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Europaische und internationale Standards
zu psychosozialen Risiken am Arbeitsplatz
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Einleitung

Unter psychosozialen Risiken am Arbeitsplatz werden diejenigen Merkmale der
Gestaltung und Organisation von Arbeit und Arbeitsprozessen (einschlieBlich
der jeweiligen sozialen Kontexte) verstanden, die psychischen oder physischen
Schaden verursachen kénnen. Sie stehen haufig in Verbindung mit Problemen
wie Stress, Gewalt, Mobbing und Beldstigung am Arbeitsplatz. Stress am Ar-
beitsplatz gehort zu den am haufigsten von Arbeitnehmern genannten Ursa-
chen fiir Erkrankungen im Zusammenhang mit der Arbeit (Umfrage der Euro-
paischen Stiftung, 2007). EU-weit sind insgesamt Gber 40 Millionen Individuen
betroffen. In dieser Umfrage zeigte sich auch, dass innerhalb eines Jahres 6 %
der Beschaftigten physisch bedroht wurden, 4% der Gewaltausiibung durch
Dritte ausgesetzt waren und 5% am Arbeitsplatz von Mobbing betroffen waren
und/oder dort belastigt wurden. Trotz dieser weitreichenden Probleme und
ihrer Folgen fiir Gesundheit und Produktivitdt wurden nur in sehr wenigen Lan-
dern Standards zu psychosozialen Risiken formuliert.

Zielstellung

Dieses Faktenblatt soll einen kurzen Uberblick {iber die wichtigsten Standards
in Bezug auf psychosoziale Risiken am Arbeitsplatz inklusive Beldastigung und
Gewalt geben, die auf EU-Ebene und im internationalen Kontext allgemein an-
erkannt sind. Es werden sowohl Standards angefiihrt, die sich direkt auf psy-
chosoziale Risiken, Stress, Beldstigung und Gewalt beziehen, als auch wichtige
Standards, die diese Themen indirekt einbeziehen. Dieser Uberblick richtet sich
an Unternehmen und Sozialpartner und liefert grundlegende Orientierungs-
punkte in Bezug auf Gesetzgebung und Richtlinien, die fiir die Durchfiihrung
von MaBinahmen zum psychosozialen Risikomanagement am Arbeitsplatz niitz-
lich sein konnen.

Standards mit direktem Bezug zu psychosozialen Risiken,
Stress, Beldstigung und Gewalt

Leitfaden der Europdischen Kommission zu Stress am Arbeitsplatz (2000]

Im Leitfaden wird Stress definiert als die "Gesamtheit emotionaler, kognitiver,
verhaltensmaBiger und physiologischer Reaktionen auf widrige und schadliche
Aspekte des Arbeitsinhalts, der Arbeitsorganisation und der Arbeitsumgebung”.

Folgende Hauptursachen fiir Stress werden dargestellt: Uber- und Unterfor-
derung bei der Arbeit; Fehlen von Anerkennung oder Belohnung; keine Gele-
genheit, Beschwerden zu duflern; Mangel an Einfluss; Fehlen einer klaren Ar-
beitsplatzbeschreibung; unkooperative oder wenig hilfsbereite Vorgesetzte, Mit-
arbeiter oder Untergebene; wenig Entscheidungsspielraum; Arbeitsplatzunsi-
cherheit; Vorurteile wegen Alter, Geschlecht etc.; Gewalt, Drohungen oder Mob-
bing; unangenehme oder gefahrliche duBere Arbeitsbedingungen; keine Gele-
genheit, eigene Fahigkeiten nutzbringend anzuwenden.

Die Verbesserung organisationaler Strukturen sollte bei Mainahmen zur Stres-
spravention einbezogen werden, insbesondere in folgenden Bereichen: Arbeits-
zeitplanung (Vermeidung von Konflikten mit auferberuflichen Verpflichtungen),
Partizipation/Kontrolle, Arbeitsbelastung (Kompatibilitat von Arbeitszuweisun-
gen und Fahigkeiten/Ressourcen), Arbeitsinhalt (sinn- und reizvolle Aufgaben,
Gelegenheit, eigene Fahigkeiten einzusetzen), Funktionen/Rollen (klare Defi-
nition der Verantwortlichkeiten), soziale Umgebung/Unterstitzung, Zukunfts-
perspektiven (Verringerung von Arbeitsplatzunsicherheit).

Im Dokument werden folgende Praventionsschritte dargestellt:

1. ldentifikation arbeitsbedingter Stressfaktoren und deren Ursachen und Ge-
sundheitsfolgen,

2. Analyse des Zusammenhangs von arbeitsbedingten Stressfaktoren und
deren gesundheitlichen Folgen,

3. Planung und Umsetzung von Interventionspaketen durch die Akteure,

4. Evaluation der kurz- und langfristigen Interventionsergebnisse.

Rahmenvereinbarung ber arbeitsbedingten Stress (2004):

Stress wird definiert als: "Zustand, der von korperlichen, psychischen oder so-
zialen Beschwerden oder Funktionsstérungen begleitet wird und der auf Emp-
findungen des Einzelnen, die an ihn gerichteten Anforderungen oder Erwartun-
gen nicht erfiillen zu konnen, zuriickzufihren ist”.

Die Vereinbarung legt keine ausfiihrliche Liste potentieller Anzeichen von
Stress vor. Es wird jedoch darauf hingewiesen, dass "hohe Fehlzeiten oder hohe
Fluktuation, wiederkehrende zwischenmenschliche Konflikte oder Beschwer-
den von Beschéftigten einige der Anzeichen [sind], die auf ein Problem durch
arbeitsbedingten Stress hindeuten kénnen”.
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Die Vereinbarung mahnt auch noch einmal an, dass gemaf der Rahmenricht-
linie 89/391/EEC "alle Arbeitgeber gesetzlich dazu verpflichtet [sind], die Si-
cherheit und die Gesundheit der Beschaftigten am Arbeitsplatz zu schiitzen”.
Diese Verpflichtung gilt auch fiir die Problematik von arbeitsbedingtem Stress,
insofern dadurch Risiken fiir die Sicherheit und Gesundheit entstehen.

Im Dokument werden Beispiele fir Mafinahmen zur Bekdmpfung von Stress
gegeben: "wie z.B. die Verdeutlichung der Unternehmensziele und der Rolle
der einzelnen Beschaftigten, Sicherstellung von geeigneter Unterstiitzung fir
den Einzelnen oder Teams durch das Management, Abgleich von Verantwort-
lichkeiten und Kontrolle iber die Arbeit, Verbesserung der Arbeitsorganisation
und der Arbeitsablaufe, der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsumgebung”.

Rahmenvereinbarung zu Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz (2007):

In der Vereinbarung heift es: “Gewalt [am Arbeitsplatz] liegt vor, wenn ein oder
mehrere Beschaftigte oder Flihrungskrafte in einer arbeitsbezogenen Situation
angegriffen werden” und ., Belastigung [am Arbeitsplatz] liegt vor, wenn ein oder
mehrere Beschaftigte oder Flihrungskrafte wiederholt und absichtlich in einer
arbeitsbezogenen Situation schlecht behandelt, bedroht und/oder gedemitigt
werden”.

Die Erhéhung des Problembewusstseins und eine angemessene Schulung von
Fihrungskraften und Beschéftigten kann die Wahrscheinlichkeit fiir Beldsti-
gung und Gewalt am Arbeitsplatz verringern. Geeignete Praventionsmafinah-
men sind durch folgende Merkmale gekennzeichnet, jedoch nicht auf diese be-
schrankt:

e Diskretion zum Schutz der Wiirde und der Privatsphare aller Beteiligten,
¢ keine Weitergabe von Informationen an unbeteiligte Dritte,

e Untersuchung und Behandlung von Beschwerden ohne unangemessene
Verzégerung,

e Beschwerden sollten durch detaillierte Informationen belegt werden.

e Alle Beteiligten sollten unvoreingenommen angehdért und fair behandelt
werden.

e Ricksprache mit Arbeitnehmern,

e Falsche Beschuldigungen sollten nicht toleriert werden und konnen dis-
zipli-narische Mafinahmen nach sich ziehen.

e Externe Unterstiitzung kann hilfreich sein.

Ergonomische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeitsbelastung (Europ&i-
sche Norm: DIN EN SO 10075)

Psychische Belastung wird definiert als: "die Gesamtheit aller erfassbaren Ein-
flisse, die von auflen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn ein-
wirken.”

Situationale Einflisse auf psychischen Stress beinhalten: Aufgabenanforderun-
gen (z.B. lang anhaltende Konzentration, Verantwortung fiir andere), Arbeits-
bedingungen (z. B. Beleuchtung, Larm), soziale und organisationale Faktoren
(z.B. Kontrollstruktur, Kommunikationsstruktur, organisationale Umgebung),
soziale Faktoren aufierhalb der Organisation (z. B. 6konomische Situation).

Psychische Beanspruchung ist die unmittelbare Folge von psychischer Belas-
tung. Die schadigenden (kurzfristigen) Folgen von psychischer Beanspruchung
sind: psychische Ermiidung und "Ermuidungsahnliche Zusténde” (z.B.: Mono-
tonie, herabgesetzte Wachsamkeit, Sattigung). Im Dokument sind 29 Aufgaben-
merkmale aufgefiihrt, die einen Einfluss auf die Starke der psychischen Belas-
tung haben und Ermudung verursachen (z.B. Unklarheit der Aufgabenziele,
Komplexitat der Aufgabenanforderung, Mehrdeutigkeit von Informationen).

EU-Richtlinie 90/270/EEC: Verordnung Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz
bei der Arbeit an Bildschirmgeréten

Es wird festgesetzt, dass Arbeitgeber dazu verpflichtet sind, Bildschirmarbeits-
platze in Bezug auf ihre Sicherheits- und Gesundheitsbedingungen zu analy-
sieren und zu evaluieren, insbesondere hinsichtlich madglicher Risiken fiir die
Sehfahigkeit, fir physische Probleme und psychischen Stress.



Wichtige Standards im Bereich von Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit zu Risiken im Allgemeinen

Richtlinie 89/391/EEC des Rates Uber die Durchfiihrung von Mafinahmen zur
Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer
bei der Arbeit

GemaR der Richtlinie sind Arbeitgeber "verpflichtet, fiir die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer in Bezug auf alle Aspekte, die die Arbeit
betreffen, zu sorgen”. Sie sollen eine schliissige und umfassende Praventions-
politik entwickeln. Einige allgemeine Grundsatze der Gefahrenverhiitung sind:
“Vermeidung von Risiken, Abschatzung nicht vermeidbarer Risiken, Gefahren-
bekdmpfung an der Quelle, Anpassung der Arbeit an das Individuum.”

Europédische Kommission: Anleitung zur Risikobewertung am Arbeitsplatz

In der Anleitung wird angegeben, dass "Risikobeurteilung eine Abschatzung der
Risiken fiir die Sicherheit und Gesundheit von Arbeitnehmern ist, die durch Ge-
fahrdungen am Arbeitsplatz entstehen”. Die fiinf Schritte der Gefahrdungsbe-
urteilung werden vorgestellt: (1) Ermittlung der Gefahren und der gefédhrdeten
Personen, (2) Bewertung von Gefdhrdungen und Setzen von Prioritaten, (3) Ent-
scheidung iiber praventive MaBnahmen, (4) Ergreifen von MaBnahmen, (5) Uber-
wachung und Uberpriifung.

ILO-OSH 2001 Leitlinien fiir Arbeitsschutzmanagementsysteme

Das Dokument stellt Leitlinien zur Entwicklung von Arbeitsschutzmanagement-
systemen flr nationale und organisationale Kontexte bereit. Es sagt aus, dass
Arbeitsschutzsysteme folgende Elemente enthalten sollten: Strategie, Organi-
sation, Planung und Umsetzung, Wirksamkeitspriifung und Mainahmen zur
Verbesserung. Arbeitgeber sollten in Absprache mit den Arbeitnehmern eine
Strategie zum Schutz von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit schriftlich
festlegen. Gefahren und Risiken fiir die Sicherheit und Gesundheit der Arbeit-
nehmer sollten regelmaBig festgestellt und bewertet werden. Praventionsmaf-
nahmen sollten in folgender Prioritatenfolge umgesetzt werden: Beseitigung
von Gefahren/Risiken, Kontrolle von Gefahren/Risiken an der Quelle, Minimie-
rung von Gefahren/Risiken.

ILO-Abkommen 187 liber den Forderungsrahmen fiir den Arbeitsschutz

"Bei der Ausarbeitung einer innerstaatlichen Politik hat jedes Mitglied (...} in
Beratung mit den mafBgebenden Verbanden der Arbeitgeber und der Arbeitneh-
mer grundlegende Prinzipien zu férdern, wie zum Beispiel die Evaluierung von
arbeitsbedingten Risiken und Gefahren an der Quelle und die Entwicklung einer
innerstaatlichen praventiven Arbeitsschutzkultur, die Informationen, Beratung
und Ausbildung umfasst.” Dem Grundsatz der Prévention wird hochste Prioritat
eingeraumt.

Standards mit indirektem Bezug zu psychosozialen Risiken

Die folgenden zuséatzlichen Standards sind (z.T. nur fir bestimmte Bereiche)
relevant fiir psychosoziales Risikomanagement und sollten von den Akteuren
ebenfalls berticksichtigt werden, um psychosoziale Risiken am Arbeitsplatz zu
vermeiden.
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Belange

Arbeitszeit Richtlinie 93/104/EC Uber bestimmte Aspekte der

Arbeitszeitgestaltung

ILO Ubereinkommen C175 iiber die Teilzeitarbeit,
1994

Richtlinie 97/81/EC zur Rahmenvereinbarung Gber
Teilzeitarbeit

Richtlinie 99/70/EC zur Rahmenvereinbarung Uber
befristete Arbeitsverhaltnisse

Richtlinie 2002/15/EC Uber die Regelung der Arbeits-
zeit von Personen, die Fahrtatigkeiten im Bereich des
Straflentransports ausiiben

Richtlinie 2003/88/EC Uber bestimmte Aspekte der
Arbeitszeitgestaltung

Richtlinien 2000/43/EC und 2000/78/EC zum Verbot
von direkter oder indirekter Diskriminierung auf
Grund von Geschlecht, ethnischer Herkunft, Religion
oder Weltanschauung, Behinderung, Alter oder
sexueller Orientierung

Richtlinien 76/207/EEC und 2002/73/EC zur Gleich-
behandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des

Diskriminierung

Gleichbehandlung
von Mdnnern

und Frauen Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und
zum beruflichen Aufstieg, sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen
Richtlinie 2006/54/EC zur Verwirklichung des Grund-
satzes der Chancengleichheit von Mannern und
Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen (Neu-
fassung)

Jugendarbeits- Richtlinie 94/33/EC zum Jugendarbeitsschutz

schutz

Mutterschaft ILO Ubereinkommen C 183 zum Mutterschutz, 2000,

und zugehérige und Richtlinie 92/85/EC zu Sicherheit und Gesundheit

Themen von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wéchnerinnen

und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz

Richtlinie 96/34/EC zur Rahmenvereinbarung Gber
Elternurlaub

Richtlinie 2002/14/EC zur Festlegung eines allge-
meinen Rahmens fir die Unterrichtung und Anhdrung
der Arbeitnehmer in der Europdischen Gemeinschaft

Information und
Beratung von
Arbeitnehmern
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