, dass Organisationen den Umgang mit psychosozialen Risiken als
schwieriger empfinden als die Bewaltigung physikalischer Risiken. Einrichtungen wurden gefragt, ob sie tber
angemessene Informationen oder Handlungshilfen verfligten, um effizient mit psychosozialen und physikali-
schen Risiken umzugehen. Dabei ergaben sich eindeutige Unterschiede. Nur ein geringer Prozentsatz der
befragten Einrichtungen gab an, dass Informationen oder Handlungshilfen fir den Umgang mit physikali-
schen Risiken fehlten - zum Beispiel nur 7% fiir chemische oder biologische Gefahren und 9% fiir Ldrm. Ein
deutlich hoherer Anteil erklarte aber, es fehle an Informationen oder Handlungshilfen zum Umgang mit psy-
chosozialen Risiken - 29% fiir Abhilfe bei schlechter Kommunikation oder schlechter Zusammenarbeit inner-
halb der Organisation, 27% fiir den Umgang mit Beschaftigungsunsicherheit, 25% bei fehlender Einflussmog-
lichkeiten auf Arbeitstempo oder Arbeitsprozesse, 23% bei Diskriminierung und 21% bei Arbeit unter Zeit-
druck. (Prozentangaben in den einzelnen Fallen nur fir Einrichtungen, in denen die betreffenden Risiken
vorhanden sind) Die zwei psychosozialen Risiken, bei denen Einrichtungen etwas geringere Bedenken hin-
sichtlich der verfiigbaren Informationen und Handlungshilfen hatten, waren Uberstunden und unregelméaRi-
ge Arbeitszeiten - hier berichteten 19% (iber fehlende Informationen und geeignete Tools - und der Umgang
mit schwierigen Kunden/-innen mit 18%.

Flr die 6ffentliche Verwaltung scheint es besonders schwierig zu sein, mit psychosozialen Risiken umzuge-
hen. Die ESENER-Befragung benannte vier spezielle Hindernisse, die anscheinend fortschrittshemmend sind,
und wollte von den Befragten wissen, ob diese zutreffen. Dies waren: Mangel an Bewusstsein seitens des
Managements; fehlendes Fachwissen oder fehlende Unterstiitzung durch Experten/-innen; Mangel an Be-
wusstsein seitens der Belegschaft; fehlende Bereitschaft, das Thema offen anzusprechen. In allen diesen
Bereichen war der Anteil der Einrichtungen, die (iber diese Schwierigkeiten berichten, in der 6ffentlichen
Verwaltung hoher als in der Wirtschaft insgesamt, wobei es die groRte Diskrepanz bei dem Punkt fehlendes
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Fachwissen oder fehlende Unterstitzung durch Experten/-innen gab - sie Tabelle 11. (In allen diesen Fillen
wurden nur dann Fragen Uber diese potenziellen Hindernisse gestellt, wenn es mindestens ein psychosozia-
les Risiko gab. Das bedeutet, dass die Antworten die Situation von Einrichtungen widerspiegeln, in denen die
Mitarbeiter/-innen psychosozialen Risiken ausgesetzt sind).

Tabelle 11 Anteil der Einrichtungen mit speziellen Problemen bei der Bewaltigung psychosozia-
ler Risiken (Antworten beziehen sich auf Einrichtungen, in denen mindestens ein psychosoziales
Risiko existiert)(%)

Wirtschaft insgesamt (%) Offentliche Verwaltung

Mangel an Bewusstseins seitens des Ma- 17 23
nagements

Fehlendes Fachwissen oder fehlende 22 34
Unterstitzung durch Experten/-innen;

Mangel an Bewusstsein seitens der Beleg- 26 29
schaft;

Fehlende Bereitschaft, das Thema offen 30 37
anzusprechen.

Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016

Ein Indiz flr Fortschritte beim Umgang mit psychosozialen Risiken ist das Vorhandensein eines Aktionsplans
innerhalb der Organisation, um diese Risiken zu bewaltigen. Die ESENER-Erhebung stellt nicht exakt diese
Frage, sondern fragt nach einem Aktionsplan fiir die Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress.

In den 6ffentlichen Verwaltungen in der EU haben etwas mehr als ein Viertel (28%) der Einrichtungen einen
derartigen Aktionsplan (siehe Tabelle 12). Dieser Prozentsatz liegt aber unter den Zahlen fir die Wirtschaft
insgesamt, hier hat ein Drittel (33%) der Einrichtungen einen Aktionsplan gegen Stress.

Wie auch in anderen Bereichen gibt es betrachtliche Unterschiede zwischen den einzelnen Landern, die von
85% im Vereinigten Konigreich bis zu 0% in Litauen und Kroatien reichen. Ein besonders auffalliger Aspekt
dieser Tabelle ist jedoch der groRe Abstand zwischen den drei Léndern, die diese Tabelle anfiihren - das VK
mit 85% Einrichtungen, die lber einen solchen Plan verfliigen, Danemark mit 80% und Schweden mit 74% -
und den anderen Landern in der Tabelle. In Irland, das der Spitzengruppe nachfolgt, haben nur 48% der
Ein5richtungen einen Aktionsplan.

Tabelle 12: Anteil der Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung, die einen Aktionsplan ge-
gen Stress haben (%)

Osterreich 6
Belgien 40
Bulgarien 22
Kroatien 0
Zypern 24
Tschechische Republik 6
Danemark 80
Estland 5
Finnland 39
Frankreich 18
Deutschland 12
Griechenland 4
Ungarn 15
Irland 48
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Italien 34
Lettland 15
Litauen 0
Luxemburg 14
Malta 35
Niederlande 25
Polen 8
Portugal 5
Rumanien 35
Slowakei 17
Slowenien 38
Spanien 30
Schweden 74
VK 85
EU28 28
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-
Dashboard)

Umgang mit schwierigen Nutzer/-innen

Der ,Umgang mit schwierigen Kunden/-innen, Patienten/-innen, Schiiler/-innen usw.” wird laut ESENER-
Befragung als der am haufigsten erlebte psychologische Risikofaktor in der 6ffentlichen Verwaltung erlebt,
und leider fiihren Spannungen mit den Nutzer/-innen manchmal zu Gewalt und Beleidigungen. Die ESENER-
Befragung wollte deshalb wissen, ob es eine Verfahren fiir den Umgang mit moglichen Drohungen, Beleidi-
gungen oder Angriffen durch Nutzer/-innen gibt, allerdings wurde diese Frage - und dies ist besonders her-
vorzuheben - nur dann gestellt, wenn die Befragten angegeben hatten, dass ihre Organisation mit schwieri-
gen Nutzer/-innen konfrontiert ist.

Im EU-Durchschnitt verfligte nur etwas mehr als die Halfte (51%) der Einrichtungen in der 6ffentlichen Ver-
waltung, die potenziell mit dieser Bedrohung rechnen miissen, iber eine Strategie fiir den Umgang mit Ge-
walt oder Beleidigungen (siehe Tabelle 13). Das liegt geringfiigig unter dem EU-Mittelwert fir die Wirtschaft
insgesamt (55%).

Es gab jedoch betrachtliche Unterschiede zwischen den einzelnen Landern hinsichtlich der Frage, inwieweit
diese Strategien in der offentlichen Verwaltung vorhanden sind. Wahrend die Niederlande mit 100%, das
Vereinigte Konigreich mit 99% und Irland mit 85% sowie die drei nordischen Lander alle (iber 80% erreichten
(Schweden - 96%, Finnland -85% und Danemark 82%), gab es sieben Lander, in denen nicht einmal 30% der
Organisationen, die mit schwierigen Nutzern/-innen umgehen missen, eine Strategie gegen Bedrohungen,
Beleidigungen oder Angriffe. Dies waren Litauen, Italien und Polen (alle 26%), Griechenland (25%), Portugal
(21%), Ungarn (15%) und Rumanien (14%).

Tabelle 13 Anteil der Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung mit einer Strategie fiir den
Umgang mit moéglichen Bedrohungen, Beleidigungen oder Angriffen durch Dritte* (%)

| Osterreich | 33 |
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Belgien 80
Bulgarien 33
Kroatien 71
Zypern 68
Tschechische Republik 50
Danemark 82
Estland 52
Finnland 85
Frankreich 45
Deutschland 47
Griechenland 25
Ungarn 15
Irland 85
Italien 26
Lettland 40
Litauen 26
Luxemburg 65
Malta 66
Niederlande 100
Polen 26
Portugal 21
Rumanien 14
Slowakei 44
Slowenien 74
Spanien 60
Schweden 96
VK 99
EU 28 51
* Wurde nur dann gefragt, wenn die Organisation mit schwierigen Nutzer/-innen umge-
hen muss.

Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-
Dashboard)

Zeitdruck und Arbeitsbelastung

Zeitdruck und extreme Arbeitsbelastungen stehen auf Rang 2 der am haufigsten genannten Risiken fur Ar-

beitsplatze in der 6ffentlichen Verwaltung, und die ESENER-Erhebung stellte die Frage, ob die Organisation
ihre Arbeitsweise in den vergangenen drei Jahren neu organisiert habe, ,um die Arbeitsanforderungen und
den Arbeitsdruck zu verringern” und psychosoziale Risiken zu vermeiden.

In der 6ffentlichen Verwaltung in der EU hat nur ein Drittel der Organisationen (34%) positiv auf diese Frage
geantwortet und angegeben, die Arbeit umorganisiert zu haben. (Dies liegt geringfligig unter der Zahl fir die
gesamte Wirtschaft, hier geben 38% der Einrichtungen an, Abldufe geandert zu haben). Wie im Fall anderer
Malnahmen zur Beseitigung oder Verringerung psychosozialer Risikofaktoren gibt es zwischen den einzel-
nen Landern betrachtliche Unterschiede. Irland (73%), Malta (68%) und Danemark (66%) stehen oben auf
der Rangliste, wahrend Bulgarien (16%), die Tschechische Republik (16%), Polen (16%), die Slowakei (15%)
und Litauen (14%) die unteren Platze belegen (siehe Tabelle 14).

Tabelle 14 Anteil der Einrichtungen, die in den letzten drei Jahren Arbeitsablaufe neu organi-
siert haben, um Arbeitsanforderungen und Arbeitsdruck zu verringern (%)

Osterreich 43

Belgien 46
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Bulgarien 16
Kroatien 38
Zypern 44
Tschechische Republik 16
Danemark 66
Estland 25
Finnland 57
Frankreich 25
Deutschland 42
Griechenland 19
Ungarn 36
Irland 73
Italien 33
Lettland 48
Litauen 14
Luxemburg 49
Malta 68
Niederlande 30
Polen 16
Portugal 30
Rumanien 23
Slowakei 15
Slowenien 27
Spanien 41
Schweden 55
VK 53
EU 28 34
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-
Dashboard)

Fehlende Kommunikation und Zusammenarbeit

In diesem Bereich geht es um Spannungen zwischen den Arbeitnehmer/-innen, die potenziell zu Mobbing
und Beldstigungen flihren kdnnen, sowie um fehlende Transparenz und teilweise widerspriichliche Anwei-
sungen des Managements an die Mitarbeiter/-innen

ESENER stellte zwei Fragen zu diesem psychosozialen Risiko, wobei es in beiden Fragen um zwischenmensch-
liche Beziehungen ging und nicht um die Eindeutigkeit der internen Kommunikation der Organisation. Zum
einen ging es um die Frage, ob es in der Einrichtung ein Verfahren fiir den Umgang mit Mobbing oder Belas-
tigung gibt. Zum anderen wurde die Frage gestellt, ob in den vergangenen drei Jahren ein Verfahren fir Kon-
fliktlosungen eingefiihrt wurde. Nur eine Minderheit der Befragten in der 6ffentlichen Verwaltung konnte
eine dieser beiden Fragen positiv beantworten; allerdings gab es in der EU in fast der Halfte der Einrichtun-
gen (47%) ein Verfahren fiir den Umgang mit Mobbing und Beldstigungen im Vergleich zu weniger als einem
Drittel (31%), die wahrend der letzten drei Jahre ein Verfahren zur Lésung von Konflikten eingefiihrt hatten.
(Diese Zahlen fiir die 6ffentliche Verwaltung entsprechen weitgehend den Zahlen fiir die gesamte Wirtschaft
oder sind identisch; hier verfligten in der EU 47% Uber ein Verfahren zum Umgang mit Mobbing und Belasti-
gung, und 29% hatten ein Verfahren fir die Konfliktlosung eingefiihrt.)

Wie in anderen Bereichen psychosozialer Risiken gibt es auch hier wieder betrachtliche Unterschiede zwi-
schen den Landern, wobei die nordischen Lander, Irland und das Vereinigte Konigreich, die Niederlande und
Malta in beiden Tabellen Spitzenrange besetzen, wahrend Lander in Mittel- und Osteuropa am schlechtesten
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abschneiden, wobei auch Portugal im Hinblick auf Verfahren zur Konfliktlosung ein schlechtes Ergebnis er-
zielt. Der Abstand zwischen den ersten und letzten Platzen im Bereich der Strategie gegen Mobbing und
Beldstigung in der 6ffentlichen Verwaltung ist erheblich. Wahrend alle (100%) Einrichtungen im VK und Ir-
land berichten, lGber eine derartige Strategie zu verfligen und dies auch weitgehend auf die Einrichtungen in
Finnland (97%) und Schweden (95%) zutrifft, geben in Litauen nur 7% an, eine solche Strategie zu haben, in
Ungarn nur 6%, Estland nur 5% und Rumanien nur 4%.

Tabelle 15 Umgang mit zwischenmenschlichen Konflikten

Anteil der Einrichtungen mit Strategien Anteil der Einrichtungen, die in den
gegen Mobbing und Belastigung (%) vergangenen drei Jahren eine Verfahren
zur Lésung von Konflikten eingefihrt
haben (%)

Osterreich 35 23
Belgien 93 58
Bulgarien 15 29
Kroatien 61 19
Zypern 32 48
Tschechische Republik 21 21
Danemark 74 47
Estland 5 15
Finnland 97 58
Frankreich 27 32
Deutschland 37 19
Griechenland 10 21
Ungarn 6 20
Irland 100 67
Italien 47 26
Lettland 23 26
Litauen 7 6
Luxemburg 57 27
Malta 87 53
Niederlande 92 49
Polen 40 16
Portugal 13 8
Rumanien 4 39
Slowakei 14 21
Slowenien 81 23
Spanien 55 35
Schweden 95 56
VK 100 57
EU 28 47 31
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Uberstunden und unregelmiiRige Arbeitszeiten
Uberstunden und unregelmiRige Arbeitszeiten kénnen einen signifikanten psychologischen Risikofaktor
darstellen - vor allem dann, wenn der Verlust der Work-Life-Balance die Folge ist.

Die ESENER-Erhebung stellte die Frage, ob die Einrichtung etwas unternommen habe, wenn in den letzten
drei Jahren Uberstunden oder unregelmiRige Arbeitszeiten (iberhand genommen hatten. Im Durchschnitt
hatten 21% der offentlichen Verwaltungseinrichtungen in der EU aus diesem Grund eingegriffen. Dies liegt
unter dem Wert fur die Wirtschaft insgesamt, hier hatten 26% der Unternehmen in der EU etwas gegen zu
viele Uberstunden und unregelméaRige Arbeitszeiten unternommen.
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Wie in vielen anderen Bereichen auch, gibt es betrachtliche Unterschiede zwischen den Staaten. Die nordi-
schen Lander plus Malta erzielen die besten Ergebnisse (hochste Zahl von MaRnahmen), wahrend die mittel-
und osteuropdischen Lander das Schlusslicht bilden. Es ist anzumerken, dass Deutschland in diesem Punkt
relativ gut abschneidet (siehe Tabelle 16).

Tabelle 16 Anteil der Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung, in denen in den letzten drei
Jahren MaRnahmen gegen Uberstunden und unregelmiflige Arbeitszeiten ergriffen wurden.

Osterreich 22
Belgien 26
Bulgarien 6
Kroatien 5
Zypern 34
Tschechische Re- 11
publik

Danemark 49
Estland 6
Finnland 44
Frankreich 16
Deutschland 35
Griechenland 14
Ungarn 16
Irland 54
Italien 15
Lettland 35
Litauen 8
Luxemburg 24
Malta 50
Niederlande 23
Polen 8
Portugal 12
Rumanien 15
Slowakei 10
Slowenien 4
Spanien 15
Schweden 48
VK 37
EU 28 21
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)

Fehlende Moglichkeit der Einflussnahme auf Arbeitstempo oder Arbeitsprozesse,

Beschiftigungsunsicherheit und Diskriminierung
Malnahmen in diesem Bereich waren nicht Gegenstand der ESENER-Befragung.

Schulungen und sonstige Unterstiitzung

Bildungsangebote sind ein entscheidender Faktor in der Strategie fiir den Umgang mit psychosozialen Risi-
ken. Auf der einen Seite konnen sie ein wichtiger Teil der so genannten ,,Interventionen auf der ersten Ebe-
ne” sein, mit denen Probleme an der Quelle durch die Beseitigung oder Reduzierung psychosozialer Risiken
angegangen werden. Beispiele dieser Art Schulungen sind Lernangebote, um potenziell gefahrliche Situatio-
nen zu entscharfen, Belastigungen zu vermeiden oder Konflikte zwischen Mitarbeiter/-innen zu entscharfen.
Auf der anderen Seite kdnnen diese Unterweisungen auch , Interventionen auf der zweiten Ebene" sein -
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Mitarbeiter/-innen lernen dabei, besser mit den psychosozialen Risiken umzugehen, denen sie bereits aus-
gesetzt sind. Beispiele fiir Interventionen dieser Art sind Seminare zu den Themen Stressbewaltigung oder
Zeitmanagement.

Die ESENER-Umfrage unterscheidet zwischen diesen beiden Interventionen, will aber nur wissen, ob die Ein-
richtung ihren Mitarbeiter/-innen Seminare dartiber anbietet, ,, wie psychosoziale Risiken wie Stress oder
Mobbing vermieden werden kénnen." In der 6ffentlichen Verwaltung haben in der EU im Durchschnitt 41%
der Einrichtungen solche Schulungen angeboten. Dieser Wert liegt Gber dem Durchschnitt der Wirtschaft
insgesamt, hier bieten nur 36% der Einrichtungen Seminare zur Pravention psychosozialer Risiken an.

Wie in praktisch allen Bereichen psychosozialer Risiken bestehen zwischen den Ldandern betrachtliche Unter-
schiede - fast drei Viertel der Einrichtungen (73%) in der 6ffentlichen Verwaltung bieten diese Bildungsmal-
nahmen an, wahrend es in Kroatien nur 8% sind. Die Rangliste hier entspricht allerdings insofern nicht ganz
den Erwartungen, als Polen und Slowenien, die in anderen Tabellen oft hintere Platze belegen, hier relativ
gute Ergebnisse erzielen, denn 56% der Einrichtungen in Polen und 55% in Slowenien bieten derartige Schu-
lungen an. Das sind bessere Werte, als sie Danemark (54%) und Finnland (51%) erzielen (siehe Tabelle 17).

Tabelle 17 Anteil der Einrichtungen in der éffentlichen Verwaltung, die Schulungen zur Praven-
tion psychosozialer Risiken anbieten (%)

Osterreich 20
Belgien 41
Bulgarien 37
Kroatien 8
Zypern 40
Tschechische Re- 21
publik

Danemark 54
Estland 41
Finnland 51
Frankreich 28
Deutschland 35
Griechenland 13
Ungarn 21
Irland 63
Italien 47
Lettland 50
Litauen 26
Luxemburg 39
Malta 39
Niederlande 54
Polen 56
Portugal 25
Rumanien 37
Slowakei 38
Slowenien 55
Spanien 49
Schweden 57
VK 73
EU 28 41
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-
Dashboard)
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Vertrauliche Beratung

Vertrauliche Beratungen sind den ,,Interventionen der dritten Ebene" zuzurechnen. Damit soll Betroffenen
geholfen werden, die bereits aufgrund der Belastung durch psychosoziale Risiken Schaden genommen ha-
ben.

In der ESENER-Erhebung wurde gefragt, ob die Einrichtung in den vergangenen drei Jahren ,vertrauliche
Beratungen" fur Mitarbeiter/innen durchgefiihrt habe. Im Durchschnitt traf dies fur 40% der 6ffentlichen
Verwaltung in der EU zu, dieser Wert liegt geringfligig liber den 36% fiir die gesamte Wirtschaft.

Die Lander mit dem hochsten Anteil Einrichtungen, die diese Beratungen anbieten, waren die drei nordi-
schen Staaten (alle Gber 70%) plus Irland mit 77%, die Niederlande mit 67%, das VK mit 63% und Malta mit
61%, dicht gefolgt von Belgien (58%) und Deutschland (56%) Die Tschechische Republik, Polen und Italien
sind mit 14% die drei Lander, in denen diese Beratungsangebote am wenigsten zu erwarten sind.

Tabelle 18 Anteil der Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung, die in den letzten drei Jah-
ren vertrauliche Beratungen angeboten haben (%)

Osterreich 46
Belgien 58
Bulgarien 25
Kroatien 27
Zypern 45
Tschechische Re- 14
publik

Danemark 73
Estland 24
Finnland 78
Frankreich 43
Deutschland 56
Griechenland 28
Ungarn 27
Irland 77
Italien 14
Lettland 49
Litauen 17
Luxemburg 41
Malta 61
Niederlande 67
Polen 14
Portugal 20
Rumanien 25
Slowakei 18
Slowenien 22
Spanien 38
Schweden 75
VK 63
EU 28 40
Quelle: ESENER-2 EU-OSHA, 2016 (basierend auf einem interaktiven Erhebungs-Dashboard)
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Gesamtbild der Maf3nahmen zur Bewiltigung psychosozialer Risiken

Dieser Abschnitt versucht, die Ergebnisse der ESENER-Umfrage (iber die Fortschritte beim Umgang mit psy-
chosozialen Risiken in der 6ffentlichen Verwaltung zu einem Gesamtbild zusammenzufiigen. Die Grundlage
hierfiir sind die Mittelwerte aus der EU-28. Individuelle einzelstaatliche Situationen werden deshalb nicht
bericksichtigt. Wie der nachste Abschnitt zeigt, unterscheiden diese sich erheblich voneinander.

Allgemeine Risikoabschatzungen sind in der 6ffentlichen Verwaltung weit verbreitet, fast drei Viertel aller
Einrichtungen flhren sie aus. Die Moglichkeiten der Beurteilungsdurchfiihrung In-House oder extern wird
gleichermalien genutzt, allerdings werden eindeutig mehr interne als externe Risikoabschatzungen vorge-
nommen. Allerdings beinhalten nur zwischen einem Drittel und der Halfte aller Risikoabschatzungen in der
offentlichen Verwaltung auch die Untersuchung psychosozialer Faktoren, dies leisten nur 40% aller Einrich-
tungen der 6ffentlichen Verwaltung.

Der Schritt von der Risikoabschatzung hin zu konkreten Mallnahmen gegen psychosoziale Risiken ist schwie-
riger, als dies bei physikalischen Risiken wie Larm oder chemischen Stoffen der Fall ist. Dies scheint beson-
ders auch auf 6ffentliche Verwaltungen zuzutreffen. Vielleicht aus diesem Grund hat nur etwas mehr als ein
Viertel (28%) der Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung einen Aktionsplan gegen Stress erstellt - dies
ist Indiz fiir Fortschritte auf diesem Gebiet.

Betrachtet man die individuellen Risikofaktoren, scheint es die grofSten Fortschritte bei MaBnahmen gegen
Mobbing und Belastigung gegeben zu haben, fast die Halfte (47%) der Einrichtungen verfiigt Gber ein ent-
sprechendes Verfahren. Etwa ein Drittel der Einrichtungen (34%) gibt an, dass Arbeitsabldufe neu organisiert
wurden, um den Arbeitsdruck zu verringern. Ein vergleichbarer Anteil (31%) hat Verfahren zur Lésung von
Konflikten eingeflihrt. Allerdings hat nur ein Flinftel (21%) der Einrichtungen MaRBnahmen gegen exzessive
Uberstunden und unregelmiRige Arbeitszeiten eingefiihrt. Es gibt ebenfalls Fortschritte beim Umgang mit
Gewalt durch Dritte, aber nach wie vor verfiigt nur die Halfte (51%) der Einrichtungen, in denen dieses Risiko
besteht, iber eine Strategie, um damit umzugehen. (Diese prozentuale Angabe kann nicht mit den Prozent-
zahlen fir die anderen psychosozialen Risiken verglichen werden, da nur Einrichtungen beriicksichtigt wur-
den, in denen dieses Risiko tatsachlich vorhanden ist.)

Schulungsangebote zur Verhinderung psychosozialer Risiken werden in 41% der Einrichtungen der 6ffentli-
chen Verwaltung angeboten, ein vergleichbarer Prozentsatz (40%) der Einrichtungen bietet vertrauliche Be-
ratungen an.

Nationale Unterschiede

Die 11 einzelnen Indikatoren in diesem Teil des Berichts zeigen, dass es erhebliche Unterschiede zwischen
den Landern bei den MaRnahmen gegen psychosoziale Risiken gibt. Allgemein gilt, dass die drei nordischen
Lander mit dem Vereinigten Kénigreich und Irland in den meisten Tabellen die Spitzenplatze einnehmen, oft
gleichauf mit den Niederlanden und Malta. Die Lander in Mittel- und Osteuropa und manchmal auch Lander
in Stideuropa gehdéren meistens zu den Nationen, in denen derartige MaRnahmen nicht diesen Stellenwert
haben. Deutschland, Frankreich, Italien und Spanien liegen im Normalfall im Mittelfeld dieser Tabellen, wo-
bei Spanien und Italien allerdings bei den Einrichtungen, die regelmaRig Risikoabschatzungen vornehmen,
eine Spitzenstellung einnehmen. Deutschland gehort zu den Landern mit einem lberdurchschnittlich hohen
Anteil von Einrichtungen, die gegen exzessive Uberstunden und unregelmiRige Arbeitszeiten einschreiten.
Die einzelnen Tabellen bieten die Gelegenheit zu beurteilen, wie die einzelnen Lander im Vergleich mit ande-
ren Landern einzustufen sind.
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