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HANS-HORST KONKOLEWSKY

Direktor, Europdische Agentur fir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz

arallel zu den Verande-
rungen, die sich in un-
serer Welt auf dem
Weg von der Industrie-
gesellschaft Uber die Dienstlei-
stungs- in die Informationsge-
sellschaft vollziehen, unterliegen
auch unsere Arbeitsplatze, un-
sere Arbeitsverfahren und unse-
re Produktionsprozesse einem

|

H
standigen Wandel. Die neuen
Arbeitssituationen, von denen
einige in diesem Heft beschrie-
ben werden, bringen neue Risi-

H

ken und Herausforderungen fur
Arbeitnehmer wie fur Arbeitge-
ber mit sich.

Die Abkehr von den traditionel-
len Konzepten der Arbeitswelt
spiegelt sich in einer zunehmen-
den Anzahl von Selbsténdigen,
von Subunternehmen und von
Zeitarbeitsverhaltnissen. Dazu
kommen Faktoren wie éalter
werdende Belegschaften und
eine steigende Anzahl von ar-
beitsbedingtem Stre und mus-
culo- skeletalen Beschwerden.
Wenn wir sicherstellen sollen,
" daB die neuen Arbeitsformen
Risiken fiir die Arbeitnehmer bedeuten, mussen die-
1gen voll verstanden und entsprechend bewertet
wirksame ArbeitsschutzmaBnahmen getroffen
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Kenntnisstand durch offene Kommunikation zwischen allen Be-

teiligten sttitzen, und es ist kein Zufall, daB ein Leitmotiv, das auf
~ der von dieser Agentur im Jahre 1998 zu diesem Thema veran-
stalteten Konferenz immer wiederkehrte, der Ruf nach einer
Verstarkung des Informationsaustauschs und einer Intensivie-
rung der Zusammenarbeit auf allen Ebenen war, wobei prakti-
sche Beispiele fiir solche Aktivitaten insbesondere aus kleinen
und mittleren Unternehmen vorgestellt wurden.

Die vorliegende zweite Ausgabe unseres Magazins nahrt sich aus
den Beitragen dieser Konferenz und versucht, die Diskussion durch
Herausgreifen einzelner Beispiele sich verandernder Arbeitsstruk-
turen und durch Herausarbeiten einiger wesentlicher Aussagen ei-
nen Schritt weiter zu bringen. Wir haben wie immer versucht, ein
ausgeglichenes Meinungsbild mit Beitragen aller Sozialpartner so-
wie anderer mit Fragen der Sicherheit und des Gesundheits-
schutzes am Arbeitsplatz befaBter Stellen vorzulegen.

Von der Konferenz selbst sind eine Reihe gemeinsamer europai-
scher Aktivitaten im Zusammenhang mit der sich verandernden
Arbeitswelt ausgegangen, die inzwischen auf gutem Wege sind.
Ich hoffe, dal3 diese Ausgabe des Magazins dazu beitragen
kann, die weitere Diskussion zu dieser Hauptfrage des Arbeits-
schutzes zu beleben und zu ermutigen.




LORE HOSTASCH

Ehemalige Bundesministerin fir Arbeit, Gesundheit und
Soziales, Osterreich

Die Auswirkungen
der sich
verandernden
Arbeitswelt auf
Sicherheit und
Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz

ie Veranderungen
P in der Arbeitswelt
sind gepragt von

der Globalisierung
der Wirtschaft und einer noch
nie da gewesenen Mobilitat
des Kapitals. In den Regionen
der Europaischen Gemein-
schaft fihrt der internationale
Wettbewerb zu einem schar-
fen Konkurrenzkampf um vor-
teilhafte Standortbedingun-
gen. Es ist nicht so sehr die
schon lange bestehende Inter-
nationalisierung der wirt-
schaftlichen Beziehungen, die
weit reichende Auswirkungen
auf die Gestaltung der Ar-
beitswelt und der Arbeitsbe-
ziehungen hat. Es sind viel-
mehr die mit der dynamischen
Internationalisierung verbun-
denen neuen Formen der Un-
ternehmensstrukturen und -
organisation, vielfach in
Verbindung mit dem techni-
schen Fortschritt und der Ein-
fuhrung neuer Technologien,
die sich sehr unmittelbar auf den einzelnen Arbeitsplatz und
die Beschaftigten auswirken.

Die Veranderungen in Wirtschaft und Gesellschaft stellen den
schutz der Beschaftigten vor neue Herausforderungen. Diese be-
treffen Themen wie

o Teilzeit- bzw. geringfligig Beschéftigte,
e der vermehrte Wechsel zwischen unselbstandiger
und selbstandiger Erwerbstatigkeit,

e eine Zunahme der Selbstandigen,

* eine steigende Zahl an freien Dienstnehmern und
Dienstnehmerinnen bzw. befristete
Dienstverhaltnisse,

e ein Anstieg von Werkvertragen und Leiharbeit,

* neue Formen der Erwerbstatigkeit im Informations-
und Kommunikationssektor (Telearbeit, virtuelle
Unternehmen via Internet u.a.).

Die Arbeitsplatze selbst unterliegen ebenso der Verdnderung
wie die Arbeitsorganisationen. Die Flexibilisierung von Ar-
beitszeiten stellt nicht nur erhéhte Anforderungen an die Mo-
bilitat der Beschéaftigten, sie bringt auch insgesamt eine Inten-
sivierung der Arbeit. Als eine der wesentlichen neuen
Belastungen infolge standiger Rationalisierungsinnovationen
in Verbindung mit Personalabbau und immer schnellerem Ar-
beitstempo haben wir langst erhdhten StreB am Arbeitsplatz
ausgemacht. Immerhin sind 28% der europaischen Beschaf-
tigten der alarmierenden Auffassung, daB ihre Gesundheit
durch StreB3 am Arbeitsplatz beeintrachtigt wird. Faktoren, die
zu streBbedingten Beeintrachtigungen der Gesundheit der Be-
schaftigten fuhren, werden daher in der kinftigen Arbeitneh-
merschutzpolitik verstarkt zu bertcksichtigen sein.

Ein wichtiger Faktor liegt auch in der demografischen Veran-
derung der Altersstrukturen. Steigende Lebenserwartung
bringt es mit sich, da3 die Menschen ldnger am Arbeitsmarkt
bleiben. Das bedeutet aber auch, daB die Arbeitsorganisation
und die Arbeitsplatzausstattung den Bedurfnissen der alteren
Menschen entsprechen mussen, was naturlich spezifische Ge-
sundheits- und SicherheitsmaBnahmen erfordert.

Die Politik ist gefordert, diesen neuen Herausforderungen of-
fensiv zu begegnen. Es bedarf neuer Uberlegungen, wie wir
diese Herausforderungen bewaltigen und annehmen kénnen.
Die rasch voranschreitende Internationalisierung der Produkti-
on und der Kapitalméarkte engen die Steuerungsmaglichkeiten
autonomer Politik der einzelnen Staaten immer starker ein.
Wenn wir von Veranderungen in der Arbeitswelt sprechen und
der Notwendigkeit, darauf zu reagieren, so steht dahinter
auch der Gedanke, daB Veranderungen in der Arbeitswelt
nicht nur national bestimmt und beeinfluBt werden kénnen.
Es bestehen heute vielmehr fur Staaten dhnlicher wirtschaftli-
cher und technischer Entwicklung sehr dhnliche Problemstel-
lungen. Deshalb muf3 der zunehmenden internationalen Ver-
flechtung auch eine globale Politik zur Seite gestellt werden.
Diese darf sich wiederum nicht nur auf wirtschaftliche Ziele
wie Beseitigung von Handelsschranken, Preisstabilitat und
konsolidierte 6ffentliche Haushalte beschranken. Zumindest
ebenso wichtig sind die Verbesserung der Beschaftigungssi-
tuation, die Erhéhung des Lebensstandards und nicht zuletzt
die Sicherung des sozialen Schutzniveaus.

Aufgabe der Politik ist
es, die Entwicklung neu- . ”
er Techniken und neuer Der Schutz der

Arbeitsbedingungen im S :
Sinne der arbeitenden Beschdftigten befindet

Menschen in einen ge-  sich im Umbruch
sellschaftspolitischen
Rahmen zu stellen. Eine
zu Recht bestehende Forderung an die Sozialpolitik ist, daB3 fur
neuartige Arbeitsprozesse, wie etwa Telearbeit in ihren unter-
schiedlichsten Erscheinungsformen das gleiche Schutzniveau
gewabhrleistet sein muB wie fur traditionelle Arbeitsformen.

Dennoch meine ich, daB sich der Schutz der Beschaftigten ins-
gesamt im Umbruch befindet. Die wirtschaftlichen Bedingun-
gen sind harter geworden. Die Anforderungen an Unterneh-
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men sind durch schnellere technologische Entwicklungen viel-
faltiger und komplexer geworden. Die Verdnderungen des
Marktes fihrten in vielen Unternehmen zur Straffung und Op-
timierung der Organisation und zur Steigerung der Wirt-
schaftlichkeit in allen Bereichen — dies nicht immer zum Vorteil
der Beschéftigten. Diese globalen volkswirtschaftlichen, aber
auch innerbetrieblichen Entwicklungen stellen das Handlungs-
feld ,Préavention” vor neue Aufgaben.

Sicherheits- und Gesundheitsschutz wird zunehmend als eine
ganzheitliche, systematische Managementaufgabe gesehen,
und Unternehmen wiinschen sich die Integration von Sicher-
heit und Gesundheitsschutz als prozeBorientierten Ansatz,
weitaus mehr fachspezifische Informationen und Handlungs-
anleitungen sowie die Entwicklung von branchenspezifischen
Leitfaden. Besonderes Augenmerk werden wir dabei Kleinst-
unternehmen schenken missen, die mit traditionellen Metho-
den der Arbeitsinspektionen kaum flachendeckend zu errei-
chen sind.

Aber naturlich missen auch Rechtsvorschriften, die bisher auf
traditionelle stabile Arbeitsverhaltnisse abgezielt haben, regel-
maBig an die neuen Anforderungen angepal3t werden. Nicht
zuletzt muB verstarkt eine Verbindung zwischen Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz und der Beschafti-
gungspolitik geschaffen werden, denn die Gesundheit der Ar-
beitskrafte ist sowohl Voraussetzung als auch Konsequenz ei-
ner lebenserfullenden und befriedigenden Beschaftigung.

Zu den Veranderungen in der Arbeitswelt ist bereits ein breites
Spektrum an Wissen vorhanden. Die Europdische Agentur fur
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz hat zu den
neuen Risiken die Prioritdten und Strategien der einzelnen
Mitgliedstaaten erhoben und zusammengefaBt. Nun sind wir
gefordert, auf europdischer Ebene gemeinsam weiterzuarbei-
ten. Es geht darum, den neuen Herausforderungen durch ge-
meinsame Strategien der Sozialpartner, der Regierungen so-
wie der europdischen Organisationen und Einrichtungen
begegnen zu kénnen und diese dann in den Betrieben umzu-
setzen.

Es muB ein gemeinsames Verstandnis tber die Gestaltung ei-
nes sozialen Europa in einer sich verandernden Arbeitswelt
entwickelt werden. In der Folge sind dann die Prioritaten fir
eine europaische Arbeitnehmerschutzpolitik festzulegen.

Europdische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz 3 m
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ALLAN LARSSON

Européische Kommission, Generaldirektor fir Beschéftigung
und Soziales

Prioritaten in
einer Welt im
Wandel

ie technologischen

Wirtschaftlicher;
und sozialen Bedin-
gungen, die Ar-

beitsplatze und Arbeitskrafte
in der EU pragen, befinden
sich zur Zeit in einem schnel-
len und tiefgreifenden Wan-
del. Die politischen, admini-
strativen und technischen
Konzepte, die wir unserer Ar-
beitsschutzpolitik zugrundele-
gen, mlssen mit diesem Tem-
po Schritt halten. Wenn wir
die Beschaftigten in Europa
auffordern, sich den Verande-
rungen in den Qualifikations-
anforderungen, den Technolo-
gien, den Werkstoffen und
den Produktionsprozessen zu
stellen, missen wir zeigen
konnen, daB dies ohne Ge-
fahrdung ihrer Sicherheit
maoglich ist.

Obgleich wir im Bereich von
Sicherheit und Gesundheits-
schutz in der EU vieles haben,
auf das wir stolz sein konnen,
bleibt doch noch mehr zu tun.
Zu viele Beschaftigten werden
bei Arbeitsunféllen getotet
oder verletzt. Als Faktor der
Beschaftigungsfahigkeit gese-
hen, hat der Arbeitsschutz
noch eine Vielzahl von Proble-
men zu lésen. Zu viel von den Fortschritten in den Rechtsvor-
schriften ist noch nichet in einzelstaatlicher Aktionen umge-
setzt bzw. hat sich noch nicht am einzelnen Arbeitsplatz
niedergeschlagen.

Das hohe Tempo der Veranderungen in den Technologien, bei
den Werkstoffen und in der Arbeitsorganisation muf3 von der
Politik in einem starkeren MaBe vorausschauend berticksich-
tigt werden. Viel ist in den kommenden Jahren auch in den
beitrittswilligen Landern zu tun, die im Heranflihrungsproze
daran arbeiten, ihre Verpflichtungen im Bereich Sicherheit und
Gesundheitsschutz zu erfullen.

Diese Prioritaten nehmen auf der europdischen Agenda fur
den Arbeits- und Gesundheitsschutz eine zentrale Position ein.

m4

Sie sind auch der Grund daftr, warum wir unsere Operations-
basis verstarkt und bessere Voraussetzungen dafir geschaffen
haben, daB die EU ihr Ziel einer Verbesserung der Arbeitsum-
gebung erreicht. Zentrale Stelle fir Fragen, die die Arbeitswelt
betreffen, ist jetzt das Referat D6 der GD Beschaftigung und
Soziales der Kommission in Luxemburg. Die Agentur in Bilbao
treibt den Aufbau der dafur erforderlichen Informationsres-
sourcen weiter voran, und die Stiftung in Dublin wird ihre
Funktion als Forschungsstelle auch in Zukunft wahrnehmen.

Diese Verstarkung der europdischen Aktivitaten und Ressour-
cen gilt jetzt den vier Prioritdten, wie sie in unserem Zwi-
schenbericht Uber das Gemeinschaftsprogramm fir Sicher-
heit, Arbeitshygiene und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
(1996-2000) niedergelegt sind.

Die erste dieser Prioritaten ist eine groBere Wirksamkeit der
Rechtsvorschriften, d.h. eine wirkungsvollere Umsetzung der
Richtlinien. Auf dem Gebiet des Arbeits-und Gesundheits-
schutzes sind inzwischen 95% der Rechtsvorschriften in na-
tionales Recht umgesetzt worden. Dies ist eine groBartige Lei-
stung, aus der wir aber nur dann Nutzen ziehen kénnen,
wenn wir der richtigen Durchfiihrung und praktischen An-
wendung eine groBere Aufmerksamkeit beimessen. Wir mus-
sen uns dazu in starkerem MaBe als bisher darum kiimmern,
bis zu welchem Grade die Rechtsvorschriften der Union in den
Mitgliedstaaten umgesetzt und in den Arbeitsstatten einge-
halten werden und in welchem MaBe die Durchsetzung er-
folgt.

Die zweite Prioritat betrifft die Vorbereitungsarbeiten zur Er-
weiterung, auf die wir jetzt in der Kommission intensiv hinar-
beiten. Es ist entscheidend, daB3 wir die beschaftigungs- und
sozialpolitischen Aspekte dieses historischen Projekts von An-
beginn an begreifen. Dies ist wichtig sowohl fir die beitritts-
willigen Lander, die den gemeinschaftlichen Besitzstand (,,ac-
quis communautaire”) Ubernehmen sollen, aber auch fir die
Birger in den jetzigen Mitgliedstaaten, die splren mdissen,
daB3 die Erweiterung zu einer Anhebung und nicht zu einer
Absenkung der Standards fuhrt und daf3 es nicht darum geht,
das europdische soziale Modell aufzugeben.

Der dritte Aspekt der neuen Prioritdten der Kommission zielt
auf ein besseres Verstandnis fur den Zusammenhang zwischen
der Verbesserung der Arbeitsumgebung und der Beschafti-
gungsfahigkeit. Die europaische Beschaftigungsstrategie ba-
siert auf diesem Zusammenhang. MaBnahmen zur Verbesse-
rung von Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
tragen auf zweierlei Weise dazu bei, die Beschaftigungsfahig-
keit der Arbeitnehmer zu verbessern.

Zum einen geht es um die Verhtung von Unféllen und Krank-
heiten. Die Arbeitsschutzpolitik tragt dazu bei, die Produkti-
vitdt der Unternehmen zu erhéhen und deren Wirtschaftslei-
stung zu verbessern. Der zweite Aspekt ist die Beschaftigung
von Menschen mit Behinderungen, die nicht vom Arbeits-
markt ausgegrenzt werden sollen. Hier geht es nicht nur um
Zugangsmoglichkeiten und Gerechtigkeit. Es geht vielmehr
um das zentrale Thema der europaischen Beschaftigungsstra-
tegie, die Erhohung der Produktionskapazitat der erwerbs-
fahigen Bevolkerung insgesamt.

Europa kann sich eine Diskriminierung von Behinderten auf
dem Arbeitsmarkt nicht langer leisten. Wir mussen alle sehr
viel lernen, wenn wir diese Ziele erfolgreich verwirklichen wol-
len. Dabei kommt der Forschung eine wesentliche Rolle zu.

Die vierte Prioritat besteht darin, ein starkeres Augenmerk auf
die potentiellen neuen Risiken der neuen Arbeitswelt zu rich-
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ten. Ein wichtiger neuer Trend ist der Wandel zur Dienstlei-
stungsgesellschaft. Als weiterer Faktor ist die standige Zunah-
me der Anzahl weiblicher Beschaftigter zu berticksichtigen.
Ein dritter Trend ist das Alterwerden der Erwerbsbevélkerung,
ein vierter die Entstehung neuer Formen der Arbeitsorganisa-
tion.

Neue Technologien, neue Arbeitsmaterialien und neue For-
men der Arbeitsorganisation kénnen zwar bisherige Risiken
vermindern, kénnen aber auch neue Probleme nach sich zie-
hen.

Die Kommission wird

,,Die Kommission wird den Mitgliedstaaten und
den Sozialpartnern auch

den Mitglieds[aal’en weiterhin dabei helfen,

sich verstarkt mit den

und den Sozialpartnern  Auswirkungen des Wan-

. . . dels und mit der Ent-

auch weiterhin dabei wicklung von Methoden

zum rechtzeitigen Erken-
nen von Veranderungen
zu beschaftigen, um si-
cherzustellen, daB8 neue

helfen, sich verstdrkt
mit den Auswirkungen

des Wandels und mit Informationen  und
) Trends in die Gestaltung
der Entwicklung von einer neuen Arbeits-

schutzpolitik eingehen.
Methoden zum
Wie dieses Heft zeigt, ist
die Europaische Agentur

von Verc'inderungen U fur Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz am Ar-

beschdftigen beitsplatz mit Sitz in
Bilbao inzwischen inte-
graler Bestandteil der
Strukturen, die diese wichtigen Verantwortlichkeiten wahr-
nehmen sollen.

rechtzeitigen Erkennen

Europdische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz 5.
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WELT IM WANDEL

Cerbeit im Wandel - Perspektiven und
Herausforderungen fiir den

I ' Arbeitsschutz
Hans-J6rg Bullinger, Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft

und Organisation
Vielfaltige, kundenspezifische Produktpaletten mit hohen

|
- Qualitats- und Terminanforderungen, verkirzte
r e I Swe Innovationszyklen sowie Deregulierungstendenzen pragen die
gegenwartige Situation auf den internationalen Markten.
Globalisierung und Liberalisierung des Welthandels gehen

= einher mit der Beschleunigung des technologischen Wandels
I m Wa n e und der Intensivierung des Wettbewerbs.
C Céie neuen Unternehmensstrukturen
und ihre Folgen

Richard Clifton, Health and Safety Executive, Vereinigtes
Kénigreich

Die neuen Unternehmensstrukturen, die aus den
Veranderungen in der Arbeitsorganisation und auf den
Arbeitsmarkten resultieren, bringen Herausforderungen und
Probleme mit sich, die eine Bedrohung fur die
Arbeitsschutzregelungen darstellen konnen. Es besteht die
Gefahr der Herausbildung eines mehrgleisigen Systems, das
durch hoéheres Niveau in einigen Sektoren und ein
problematisches Arbeitsschutzniveau anderswo gekennzeichnet
ist.

€ ine amerikanische Sichtweise

Steven Sauter und Linda Rosenstock, National Institute for
Occupational Safety and Health, USA

Die gegenwartig stattfindenden grundlegenden
Veranderungen in der Arbeitsorganisation vollziehen sich in
einem so rasanten Tempo, daB eine Verfolgung der
Konsequenzen fur Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit zunehmend schwieriger wird. In den Vereinigten Staaten
versucht man, diesem Problem mit neuen Forschungsinitiativen
und Partnerschaften zu begegnen.

£ ntegration und Globalisierung in der
sich wandelnden Arbeitswelt

Bernd Tenckhoff, VEW ENERGIE AG, Dortmund, Deutschland

Ein neues Arbeitsschutzprogramm hat einem deutschen
Versorgungsunternehmen geholfen, sich den fundamentalen
Veranderungen in den Marktbedingungen und im
Arbeitsumfeld zu stellen.
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{Lerbesserung der Arbeitsschutzkultur
in der Bauwirtschaft

Martin Whelan, Irish Congress of Trade Unions, Dublin

Ein Bauarbeiter mit einer fast 30 jahrigen Tatigkeit in der irischen
Bauwirtschaft skizziert die Probleme, mit denen irische Bauarbeiter
in Sachen Arbeitsschutz in der Vergangenheit zu kampfen hatten.
In jungster Zeit gestartete Initiativen zur Erhéhung der Anzahl der
Arbeitsschutzbeauftragten (,Safety Representatives”) kénnen
durchaus Vorboten einer neuen Art von Partnerschaft sein, die die
Kultur des Arbeitsschutzes auf dem Bau stark verbessert.

Cenwendung der neuen Technologien
im Krankenhaussektor

Dr. M. Vleron, Service Central de Médecine du Travail, Hopital
de ['Hotel Dieu, Paris

Die neuen Technologien finden immer schneller Eingang in die
Krankenhauser, wo sie die Betreuung der Patienten verbessern
sollen. Was dies fur die Sicherheit und den Gesundheitsschutz
des Krankenhauspersonals bedeutet, bedarf einer objektiven
Untersuchung, wenn diese neuen Technologien auch die
Arbeitsbedingungen verbessern sollen.

VON EINER ALTER WERDENDEN

Ce rbeitsorganisation in einem
Uberalternden Europa

Anders L. Johansson, National Institute for Working Life,
Schweden

In der Art und Weise, wie die Arbeit organisiert wird, und in der
Struktur sowie im Altersprofil der Erwerbsbevolkerung vollziehen
sich derzeit dramatische Veranderungen. Die Anzahl der Personen
in einem Dauerarbeitsverhaltnis nimmt ab. Die Unternehmen
konzentrieren sich zunehmend auf ihre Kerngeschéaftsbereiche
und verlagern Sekundaraktivitdten auf Subunternehmen.
Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit sind die neuen Schlagworter.
Vor diesem Hintergrund ist in Schweden in Forschungsprogramm
zur Untersuchung des Arbeitsmarktes, der Arbeitsumgebung und
der Arbeitsorganisation aus einer europdischen Perspektive
angelaufen.

éetriebliche Konzepte fiir altere
Arbeitnehmer

Angelika Pensky, Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin, Bremen

Die zunehmende Uberalterung der Erwerbsbevélkerung in
Europa stellt die Unternehmen vor neue Herausforderungen.
Diese versuchen, die Erfahrungen der alteren Arbeitnehmer zu
nutzen, gleichzeitig aber auch ihren Belegschaften junges Blut
zuzufuhren. Hier sollen anhand der Erfahrungen zweier
deutscher Unternehmen unterschiedliche Konzepte des
Umgangs mit einer in die Jahre gekommenen Belegschaft
vorgestellt werden.

...ZU DEN TELEARBEITERN

(e spekte der Arbeitssicherheit und des
Gesundheitsschutzes bei der Telearbeit

Pekka Huuhtanen, Finnish Institute of Occupational Health,
Helsinki

Die Ergebnisse einer EU-weiten Studie zu den sozialen
Implikationen der Telearbeit lassen einen Bedarf nach weiteren
Untersuchungen in solchen Feldern wie Strel3, Deformationen des
Stutz- und Bewegungsapparates, neue Arbeitszeitmuster,
Schnittstellen zwischen Berufstatigkeit und Familie und die
Auswirkungen von Isolierung erkennen. Dabei werden Arbeiten
sowohl aus der Sicht des einzelnen als auch aus der des sozialen
Systems gebraucht. Auch eine Anzahl von Fragen des
Arbeitsrechts und der sozialen Sicherheit missen angesprochen
und geldst werden, wenn sich die Telearbeit erfolgreich verbreiten
soll, vor allem in grenztberschreitenden Situationen.

#Z eudefinition von Arbeit infolge der
Globalisierung und des Einsatzes der
neuen Informationstechnologien

Lesley James, Royal Society of Arts, Vereinigtes Kénigreich.

Bei dem im Jahre 1996 von der britischen Royal Society of Arts
(RSA) initiierten Projekt ,Neudefinition des Begriffs ,Arbeit"”
ging es um Vorstellungen zum mdglichen Funktionieren unserer
Gesellschaft im neuen Jahrhundert und um Annahmen Uber
den Charakter und die Formen der Arbeit in dieser Gesellschaft.

#Lur in den eigenen vier Wanden
arbeiten - Arbeitsschutzthemen fiir
Selbstandige

Liz Barclay, Freie Journalistin, Vereinigtes Kénigreich

Es ist nicht einfach, die Botschaft vom Arbeitsschutz an
Selbstandige hintber zu bringen, die in ihren eigenen vier
Wadnden arbeiten — haufig mit nur wenig Zeitreserven und
begrenzten Ressourcen. Der Erfolg hdngt von der Weitergabe
von Informationen durch andere Freiberufler und von einer
verantwortlichen Praxis der auftraggebenden Unternehmen
und Institutionen ab.

AGENTUR KONFERENZ

4«ch|uBfoIgerungen der Konferenz
~Arbeitswelt im Wandel” -
Zusammenfassung

Die Ende 1998 von der Agentur gemeinsam mit der
osterreichischen Prasidentschaft in Bilbao veranstaltete
Konferenz , Arbeitswelt im Wandel” hat viele Aspekte des
Wandels im wirtschaftlichen und sozialen Bereich in ihren
Auswirkungen auf Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz beleuchtet. Die SchluBfolgerungen der Konferenz
lenken den Blick auf zahlreiche neue Herausforderungen, denen
wir uns in Zukunft in Europa bei der Verbesserung des
Arbeitsschutzes gegeniiber sehen.

LITERATUR

[iteratur
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G rbeit im
Wandel -
Perspektiven und
Herausforderun-
gen fir den
Arbeitsschutz

ielfdltige, kundenspezifische Produktpaletten
mit hohen Qualitits- und Terminanforderun-
gen, verkiirzte Innovationszyklen sowie Dere-
gulierungstendenzen pragen die gegenwarti-
ge Situation auf den internationalen Markten.
Globalisierung und Liberalisierung des Welthandels ge-
hen einher mit der Beschleunigung des technologischen
Wandels und der Intensivierung des Wettbewerbs.

Technologieentwicklung und
industrielle Wachstumsphasen

In der Arbeit der Zukunft

wird den Humanressour-  Dje Préivention ,,
cen Wissen und Kreati-

vitat erfolgsentscheiden-  entwickelt sich zu einer
de Bedeutung L

zukommen. Die Res-  Wwichtigen
sourcennutzung erfor-

dert adaquate Konzepte Voraussetzung der

der Pravention, die zur
Stabilisierung und For-

derung.von Gesunqheit wissensintensiven
und Leistungsvermogen

der Beschéftigten beitra-  Dienstleistungsgesellsc
gen. Die Pravention ent-

wickelt sich zu einer  haft

wichtigen Vorausset-
zung der Innovation in
der wissensintensiven Dienstleistungsgesellschaft.

Innovation in der

AUF DEM WEG IN DIE WISSENSINTENSIVE
DIENSTLEISTUNGSGESELLSCHAFT

Die Arbeitsgesellschaft befindet sich — wie allenthalben postu-
liert — mitten im Ubergang von einer Industriegesellschaft in
eine wissensintensive Dienstleistungsgesellschaft. Das heraus-
ragendste Merkmal dieses Ubergangs besteht in der Tatsache,
daB Information, Wissen und Kreativitat erfolgsentscheidende
Bedeutung fur die Wertschdopfung gewinnen. In den hoch
entwickelten Landern geht bereits heute jeder zweite Erwerb-
statige einer Téatigkeit nach, deren Ressourcen, Werkzeuge
und Ergebnisse vorwiegend aus Informationen bestehen. Ak-
tuellen Prognosen zufolge sollen bereits in wenigen Jahren
mehr als 80% aller Erwerbstatigkeiten aus Informationsarbeit
bestehen. Zuklnftig wird die Tatigkeit von immer mehr Men-
schen darin bestehen, Daten in Wissen zu wandeln".

Fur die Zukunft des Wirtschaftens zeichnet sich ab, daB im-
materielle Komponenten und Werte, wie Informationen, Emo-
tionen, Beziehungen und Dienstleistungen einen zunehmen-
den Anteil an der Wertschépfung erlangen werden. Dies
bedeutet jedoch nicht, daB die materielle Warenproduktion an
Bedeutung verliert. Auf dem Weg in die Dienstleistungswirt-
schaft ist vielmehr eine Uberwindung der isolierten Betrach-

TIME*-Industrie

Informationstechnologien

Computerindustrie

Schwerindustrie

Dampfmaschine

Informations-

Mikroelektronik geseIISChaft

-
Elektrotechnik Dienstleistungs-
gesellschaft
Petrochemie >
Industriegesellschaft
-
1950 2000 Jahr 2050

1850 1900

* Telekommunikation, Informationstechnik, Medien, Entertainment

Bild 1: Auf dem Weg von der Industrie- in die wissensintensive Dienstleistungsgesellschaft
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tungsweise von Produktion und Dienstleistung zu beobach-
ten”. Durch die integrierte Produktion von Waren und Dienst-
leistungen sollen Kundenbedurfnisse erfillt, Synergieeffekte
genutzt und neue Marktpotentiale erschlossen werden. Erfol-
greiche innovative Produktangebote, finden sich Uberall dort,
wo diese zu einem erlebbaren Mehrwert in Form von Service
und Unterhaltung beitragen.

Weitere Einflisse auf die Produktpaletten resultieren aus der
demographischen Entwicklung, die sich als fortschreitende
Uberalterung der Bevolkerung darstellt — und die auch zu tief-
greifenden Verdnderungen in der Beschaftigungsstruktur so-
wie im Gesundheits- und Rentenwesen fuhren wird.

NEUE REGELN DER ARBEIT

Fur das Wirtschaften auf der Grundlage von immateriellen
Werten und Informationen gelten andere Regeln als fur die
Produktion materieller Glter. Angesichts einer anhaltenden
Informatisierung verschwimmen traditionelle sozio-6konomi-
sche Kategorien. Gleichzeitig entstehen neue Regeln der In-
formationsarbeit”. Dabei ist offenkundig, daB die Arbeit fle-
xibler und effektiver organisiert werden muB, als dies bislang
der Fall war.

Unternehmen sehen sich zunehmend mit der Aufgabe kon-
frontiert, individualisierte Produkte in hoher Qualitdt und mit
umfassender Dienstleistungsunterstitzung zu Bedingungen
und Preisen der Massenproduktion herzustellen. Die Bewalti-
gung dieser Vielfalt ist nur mit flexiblen, informatisierten Pro-
duktionsverfahren moglich. Dabei werden die Regeln der
Massenproduktion auf den Kopf gestellt: Wéhrend in der Ara
der Mechanisierung steigende SeriengréBen zu sinkenden
Stuckkosten fihrten, kann in der Informationsarbeit gerade
die bedarfsgerechte Kleinserienproduktion zu Kostenvorteilen
fuhren. Fuhrte die Mechanisierung zur Massenproduktion, so
ldutet die Informatisierung in zahlreichen Anwendungsfeldern
deren Ende ein.

Infrastrukturelle Voraussetzungen der Informationsarbeit sind
vernetzte Informations- und Kommunikationstechnologien,
die einen globalen Datenaustausch ermdéglichen. Hierbei wer-

Virtuelle Unternehmen als Netzwerke

unabhéangiger Firmen verkorpern sinnbildhaft

moderne Organisationsformen

i

Kunde

) Verkniipfung durch
luK-Technologien

) Zusammenfiihrung
komparativer
Kernkompetenzen

Teilen von Infra-
struktur und Risiko

flexibler Zugriff auf
Ressourcen

gegenseitiger Zugang zu
Mérkten und Kunden

N{///

v v v v

Kern-
kompetenz C

Anbieten kompletter
Lésungen statt einzelner
Produkte

=

nnehmen

* iNDIcEI *

den die materiellen Guterstrome sukzessive durch immateriel-
le Informationsstrome erganzt. Im Gegensatz zu materiellen
Gutern konnen Informationen transferiert und verteilt wer-
den, ohne daB sie ihrem urspriinglichen Besitzer entzogen
werden. In der Informationsarbeit wird ein Mehrwert nicht
Uber den Umfang von Wissen, sondern durch dessen Anwen-
dung geschaffen. Gleichzeitig ist Wissen die einzige Ressour-
ce, die durch ihre Nutzung wertvoller wird.

In der Informationswirtschaft konnen Einzelpersonen die
Markte ebenso gut bedienen wie groBe Unternehmen. Der Er-
folg von Produkten wird — neben deren Qualitat — vor allem
durch deren Entwicklungszeit bestimmt. Bei der Leistungser-
stellung zahlen nicht mehr UnternehmensgréBe oder Kosten,
sondern Flexibilitat und Innovation. Aus dem Wettbewerb der
Strukturen wird ein Wettbewerb des Verhaltens. Der einzige
Wettbewerbsvorteil eines Unternehmens liegt in dessen Lern-
fahigkeit begrindet, vorhandenes Wissen moglichst rasch in
erfolgreiche Innovationen umzusetzen, was veranderte Denk-
weisen und eine neue Arbeitskultur voraussetzt.

Die Entwicklung geht einher mit einer Veranderung der Un-
ternehmensstrukturen von starr gegliederten, hierarchischen
Organisationsformen — wie sie sich in der frihen Industrialisie-
rung unter dem Zwang bildeten, immer mehr Guter bei immer
geringeren Stickkosten zu produzieren — hin zu offenen, kun-
denorientierten Systemen mit flachen Hierarchien, erweiterten
Mitwirkungs- und Entscheidungsmaglichkeiten in den opera-
tiven Ebenen sowie fach- und funktionstbergreifenden Ar-
beitsbereichen. Dabei erlangen die Prinzipien der Eigeninitiati-
ve und Selbstverantwortung zentrale Bedeutung”. Arbeit wird
als eine sinnhafte und zielbewuBte Aufgabe verstanden —und
nicht als etwas, “was man hat”.

Neben der Gestaltung interner Prozesse bertcksichtigen zu-
kunftsweisende Ansatze einer Organisationsentwicklung die
Bildung von Unternehmenskooperationen. Die unterneh-
mensubergreifende Integration von Aufgaben und Prozessen
entlang einer Wertschopfungskette zielt auf eine Ausdehnung
der Organisationsgrenzen unter Einbeziehung autonomer Or-
gar(l)isationselemente innerhalb einer virtuellen Netzwerkstruk-
tur™.

R

Kern-
kompetenz A

Virtuelles
Unter-

Unternehmen A

/") ergédnzende Partner
) zeitlich begrenzt

) Zielsetzung.durch
Geschaftszweck

) Auflésung nach
Zielerreichung

) kein Organigramm

N !

Kern-
kompetenz B

Unternehmen B

Unternehmen C

Bild 2: Virtuelles Unternehmen als Sinnbild innovativer Organisationsformen
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Virtuelle Unternehmen — innovative Arbeits- und Organisati-
onsformen sinnbildhaft verkérpernd — haben ein globales
Denken und Handeln verinnerlicht und in ihr Wertesystem in-
tegriert. Sie widmen menschlichen Faktoren und individuellen
Eigenarten besondere Aufmerksamkeit. In virtuellen Organisa-
tionen leben die einzelnen Netzwerkpartner von der Wechsel-
wirkung individuellen und teamorientierten Arbeitens. Durch
effiziente Informationsflisse kdnnen sie sich schnell koordi-
nieren und Entscheidungen treffen. Die Netzwerkpartner ar-
beiten nach dem Subsidiaritatsprinzip, d.h. sie delegieren eine
Aufgabe nur dann von unten nach oben, wenn es die Situati-
on erfordert. Auf eine Institutionalisierung durch Schaffung ei-
nes zentralen Uberbaus oder eines umfassenden Regelwerks
wird weitgehend verzichtet, um so eine optimale Reaktions-
fahigkeit auf die Markterfordernisse zu gewahrleisten.

Die vernetzte Informati-
onsarbeit erdffnet nicht
zuletzt die Maoglichkeit
alternativer Lebens- und
Siedlungsformen; Ort
und Zeit spielen hier nur
eine untergeordnete
Rolle. Wéhrend die indu-
strielle Produktion eine
Zusammenkunft der ar-
beitenden Menschen in
zentralen Fertigungsstat-
ten erforderte, beruht
die Informationsarbeit
auf einem zeitlich und
raumlich weitgehend
unbegrenzten Zugang
zum Produktionsfaktor
Information. Ortsunab-
hangige Arbeitsformen
wie die Telearbeit kon-
nen den Menschen aus
dem Zwang eines kaser-
nierten Arbeitens befreien und zu einer Einheit von Wohnen
und Arbeiten zurtckfihren. Das traditionelle Denken in der
Kategorie des “Arbeitsplatzes” wird ersetzt durch ein Denken
in Fahigkeiten, das den Menschen in die Lage versetzt, Geld zu
verdienen. Wie lange es allerdings noch dauern wird, bis orts-
und zeitunabhdngige Arbeitsformen zur Normalitat werden,
ist weniger eine Frage der technischen Moglichkeiten als viel-
mehr eine Frage der Wertvorstellungen und Karrieremuster —
in denen Produktivitat nicht langer mit raumlicher Anwesen-
heit und Verfuigbarkeit verwechselt wird®.

Das traditionelle
Denken in der
Kategorie des
JArbeitsplatzes” wird
ersetzt durch ein
Denken in Fdhigkeiten,
das Menschen in die
Lage versetzt, Geld zu

verdienen

HUMANRESSOURCE WISSEN

In der wissensintensiven Dienstleistungsgesellschaft 146t sich
die Wertschépfung nicht durch Quantitat, sondern nur durch
Differenzierung optimieren. Als Differenzierungskriterien rei-
chen UmstrukturierungsmaBnahmen und eine technische
Uberlegenheit nicht mehr aus, um nachhaltige Wettbewerbs-
vorteile zu sichern. Die unverwechselbaren Leistungen eines
Unternehmens basieren mehr und mehr auf der Anwendung
aktuellen, kundenbezogenen Wissens durch seine Kompe-
tenztrager. In der Informationsarbeit stellen die Menschen
—das sogenannte Humankapital — den erfolgsentscheidenden
Wertschopfungsfaktor dar. Rohstoffe, Maschinen, Energie,
Grundbesitz und Kapital sowie die mit ihnen verbundenen
okonomischen Theorien werden hingegen erwartungsgemaf
an Bedeutung verlieren.

Der Ubergang in die wissensintensive Dienstleistungsgesell-
schaft ist mit neuen Qualifikationserfordernissen verbunden,

H 10

denen die traditionellen Fachkenntnisse und Routinelésungen
nur noch bedingt gentigen: So erlangt der gezielte Umgang
mit Informationen eine Schlisselfunktion fir den Einsatz
samtlicher anderer Wertschoépfungsressourcen. Selfmanage-
ment und sozio-kulturelle Kompetenzen erweisen sich als
ebenso relevant wie planerisch-administrative Fahigkeiten.

Angesichts der zuneh-
menden Komplexitat der
Wertschopfungsprozes-
se nimmt der erforderli-

che Wissensumfang Motivierter Mensch
standig zu. Gleichzeitig .
unterliegt das Wissen ei- kann sein

ner immer kirzeren Gul-
tigkeitsdauer, da es stan-
dig weiterentwickelt
werden mufB. Ange-
sichts einer anhaltend
hohen Informationsflut
stellt sich vermehrt die
Frage nach der Relevanz
und dem Wert der ver-
flgbaren Wissensange-

intellektuelles und
kreatives Potential
nachhaltig mobilisieren

und dadurch eine

bote. Es ist offensicht-  optimale

lich, daB eine effektive

Nutzung des Wissens im  Arbeitsleistung
Unternehmen die Ge-

staltung eines ganzheit- erb”'ngen

lichen Wissensmanage-
ments erfordert,
welches die Entwicklung
der Humanressourcen einbezieht. In dem MaBe, in dem sich
die Humanressource Wissen zu einem dominierenden Wert-
schopfungsfaktor entwickelt, missen geeignete Wege zu de-
ren Entfaltung geebnet werden. Das mentale Leistungsvermo-
gen ist eng an die Bedingungen von Gesundheit und
Wohlbefinden gekoppelt. Nur ein gesunder und motivierter
Mensch kann sein intellektuelles und kreatives Potential nach-
haltig mobilisieren und dadurch eine optimale Arbeitsleistung
erbringen®.

PERSPEKTIVEN DES ARBEITSSCHUTZES

In zukinftigen Arbeitsformen kommt der individuellen Ge-
sundheit erwartungsgemaf eine hohe Bedeutung zu. Kor-
perliche, psychische und soziale Gesundheit entwickeln sich
zu einer unabdingbaren Voraussetzung fur ein gefordertes
Leistungsvermogen, ohne die sich die arbeitsweltlichen Her-
ausforderungen nicht erfolgreich bewadltigen lassen. Unter
BerUcksichtigung der demographischen Entwicklung sowie
des prognostizierten Spektrums an arbeitsbedingten Ge-
sundheitsproblemen sind erhebliche Anstrengungen vonno-
ten, um die Maxime “Gesund in die Rente” zu verwirkli-
chen. Dabei ist davon auszugehen, dafB das arbeitsbedingte
Gefahrdungsspektrum auch zuktnftig vor allem durch eine
Zunahme multifaktorieller psycho-mentaler und -sozialer
Belastungen sowie chronischer Erkrankungen gepragt sein
wird.

Neue Arbeitsformen, aber auch rechtliche Rahmenbedingun-
gen (vgl. Europaische Rahmenrichtlinie 89/391/EWG) fihren
immer haufiger zu einer Positionierung des betrieblichen Ar-
beitsschutzes als eine integrale Unternehmensleistung. Hier-
bei wird angestrebt, traditionelle Einstellungen, Verhaltens-
weisen und Strukturen des Arbeitsschutzes zu Uberdenken
und verstarkt die Nutzenpotentiale zeitgemaBer Fihrungs-
und Partizipationskonzepte einzubeziehen.

Nur ein gesunder und ,,



Griinde fir unzureichenden Wissensaustausch. Umfrage unter 71 européaischen
Unternehmen des Maschinen- und Anlagenbaus. Angaben in Prozent

Zeitknappheit

Einstellung ,,Wissen
ist Macht*

Fehlendes Bewusstsein

Ungeklarte Zustandigkeit

Hierarchische Strukturen

Konkurrenz unter kollegen

Ungeeignete IKT-
Strukturen

Quelle: Kienbaum 1999

Wissens- und Kreativitdtsentfaltung sind eng an die Bedingungen von Wohlbefinden
und Gesundheit gekoppelt. Hierzu miissen geeignete Wege geebnet werden

Bild 3: ,,Warum blocken Wissensarbeiter ab?” Quelle: Wissensmanagement in der Investitionsgiterindustrie. Kienbaum-Knowledge Management
Enquéte ,Answering the Global Challenge’. Disseldorf: Kienbaum Consultants International, 1999.

In einem zukunftsorien-

,,In einen tierten Leitbild der
Pravention, das Risiken

weniger in Unfallen als
vielmehr in arbeitsbe-
dingten Gesundheitsge-
fahren sieht, wird der
Mensch nicht als gefahr-
detes Schutzobjekt, son-
dern als autonom Han-
Mensch nicht als delnder betrachtet.
Demnach sollen bei ei-
ner fortschreitenden
Realisierung partizipati-
ver und subsidiarer Or-
ganisationskonzepte
einzubeziehenden (und
in der Tradition der Ar-
beitsteilung weitgehend
vernachlassigten) Wis-
sens- und Kreativitatspo-
tentiale der Mitarbeiter
verstarkt auch fr die Belange der Prévention erschlossen wer-
den. Der praventive Arbeitsschutz kann nur dann erfolgreich
sein, wenn alle betrieblichen Akteure — entsprechend ihrer
Qualifikation — in die unternehmerischen Veranderungspro-
zesse einbezogen werden.

zukunftsorientiert en
Leitbild der

Préavention. .. wird der

gefiihrdetes
Schutzobjekt, sondern
als autonom

Handelnder betrachtet

Zielsetzungen der Integration praventiver Strategien in die Un-
ternehmensprozesse sind die Forderung eines umfassenden
Wohlbefindens und die Entwicklung von Kompetenz, Zustan-
digkeit und Verantwortungsgefiihl. GemaB der Luxemburger
Deklaration zur Gesundheitsférderung sollen diese Ziele durch
eine aktive Mitarbeiterbeteiligung sowie koordinierte MaB-
nahmen der Verbesserung der Arbeitsbedingungen und —or-
ganisation erreicht werden, die gemeinsam von den betriebli-
chen Akteursgruppen und der Gesellschaft zu erbringen
sind®. Demnach muB sich der préventive Arbeitsschutz neben
der sicherheitstechnischen Gestaltung von Arbeitsbedingun-
gen verstarkt an Themen wie Personalentwicklung und-quali-
fikation, Moderation von Unternehmensprozessen, EinfluB-

nahme auf die Unternehmenspolitik etc. heranwagen und
diese qualifiziert behandeln”.

BEITRAG DER PRAVENTION ZU INNOVATION UND
WANDLUNGSFAHIGKEIT

Praventive MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen sowie zur Forderung des Leistungsvermdgens sollen
zur Starkung der unternehmerischen Wettbewerbsfahigkeit
beitragen. Okonomische Vorgaben und die soziale Verpflich-
tung zur Schaffung sicherer und gesundheitsgerechter Ar-
beitsbedingungen stellen demnach keine zwingenden Ge-
gensatze dar, sondern bedingen sich wechselseitig. Mehr
denn je wird die Pravention als Ergebnis wirtschaftlicher Uber-
Ieg(gngen und als Investitions- und Zukunftsfahigkeit betrach-
tet™.

Produkt- und Strukturinnovationen stehen zumeist in einem
engen Bezug zur Gegenwart. Davon differenziert zu betrach-
ten ist die Wandlungsfédhigkeit einer Organisation, die ein auf
die Zukunft gerichteter Potentialbegriff ist. Die Investition in
Potentiale wie Personalqualifizierung und Fertigungsflexibili-
sierung zielt in den Unternehmen darauf ab, ein schnelles und
zuverlassiges Handeln zu unterstitzen.

Die Innovativitdt und Wandlungsfahigkeit eines Unterneh-
mens setzt verschiedene Ressourcen voraus; eine davon ist die
Veranderungskompetenz. Die Verdnderungskompetenz der
Beschaftigten wird — genauso wie die Wandlungsfahigkeit der
Unternehmen selbst — durch die Unternehmenskultur sowie
durch Strategien und Strukturen beeinfluBt. Strategien wer-
den nur dann mit ausreichender Kraft verfolgt, wenn die ihnen
zugrundeliegende Unternehmenskultur Identitat, Zusammen-
gehorigkeit und gemeinsame Werte bietet. Strukturen, die
nicht durch das kulturelle Wertesystem gestutzt werden, kon-
nen ihr innovatives Potential nicht entfalten. Passen Struktu-
ren und Unternehmenskultur nicht zusammen, fihrt das zu
widersprlchlichen Erwartungen der Akteure und damit zu
Enttauschungen.

Europédische Agentur fur Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz 11 A
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Quelle: Hemmer, 1998 Befragung von 974 Unternehmen aus Industrie, Handel und Dienstleistung in Deutschland

Bild 4: Unternehmerische Nutzenerwartung an den Arbeitsschutz. Quelle: Hemmer, E., Arbeits- und Gesundheitsschutz: eine

Unternehmensbefragung. KéIn: Deutscher Instituts-Verlag, 1999.

Die Festigung einer von Kooperation und Vertrauen gepragten
Unternehmenskultur eréffnet auch in der Pravention neue
Perspektiven. Existiert eine solche vertrauensvolle Unterneh-
menskultur, so “kann man sich all die Verfahrenshandbicher,
Inspektoren, Leistungskennzahlen und Gegenzeichnungen er-
sparen, die Unternehmen haufig lahmen”®. Mag diese Ein-
schatzung auch euphorisch klingen, weist sie doch eine
grundlegende Richtung, indem sie die Prioritdt der Humanres-
sourcen und des Verhaltens betont. Dies stellt zum einen eine
Option fur die zuktnftige Entwicklung der Pravention dar, die
sich zu einem wichtigen Element der nachhaltigen Sicherung
personaler, organisationaler und arbeitskultureller Unterneh-
mensressourcen etablieren kann. Zum anderen zeichnet sich
die unabdingbare Bedeutung der Prévention fir eine Innova-
tion der Unternehmenskultur ab.

AUSBLICK

Um Innovationspotentiale durch Pravention erfolgreich nutzen
zu kénnen, mussen sich Sicherheit und Gesundheit zu festen
Bestandteilen der Unternehmenskultur entwickeln. Da
praventive Konzepte und MaBnahmen teilweise tief in beste-
hende Strukturen und Prozesse eingreifen kénnen, muB si-
chergestellt werden, dal3 die Pravention von allen Akteurs-
gruppen im Unternehmen mitgetragen wird. Es wird
offensichtlich, daB derartige Entwicklungsprozesse einer un-
ternehmensspezifischen Umsetzung beddrfen und nicht mit-
tels Standardkonzepten zu realisieren sind; Leitbild hierfur ist
die lernende Organisation. Die Pravention erweist sich somit
als mittel- bis langfristige Investition in die Unternehmensres-
sourcen, die nicht durch einen kurzfristigen “Return on In-
vest” abgedeckt wird.

Die antizipierte Entwicklung ertffnet gleichfalls eine neue Per-
spektive der Pravention: Nach der Potentialnutzung einer Pro-
dukt- und Strukturinnovation kann die Pravention eine Initial-
funktion in der prognostizierten Phase der
Verhaltensinnovation einnehmen. Die Verhaltensinnovation,
die durch ein zielgerichtetes Streben nach Gesundheit, Wohl-

befinden und Leistungsvermdgen gekennzeichnet ist, kann
neuartigen Gestaltungs- und Handlungsbedarf in der wissens-
intensiven Dienstleistungsgesellschaft auslésen und hierbei
umfangreiche Wertschépfungspotentiale eroffnen.
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cﬂie neuen
Unternehmens-
strukturen und
ihre Folgen

ie neuen Unternehmensstrukturen, die aus den

Verdnderungen in der Arbeitsorganisation und

auf den Arbeitsmarkten resultieren, bringen

Herausforderungen und Probleme mit sich, die
eine Bedrohung fiir die Arbeitsschutzregelungen dar-
stellen kénnen. Es besteht die Gefahr der Herausbildung
eines mehrgleisigen Systems, das durch hoheres Niveau
in einigen Sektoren und ein problematisches Arbeits-
schutzniveau anderswo gekennzeichnet ist. Ein 1998
herausgegebener Bericht der Agentur liber nationale
Prioritdten und Strategien im Arbeitsschutz in den Mit-
gliedstaaten der EU bezeichnet die Implikationen der
Veranderungen in den Beschaftigungsformen als ein
Thema von gemeinsamem Interesse.

In den letzten 10 bis 20 Jahren ist die Struktur der gréBeren
Unternehmen — zumindest im Vereinigten Kénigreich — vor al-
lem durch folgende Verédnderungen in der Arbeitsorganisation
beeinfluBt worden:

e die Privatisierung und das Aufbrechen vormals
groBer Staatsunternehmen wie Eisenbahnen,
Fluggesellschaften, Telekommunikations- und
Wasserversorgungsunternehmen sowie wichtiger
Teile des Strommarktes;

e die Liberalisierung der ehemals von diesen
Unternehmen beherrschten Markte;

e die Verkleinerung groBBer Organisationseinheiten
sowohl im privaten als auch im 6ffentlichen Sektor
(darunter auch Ministerien), um besser fiir den
Wettbewerb gewappnet zu sein bzw. den
wirtschaftspolitischen Zielsetzungen der Regierung
zu entsprechen;

e die Verschlankung der Managementstrukturen in
solchen Unternehmen und Institutionen, in deren
Ergebnis nur geringe Managementreserven fir
besonderen Bedarf geblieben sind, oftmals
einhergehend mit einer Tendenz zu haufigen
Umstrukturierungen und Re-engineering der
Geschéftsbereiche;

¢ die Konzentration dieser Unternehmen auf
Kernfunktionen unter Verzicht auf Support-
Aktivitaten, die bei Bedarf wieder hereingeholt oder
aber durch externe Firmen Ubernommen werden;

¢ ein entsprechendes Anwachsen der Zahl der
Subunternehmen mit der Folge des Entstehens
zahlreicher neuer kleiner Firmen, Auftrags- und
Zulieferunternehmen und Selbstandiger, die sich um
einen Vertrag bemuhen oder bereits auf
Vertragsbasis fir das Hauptunternehmen arbeiten;

e die dramatischen Verdanderungen auf dem Gebiet
der Technologie, einschlieBlich der
Informationstechnologie, die es den Menschen
ermoglichen, auBerhalb des Unternehmens, z.B. von
zu Hause aus, zu arbeiten, und die auch eine
schnelle Verlagerung von Tatigkeiten ins Ausland
oder ein gemeinsames Arbeiten an verschiedenen
Standorten — gegebenenfalls auch in verschiedenen
Teilen der Welt — erlauben (Globalisierung der
Produktion parallel zur Globalisierung der Markte);

e die dramatischen Verwerfungen in der Verteilung
der Beschaftigung zwischen einzelnen Branchen mit
einem schnellen Rickgang in traditionellen Zweigen
wie Schwermaschinenbau, Stahlerzeugung,
Automobilproduktion, Hafenwirtschaft, Bergbau
und Landwirtschaft und einem steilen Anstieg in der
BUroarbeit, bei den Dienstleistungen, im
Cateringbereich und in der Freizeitindustrie;

¢ die Veranderungen in den Arbeitsformen bei
starkerer Nachfrage nach einer 24stiindigen
Verfugbarkeit aufgrund der Gegebenheiten des
Marktes oder auch wegen der Notwendigkeit, fur
Méarkte in anderen Teilen der Welt direkt
ansprechbar zu sein.

VERANDERUNGEN IN DER UNTERNEHMENSSTRUKTUR

Es mag sein, daB die Folgen dieser Veranderungen gelegent-
lich Ubertrieben dargestellt werden, und es gibt sicher das eine
oder andere Unternehmen, das heute noch im wesentlichen
mit denselben Strukturen arbeitet wie vor 10 oder 20 Jahren.
In den meisten Teilen der Wirtschaft jedoch waren die Impli-
kationen fur die Struktur der Unternehmen betrachtlich.




Im folgenden wird — stark vereinfacht — das Bild einer traditio-
nellen Arbeitsstatte gezeichnet, um es dann mit dem zu ver-
gleichen, was ich das moderne Unternehmensmodell nennen
will. Im traditionellen Modell

e finden wir eine groBBe Arbeitsstatte, in der
jedermann fir denselben Arbeitgeber tétig ist;

e werden Sekundar- oder Overhead-Aktivitaten wie
die Unterhaltung der Gebaude, Transportaufgaben
oder Aufgaben des , facilities management” von
eigenen Beschaftigten ausgefihrt;

e hat das Unternehmen eine starke zentrale
Managementfunktion mit Fachleuten fur spezielle
Aufgabenbereiche, so z.B. fur Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, die detaillierte
Arbeitsschutzvorschriften fur das
Gesamtunternehmen herausgeben. Die
Durchsetzung dieser Vorschriften wird dadurch
erleichtert, daB es sich bei den Beschaftigten
ausschlieBlich um eigene Mitarbeiter handelt.

Die typische Arbeitsstatte — nach dem modernen Unterneh-
mensmodell — wird immer haufiger so beschrieben:

e eine sehr viel geringere Anzahl von Beschéaftigten im
Mutterunternehmen, vielfach nur mit Supervisor-
Funktion Uber externe Auftragnehmer
(,,contractors”);

¢ eine Vielzahl unterschiedlicher Auftragnehmer rund
um das Hauptunternehmen fur ein breites Spektrum
von Tatigkeiten, d.h. Sekundaraktivitaten wie
Gebaudeunterhaltung und Transportleistungen,
haufig aber auch Teilaufgaben aus dem Kernbereich
des Hauptunternehmens;

e demzufolge ein Mix aus Beschéftigten, die auf
eigene Rechnung arbeiten (self employed /
Selbstandige), solchen, die fir kleine Firmen tatig
sind, die beim Hauptunternehmen unter Vertrag
stehen, Unterauftragnehmern und eigenen
Beschaftigten des Mutterunternehmens.

In Wirklichkeit ist das Bild komplexer, doch haben wir im Er-
gebnis auf jeden Fall zwei verschiedene Typen nicht-traditio-
neller Unternehmen, die von ihrer Organisationsstruktur her
unterschiedliche Pole besetzen.

DAS KLEIN- ODER KLEINSTUNTERNEHMEN

Eine bedeutsame Veranderung in meinem eigenen Land (dem
Vereinigten Konigreich) ist die zunehmende Anzahl von Klein-
oder Kleinstunternehmen, darunter zahlreiche Einpersonen-
Gesellschaften oder Unternehmen mit nur wenigen Beschaf-
tigten. Die Gesamtzahl der Unternehmen ist im Vereinigten
K&nigreich von Anfang der 80er Jahre bis 1996 (vor allem aber
in den 80er Jahren) von 2,4 Millionen auf 3,7 Millionen ange-
stiegen. Von diesen 3,7 Millionen Unternehmen sind mehr als
zwei Drittel (2,5 Millionen) Ein- oder Zwei-Personen-Unter-
nehmen ohne abhangig Beschaftigte; den weitaus groBten
Anteil der Gbrigen (1,2 Millionen) Unternehmen bilden kleine
Unternehmen. Nur 33 000 von diesen haben mehr als 50 und
nur 7 000 haben mehr als 250 Beschaftigte (allerdings entfal-
len auf diese Unternehmen mehr als 42% der Gesamtbe-
schaftigtenzahl).

Diese Kleinstunternehmen haben in der Regel keine Manage-
mentstruktur. Ihre Struktur ist hdufig in hohem MaBe infor-
meller Art, wobei der Eigentimer/Geschaftsfuhrer ,Madchen
fdr alles” ist — vom Marketing und der Buchhaltung bis hin zu
den Routineaufgaben des Burobetriebs. Hier gibt es mit Si-

cherheit keinen Arbeitsschutzbeauftragten, und sicher verfugt
auch niemand in der Firma tber einschlagige Spezialkenntnis-
se. Diese Firmen sind verstandlicherweise auf das Hereinholen
und die Ausfuhrung von Auftrégen fixiert, d.h. sie kimmern
sich weniger um Forderungen, die staatliche Stellen an sie
richten. Moglicherweise ist das Unternehmen auch nur fur
eine kurze Existenzdauer konzipiert. Kleine Firmen mit einer
durchschnittlichen Lebensspanne von ungefahr funf Jahren
verzeichnen jedes Jahr durchaus hohe Umsatze; jedes Jahr
werden bis zu 400 000 neue Unternehmen gegriindet, und
eine ahnliche Anzahl von Unternehmen stellt ihre Tatigkeit
Jahr fur Jahr wieder ein. Da kommt einer langerfristigen Pla-
nung, Investitionen und der Weiterbildung der Mitarbeiter na-
turgemal geringere Prioritat zu.

DAS GESCHRUMPFTE GROBUNTERNEHMEN

Am anderen Pol des Arbeitsmarktes stehen die GroBunter-
nehmen, die sich zunehmend auf Kernaktivitdten konzentrie-
ren, aber Managementstrukturen anstreben, die ihnen eine
effiziente Kontrolle von Prozessen und Systemen erlauben, die
auf eine Vielzahl von Zulieferern und Auftragnehmern ange-
wiesen sind. Diese Unternehmen lassen sich charakterisieren
durch:

e schlankere Managementstrukturen;

e einen ProzeB der Bereitstellung eines Produkts oder
einer Dienstleistung, der sich in der Regel eher auf
Vertragskrafte als auf eigene Mitarbeiter stitzt;

e eine starke Betonung von
Qualitatsmanagementsystemen, um im Wettbewerb
bestehen und einen ProzeB steuern zu kénnen, in
dem ein zentrales Management weniger direkte
Kontroliméglichkeiten hat;

¢ eine andersgeartete Rolle fur die Spezialisten,
darunter die Arbeitsschutzbeauftragten, auf die ich
bei der Untersuchung der Auswirkungen
zurtickkommen werde, die die genannten Trends fur
die Sicherheit und den Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz haben.

DER VEREINZELTE ARBEITNEHMER

Diese Trends haben potentiell weitreichende Folgen fir den
einzelnen Arbeitnehmer. Wir verwenden hier den Begriff ,,un-
sicheres Beschaftigungsverhaltnis” und meinen damit die stei-
gende Anzahl kurzfristiger Vertragsverhéltnisse (gelegentlich
auch fur Teilzeitarbeit), bei denen solche fir den Arbeitneh-
mer wichtigen Komponenten wie langfristige Laufbahnpla-
nung, Aus- und Weiterbildung und das planmaBige Sammeln
von Erfahrungen, wie sie fur die Laufbahnentwicklung in
GroBunternehmen charakteristisch sind, entfallen. Doch zu-
mindest im Vereinigten Koénigreich war das Wachstum der
Auftragsarbeit — Arbeit, die an viele kleine ,,contractors” aus-
gelagert wird — von einem Rickgang des Anteils der Vollzeit-
beschéftigten in einem Dauerarbeitsverhaltnis begleitet, der —
obzwar durch die Daten belegt — méglicherweise nicht so gro
war wie man dies aufgrund meiner friheren Analyse hatte er-
warten konnen. Der Anteil der Vollzeitbeschaftigten in einem
Dauerarbeitsverhaltnis an der Gesamtbeschaftigung ist im
Vereinigten Kénigreich zwischen 1984 und 1995 von 67 % auf
62% zurlckgegangen, wahrend die Anteile der Teilzeitbe-
schaftigten, der Zeitarbeitskrafte und der Selbstandigen ange-
stiegen sind.

Eine damit zusammenhangende Tendenz mit potentiell
schwerwiegenden Folgen zeigt sich darin, daB Arbeitgeber
ihre Beschaftigten dazu bringen, fiur die Sozialversicherung
und die Steuer den Status eines Selbstéandigen anzunehmen,
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d.h. weiterhin fur densel-
,, Der Unternehmer mag ben Arbeitgeber tatig zu

sein, aber als Selbstandiger
... glauben, daf3 er sich auf eigene Rechnung. In
Wirklichkeit haben diese
Scheinselbstdndigen nicht
die Unabhangigkeit des
echten Selbstandigen. Der
Unternehmer mag dabei
glauben, daB er sich einigen
der gesetzlichen Verpflich-
tungen zum Arbeits- und

einigen der
gesetzlichen
Verpflichtungen zum
Arbeits- und

Gesundheitsschutz Gesundheitsschutz seiner
. . Beschaftigten entzogen
seiner Beschdiftigten hat. Méglicherweise war

dies sogar einer der Griinde
entzogen hat, ... doch  fyr sein Handeln, doch der
Umfang seiner fortbeste-

der Umfang seiner henden Pflichten wird

fortbestehenden durch nationales Recht be-
stimmt (Im Vereinigten Ko-
Pﬂichzen wird durch nigreich werden solche Per-

sonen ganz klar als
Beschéftigte des Mutterun-
ternehmens angesehen,
und so sieht es auch das
Gesetz vor.).

nationales Recht
bestimmt

DIE FOLGEN FUR SICHERHEIT UND
GESUNDHEITSSCHUTZ AM ARBEITSPLATZ

Welches sind nun die Folgen dieser Trends fur das System von
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz? Es erge-
ben sich ein ganze Reihe neuer Probleme:

e Sjituationen, in denen eine Vielzahl von
Subunternehmen zusammenarbeiten, ergeben eine
Vielzahl von Schnittstellen: ein wirksames
Arbeitsschutzmanagement erfordert deshalb ein
hohes Maf3 an Koordination und Kooperation;

e Situationen, in denen eine Vielzahl von
Subunternehmen zusammen- oder flreinander
arbeiten, geben Raum fiir Unsicherheit in der Frage,
wer wofur die Verantwortung tragt, z.B. wer fur
Aus- und Weiterbildung, fur die Unterrichtung der
Arbeitnehmer, fir die Bereitstellung von
Schutzbekleidung und Schutzausriistungen, wer fir
die Gesamtkoordinierung verantwortlich ist. Ein
Unternehmer, der eine Arbeit an einen
Subunternehmer vergibt, kann nicht davon
ausgehen, dal3 dieser tber alle dafir erforderlichen
Kenntnisse, Informationen, Fachkrafte oder
Ausristungen verfiigt, wenn er nicht schon einmal
auf dem Gelénde war. Im Vereinigten Koénigreich
haben wir versucht, unser strenges Rechtsprinzip
aufrechtzuerhalten, nach dem der Unternehmer, der
das Unternehmen fuhrt, seine gesetzlichen
Verpflichtungen nicht mit auslagern kann, doch 1463t
diese Form der Organisation der Arbeit nattrlich
mehr Raum fur Missverstandnisse;

e Unternehmen, die ich als Kleinstunternehmen
bezeichne, haben andere Risiken fir Sicherheit und
Gesundheitsschutz. Das Fehlen einer
Managementstruktur kann bedeuten, daB keiner so
richtig verantwortlich fur etwas ist, obgleich jeder
fur alles verantwortlich ist. Die starke Ausrichtung
auf die Ausfihrung des jeweiligen Auftrags macht
alles andere zu einer Frage von untergeordneter

Bedeutung. Solche Unternehmen verfligen tber
keine Spezialkenntnisse auf dem Gebiet des
Arbeitsschutzes, wissen maglicherweise auch nicht,
woher diese zu bekommen sind oder wann sie
bendtigt werden. Die bloBe Anzahl dieser
Unternehmen macht es fur die zustandigen
Behorden schwierig, sie ausfindig zu machen,
geschweige denn sie zu beraten;

e Unsere Daten
fur das

Vereinigte Eine Untersuchung der ”

Konigreich
zeigen, dal3 die
Unfallraten in

Unfallraten ... im

Kleinen Verarbeitenden
Unternehmen .

cehrviel hoher  €Werbe zeigt, daf der
sind als in Prozentsatz der
groBen. Eine ] )
Untersuchung Arbeitsunfille mit
der Unfalle mit A

Verletzungsfolg todlichem Ausgang
enim .
Verarbeitenden oder mit der Folge
Gewerbe

kommt 2u dem  €1N€r Amputation in

Ergebnis, daB
der Prozentsatz
der ... doppelt so hoch ist
Arbeitsunfalle
mit tédlichem
Ausgang oder
mit der Folge
einer
Amputation in
kleinen Arbeitsstatten des Verarbeitenden Gewerbes
doppelt so hoch ist wie in groBeren Arbeitsstatten;

e Der einzelne Beschaftigte kann sich aufgrund dieser
Trends benachteiligt und neuen oder gravierenderen
Risiken fir seine Gesundheit und Sicherheit
ausgesetzt finden. Verglichen mit Beschaftigten
eines groBen Unternehmens mit einer klar
vorgegebenen Perspektive fur die eigene
Laufbahnentwicklung, muB er sich um seine Aus-
und Weiterbildung bzw. um den Erwerb neuer
Qualifikationen gegebenenfalls selbst kimmern, und
dies kann seine Kompetenz im Umgang mit
Arbeitsplatzrisiken beeintrachtigen. Wo der
bequemere Weg gewahlt und der Arbeitsschutz
zugunsten der Produktion vernachlassigt wird,
kénnen sich die Arbeitnehmer in der Frage, was sie
tun sollen, in einem wirklichen Dilemma befinden.
Und wenn Arbeitnehmer in die
Scheinselbstandigkeit gedréangt werden, kann dies
einen Versuch des Unternehmers bedeuten, seine
gesetzlichen Pflichten zu umgehen;

e Auch hier wieder zeigt die Statistik, daB
Arbeitnehmer mit befristeten Vertragen und
Zeitarbeitskrafte niedrigere Arbeitsschutzstandards,
schlechtere Arbeitsbedingungen und mehr
Gesundheitsprobleme haben als solche in einem
Dauerarbeitsverhaltnis, wie aus der kirzlich von der
Europaischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens-
und Arbeitsbedingungen vorgelegten Studie
hervorgeht.

kleinen Arbeitsstdtten

wie in grofyeren

Arbeitsstdtten

Die oben beschriebenen Trends kénnen aber auch neue Még-
lichkeiten eroffnen, so z.B. fur Beschaftigte, die ihr Arbeitsle-
ben flexibler gestalten und die Zeitraume sowie die Orte ihrer
beruflichen Tatigkeit selbst bestimmen, zwischen zwei auf-



einanderfolgenden Arbeitsverhaltnissen eine Pause einlegen
und ihre Aus- und Weiterbildung bzw. Laufbahnentwicklung
lieber selbst planen wollen als sie von dem Management eines
groBBen Unternehmens planen zu lassen.

EINIGE GEGENLAUFIGE FAKTOREN

Die von mir beschriebenen Probleme haben jedoch selbst auch
eine Anzahl von Marktreaktionen ausgel6st, mit denen beste-
hende Risiken unter Kontrolle gehalten bzw. vermindert wer-
den konnen. Nach Untersuchungen, die im Auftrag der Health
and Safety Executive im Vereinigten Kénigreich vorgenommen
worden sind, werden viele groBe Unternehmen zunehmend
qualitatsbewuBter und setzen fir sich selbst wie fir ihre Zu-
liefer- und Auftragsunternehmen hohe Standards an. Viele
Unternehmen, insbesondere in der Energiewirtschaft und in
der chemischen Industrie, haben ein sogenanntes Vollinte-
griertes Qualitdtsmanagement-System (FIQMS) eingefihrt.

Ein Unternehmen, das mit einem solchen System arbeitet,
setzt voll auf Qualitatskontrollen. Dazu legt es zunachst eine
Reihe von globalen Qualitatszielen fest (haufig als , high-level
standards” bezeichnet), die Ausdruck der Wertanspriche des
Unternehmens sind. AnschlieBend definiert, praft und instal-
liert es Arbeitsverfahren, mit denen diese Ziele oder Standards
zu realisieren sind. Einige Unternehmen wie z.B. British Aero-
space stehen in einem regelméaBigen Dialog mit ihren Mitar-
beitern Uber den jeweils erreichten Stand in Form eines , Value
Plan” oder ,Value Statement”.

Solche Firmen haben im allgemeinen eine kleine Zentrale. Ein
Teil der Aufgaben, die diese Zentrale hat — neben dem Treffen
von Entscheidungen Uber die Unternehmensstrategie und die
Unternehmensziele sowie der Beratung zu speziellen Proble-
men —, besteht darin, die an den einzelnen Standorten einge-
setzten Verfahren auf ihre Konformitat mit den ,high-level
standards” zu Uberprtifen, um dann durch lokale Audits si-
cherzustellen, daB diese Verfahren in den Unternehmenspla-
nen, Arbeitsplatzbeschreibungen, Arbeitsanweisungen usw.
bericksichtigt und tatséchlich angewendet werden.

Die Festlegung der Unternehmensziele hilft groBen Firmen,
alle ihre Teilbetriebe auf eine gemeinsame Linie zu bringen
und gegebenenfalls Anderungen an der Unternehmenskultur
vorzunehmen, erlaubt aber gleichzeitig den einzelnen Einhei-
ten eine eigene Planung. Da alle Aspekte des Managements
einbezogen werden mussen, werden Arbeitsschutz- und Um-
weltziele, deren Management friher haufig in den Handen
von Fachberatern lag, heute ebenso erfolgsorientiert bewer-
tet wie die Leistung des Unternehmens im Bereich Finanzen
oder Absatz.

Die FIQMS-Systeme entstehen unter dem EinfluB des Wettbe-
werbs auf den Weltmarkten, der drei groBe Forderungen ge-
stellt hat: erstens die nach einem starker wettbewerbsfahigen,
flexibleren und effizienteren Management, zweitens die nach
hoheren Produktstandards, die heute auch 6kologische Stan-
dards einschlieBen, und drittens die nach einer geeigneten
Antwort auf die hohere Haftung gegenuber Einzelpersonen
und Gemeinwesen, wie sie heute durch rechtliche, politische
und ordnungspolitische MaBnahmen eingefordert wird.

Wenn ein Unternehmen einmal derartige Standards bei sich
selbst eingefiihrt hat und deren Einhaltung kontrolliert, dauert
es nicht lange, bis es sie auf seine Geschaftspartner, d.h. seine
Vertragsnehmer und Zulieferer, ausdehnt. Dabei liegt es auf
der Hand, daB die Kontrollen, die das Hauptunternehmen bei
seinen Vertragsnehmern und Zulieferern vornimmt, auch Fra-

gen der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes am Arbeits-
platz einschlieBen, weil:

e sich das Unternehmen Ausfalle oder
Arbeitsunterbrechungen nicht leisten kann, wie sie
durch einen Unfall und die daraus resultierende
Unterbrechung der Arbeitsleistung, die der
Vertragsnehmer fur das Unternehmen erbringt, oder
durch eine Unterbrechung in der Zulieferkette
entstehen;

e der Ruf des Mutterunternehmens durch einen
Storfall, den ein Vertragsnehmer auf seinem Gelande
verursacht, untergraben wird; einmal abgesehen
vom eigenen Interesse des Unternehmens an guten
Arbeitsschutzstandards, liegt groBen Unternehmen
haufig daran, ihre Reputation durch Beachtung
moralischer, ethischer und kultureller Aspekte der
Unternehmensfihrung zu verbessern;

e die Einhaltung der Arbeitsschutzvorschriften ein
wichtiger Indikator der allgemeinen
Managementkompetenz ist.

Da Kontrollen zeitaufwendig sein kdnnen, kann es vorkom-
men, daB groBe Unternehmen sich auf einige wenige Auf-
tragsfirmen als Vorzugspartner beschranken. Im Vereinigten
K&nigreich haben sich in einigen Fallen groBe Unternehmen in
einem Gebiet oder einem gréBeren Industriepark zusammen-
getan und tauschen Informationen tber Auftragsfirmen aus,
organisieren gemeinsame Schulungen zum Arbeitsschutz und
stellen Passe fur die Aufnahme in die gemeinsame Liste be-
statigter Auftragsfirmen an solche Firmen aus, deren Mitar-
beiter die geforderte Ausbildung absolviert haben und das ge-
forderte Wissen auf dem laufenden halten. Die kleinen
Firmen, die diesen ProzeB Uberleben, haben selbst hohe Ma-
nagementstandards und die Managementkompetenz, die es
ihnen ermaglicht, die mitunter burokratischen Verfahren, die
die groBen Unternehmen — ihre Kunden — eingefihrt haben,
durchzustehen.

Von diesem Trend und von der Ausbreitung des Qualitatsma-
nagement-Systems geht ein Gegendruck in Richtung auf An-
wendung hoherer Arbeitsschutzstandards unter den veran-
derten 6konomischen Bedingungen — wie ich sie beschrieben
habe — aus. Dies fuhrt dazu, daB3 der Frage einer Norm fur das
Arbeitsschutzmanagement — vergleichbar der ISO-Reihe
14000 fir das Umweltmanagement —, nach der Unternehmen
bewertet und zertifiziert werden kénnen, besondere Auf-
merksamkeit geschenkt wird. Obwohl die ISO zur Zeit von ei-
nem solchen Vorschlag nichts wissen will, laufen doch in einer
Anzahl von Landern Initiativen, mit denen die Moglichkeiten
fr eine solche Norm sondiert werden sollen. Der Beratende
AusschuBB der Europaischen Kommission zu Sicherheit, Ge-
sundheitsschutz und Arbeitshygiene hat eine Ad-hoc-Gruppe
eingesetzt, die den Vorschlag prufen soll.

Ein paralleler Trend betrifft die neue Rolle der Arbeitsschutz-
profis in den Unternehmen, von denen ich hier spreche. Der
herkdmmliche Arbeitsschutzmanager hatte im wesentlichen
die Aufgabe, Handbicher mit — haufig praskriptiven und
reichhaltig dokumentierten — Arbeitsschutzregeln zu erstellen,
die die Beschaftigten des Unternehmens zu befolgen hatten.
Der heutige Arbeitsschutzmanager ist mehr ein Organisator:
er kimmert sich um die Herausbildung von Kompetenz in Sa-
chen Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz bei
den Produktionsleitern, er gibt Anleitung und fuhrt Kontrollen
durch, und er Uberwacht die Regelung in Sachen Arbeits-
schutz bei Auslagerungen von Produktionsaufgaben an Auf-
tragsfirmen.
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Im Vereinigten Kénigreich durchgefthrte Untersuchungen zur
Rolle der Arbeitsschutzmanager im System der Subunterneh-
men, darunter eine Untersuchung von Mitarbeitern des Insti-
tute of Occupational Safety and Health (IOSH, der Organisati-
on der Arbeitsschutzprofis), haben ergeben, daB diese einen
betréchtlichen EinfluB auf die Prozesse und Verfahren in die-
sem System austben. Konkret wurde dabei festgestellt, dal3

e der relative EinfluB der unternehmenseigenen
Arbeitsschutzprofis proportional zur Bedeutung des
Vertrags zunimmt, obwohl er durchweg geringer
war als der der Produktionsleiter;

e die Arbeitsschutzprofis als Teil des
Managementteams bei der Uberpriifung der
Performance der Subunternehmen eng mit dem fur
die Vertragsfirmen zustandigen Management
zusammenarbeiten;

e die Zustandigkeit fur die Schulung der
Subunternehmer in Fragen des Arbeitsschutzes in
der Regel beim Arbeitsschutzmanagement des
Hauptunternehmens liegt;

e daB sie in die Kontrolle der Subunternehmen fest
eingebunden sind.

Die veranderte Rolle der Arbeitsschutzprofis im Management-
team ist ein weiteres Beispiel daflr, wie die Unternehmen mit
den neuen Fragestellungen des Arbeitsschutzes unter veran-
derten 6konomischen Bedingungen umgehen. Naturlich stel-
len diese Trends nur einen Teil der Entwicklungen in den Ma-
nagementkonzepten fir die Leitung von Unternehmen dar,
die Auswirkungen auf die Arbeitsschutzregelungen haben. Im
Vereinigten Koénigreich haben wir auch die Auswirkungen von
Umstrukturierungen untersucht, da eine fast standige Veran-
derung und Umstrukturierung ein Wesensmerkmal der mo-
dernen Industrieentwicklung ist. Diese Untersuchungen ka-
men zu dem Ergebnis, daB die Auswirkungen einer
Unternehmensumstrukturierung davon abhangen, wie gut
das Unternehmen die Veranderungen einschatzt und die Im-
plikationen im Griff behalt. Die Performance im Bereich des
Arbeitsschutzes verbesserte sich in den Unternehmen, die sich
gut vorbereitete und mit ausreichenden Ressourcen ausge-
stattete einschlagige Programme gegeben haben. In einigen
Féllen wurde geschluBfolgert, daB3 die Verbesserung mit der
traditionellen Struktur und dem traditionellen Management-
stil nicht moglich gewesen ware. Allerdings wurde die Um-
strukturierung auch als Faktor fur eine Anzahl schwerer Un-
falle ermittelt und festgestellt, daB sie die Fahigkeit des
Unternehmers zur Beherrschung der Vertragsbeziehungen
nachteilig beeinfluB3t.

SCHLUBBEMERKUNG

Zum SchluB meiner Ausfihrungen méchte ich noch einmal
unterstreichen, daB sich die neuen Unternehmensstrukturen
in mancher Hinsicht negativ auf die Sicherheit und den Ge-
sundheitsschutz am Arbeitsplatz auswirken, da

a) der Druck, dem sehr kleine Unternehmen
ausgesetzt sind, und die informellen
Managementstrukturen dieser Unternehmen, die
maoglicherweise gar nicht Uber eigene
Fachkenntnisse auf dem Gebiet des Arbeitsschutzes
verfligen und nicht erkennen, wenn sie diese
bendtigen, zu einer Vernachlassigung der
Arbeitsschutzregelungen fthren kénnen;

b) sich aus neuen Organisationsstrukturen im Ergebnis
der Aufteilung traditioneller groBer Unternehmen
Unsicherheiten ergeben kénnen, die sich durch
unklare Zustandigkeiten infolge der Struktur der

Vertragsbeziehungen mit ihren vielen Schnittstellen
weiter verstarken;

¢) Arbeitnehmer, die sich infolge dieser Prozesse in
groBerer Zahl in ungesicherten
Beschaftigungsverhaltnissen befinden, langerfristig
einer Erosion ihrer Qualifikation und
Fachkompetenz unterliegen.

Auf der anderen Seite steht das Anwachsen der Qualitatsbe-
wegung in den gréBeren Unternehmen, den Branchenfih-
rern, die auf diese Weise mit Veranderungen in ihrer Organi-
sationsstruktur auf diese neuen Herausforderungen reagieren.
Auch die Rolle der Arbeitsschutzprofis hat sich diesen Ent-
wicklungen angepalt. Allerdings sind dies keine universellen
Trends, und moglicherweise besteht die Gefahr, daB das Sy-
stem mehrgleisig wird. Moderne GroBunternehmen kénnen
die Beziehungen mit ihren Subunternehmern und Zulieferern
durch Qualitdtsmanagement-Systeme auf eine Weise organi-
sieren, die positive Wirkungen auf das Gesamtsystem des Ar-
beitsschutzes hat. Die Frage bleibt jedoch bestehen, wieweit
sich diese Entwicklungen im Unternehmenssektor verbreiten
werden und ob kleinere Unternehmen, die in sehr viel starke-
rem MaBe mit Subunternehmen arbeiten, den Willen und die
Ressourcen haben, die Arbeitsschutzregelungen mit diesen
Mitteln aufrechtzuerhalten. Wenn nicht, kénnen die Unklar-
heiten hinsichtlich der Verantwortlichkeiten und Beziehungen,
wie sie in diesem Beitrag fur die groBen Unternehmen be-
schrieben worden sind, Probleme schaffen, fir die die von den
GroBunternehmen konzipierten Antworten moglicherweise
nicht geschaffen sind. Dann besttinde die Gefahr eines zwei-
geteilten Systems, in dem die hoheren Regelungen von den
groBen, modernen Unternehmen und deren bestatigten Sub-
unternehmen und Zulieferern anwendet werden, wahrend die
neu entstehenden Probleme flr den Arbeitsschutz, die ich be-
schrieben habe, anderswo weniger erfolgreich gemeistert
werden. Daher besteht nach wie vor die Notwendigkeit von
Gesetzen, Regulierungsanstrengungen und anderen Initiati-
ven, die auf die Einhaltung der Regelungen gerichtet sind.

Die Zukunft 8Bt sich nicht leicht vorhersehen, doch unsere ge-
genwartigen Erkenntnisse erlauben die Voraussage, daB

a) der ProzeB der Auslagerung von Kern- ebenso wie
von Nicht-Kernfunktionen von gréBeren und
komplexeren Unternehmen nicht umgekehrt
werden wird, aber auch daB diese weiterhin nach
Losungen fur ein Qualitatsmanagement suchen
werden, mit denen sie die Kontrolle behalten und
ihre eigenen gesetzlichen Verpflichtungen,
insbesondere im Bereich des Arbeitsschutzes,
delegieren kénnen;

b) von den kleineren Firmen auf lange Sicht
maoglicherweise diejenigen Uberleben werden, die
den mitunter komplexen und burokratischen
Anforderungen der groBen Unternehmen,
insbesondere im Hinblick auf ihre Performance
beim Arbeitsschutz, entsprechen kénnen.

Dieser Artikel basiert auf einem Vortrag, den der Autor auf der
Konferenz , Die Arbeitswelt im Wandel” 1998 in Bilbao gehal-
ten hat.
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ie gegenwartig stattfindenden grundlegenden

Veranderungen in der Arbeitsorganisation voll-

ziehen sich in einem so rasanten Tempo, daf3

eine Verfolgung der Konsequenzen fiir Sicher-
heit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit zunehmend
schwieriger wird. In den Vereinigten Staaten versucht
man, diesem Problem mit neuen Forschungsinitiativen
und Partnerschaften zu begegnen.

Technologische Innovation, das Wachstum bei den Service-
und Wissensberufen, der 6konomische Druck aus Globalisie-
rung und Deregulierung wie auch andere Faktoren haben den
Charakter der Arbeit in den post-industriellen Volkswirtschaf-
ten dramatisch verandert. Die Unternehmen haben darauf mit
Umstrukturierungen geantwortet, in deren Verlauf sie schlan-
ker und kleiner geworden sind und neue Managementmetho-
den — darunter z.B. die der ,self-managed teams” — und
schlankere, , stromlinienférmige” Produktionsverfahren — wie
z.B. ,Just-in-time” und , Outsourcing” — eingefiihrt haben.

Diese von der Industrie vorgenommenen Anpassungen haben
betrachtliche Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen und
die Beschaftigung. Die Nachfrage nach qualifizierten oder mehr-
fach qualifizierten Arbeitnehmern ist mit dem Wachstum der In-
formationstechnologie und der Verbreitung schlankerer, flexibler
Fertigungsprozesse, die lernbereite und zur Verrichtung von
Mehrfachaufgaben (,, multiple tasks”) fahiges Personal erfor-
dern. Die Bedingungen fur die Aufsichts- und Kontrollfunktio-
nen haben sich mit der Einfiihrung von Teamarbeit, der Ausdin-
nung des mittleren Management und dem Trend in Richtung
flexiblerer Arbeitsplatzregelungen oder der ,Arbeit zu Hause”
verandert. Schatzungen zufolge werden in den USA im Jahre
2002 etwa 15 Mio. Arbeitnehmer zu Hause arbeiten (US-Ver-
kehrsministerium). Die Arbeitsbelastung nimmt weiter zu, und
die Arbeitszeit ist fUr alle Berufe langer geworden. So ist z.B. der
Anteil der abhdngig Beschaftigten (ohne Landwirtschaft), der
langer (mehr als 48 Wochenstunden) arbeitet, im Zeitraum zwi-
schen 1985 und 1993 um 30% auf Uber 21 Mio. angestiegen
(Rones, llg und Gardner, 1997). Besonderen Anlal3 zu Besorgnis
bereitet die Tatsache, daB die Arbeitsplatze weniger stabil und
weniger sicher geworden sind. Ein Drittel der in der American
Management Association zusammengeschlossenen Unterneh-
men haben ihre Beschaftigtenzahl im Zeitraum 1990 — 1995 ver-
ringert (American Management Association, 1997).

Dementsprechend zeigen die Erhebungsdaten fir den Zeit-
raum 1988-1996 eine Verdoppelung (von 22% auf 44%) des
Anteils der Arbeitnehmer, die Angst vor einer Entlassung ha-
ben, obwohl in letzter Zeit eine gewisse MaBigung in diesem
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Trend zu beobachten ist (International Survey Research, 1998).
Dazu kommt, daB alternative Arbeitsformen (Teilzeitarbeit,
Leiharbeit) zunehmen. So ist z. B. die Zeitarbeit in den USA seit
Beginn der 80er Jahre um fast 400% angestiegen (siehe
Kochan, Smith, Wells und Rebitzer, 1994; Steinberg, 1998).
Wenn man den Hochrechnungen glauben darf, dann kénnte
2020 ein Viertel der Erwerbstatigen in nicht-traditionellen Ar-
beitsverhaltnissen tatig sein. (Judy und D'Amico, 1997).

FOLGEN FUR SICHERHEIT UND GESUNDHEITSSCHUTZ
BEI DER ARBEIT

Hinsichtlich der Risiken, die diese jingsten Veranderungen in der
Arbeitsorganisation und in den Arbeitsformen fir den Arbeits-
schutz bedeuten, liegen ausreichende Forschungsergebnisse
noch nicht vor. Die Trends bei den beruflichen Erkrankungen und
Arbeitsunféllen in den letzten beiden Jahrzehnten legen jedoch
einen Zusammenhang mit verstarkten Anforderungen und
StreBauswirkungen am Arbeitsplatz nahe. Die Anzahl der durch
StreB bei der Arbeit bedingten Erkrankungen ist seit den 80er
Jahren drastisch angestiegen. Nach Angaben der Versicherungs-
industrie sind die Falle von Arbeitsunfahigkeit infolge streBbe-
dingter Erkrankungen von 6% (1982) auf 13% aller Versiche-
rungsanspriiche wegen Arbeitsunfahigkeit (1990) angestiegen
(Northwestern National Life, 1991). Die Daten des US-Bureau of
Labor Statistics zeigen, daB Angst und StreB derzeit zu den
Hauptfaktoren fur eine Arbeitsunfahigkeit (gemessen an den
Ausfallzeiten) gehoren: auf sie entfallen in den 90er Jahren im
Durchschnitt etwa 20 Ausfalltage pro Fall (Bureau of Labor Stati-
stics, 1996). Eine Extrapolation aus einer Reihe von Studien fuhrt
zu der Schatzung, daB gegenwartig etwa 30% aller Beschaftig-
ten in den USA nach eigener Bekundung unter hohem StreB ar-
beitet (Barsade, 1997; Bond, Galinsky und Swanberg, 1998).

Zunehmender StreB bei der Arbeit ist nicht der einzige Ge-
sundheitsindikator, an dem sich die Auswirkungen der neuen
und gewachsenen Arbeitsanforderungen messen lassen. In-
nerhalb des letzten Jahrzehnts ist der Anteil der berufsbeding-
ten Muskel-Skelett-Erkankungen in den USA auf etwa 60%
aller beruflichen Erkrankungen angestiegen (Bureau of Labor
Statistics, 1997). Obwohl die Mechanismen noch nicht vollig
geklart sind, liegt inzwischen eine beachtliche Anzahl von Un-
tersuchungen vor, die Faktoren der Arbeitsorganisation (z.B.
hoher Anteil an Routinearbeit, fragmentierte Arbeit, unsiche-
rer Arbeitsplatz, Zeitdruck, hohe kognitive Anforderungen,
geringe Unterstiitzung durch ein Team) zur Atiologie dieser Er-
krankungen rechnen (Bernard et. al., 1997; Bongers, DeWin-
ter, Kompier und Hildebrandt, 1993; Moon und Sauter, 1996).

Inzwischen werden

. auch Ergebnisse be-
Inzwischen werden ... kannt, die die jangsten

Ergebnisse bekannt, die ~ nnovationen in der Ar-
beitsorganisation und in

die jz;ings[en den Arbeitsformen spe-
. . ziell mit einem Krank-
Innovationen in der heits- und Unfallrisiko in
. . Verbindung bringen.
Arbelts-orgamsatlon Studien aus Finnland
und in den und den USA verweisen

auf erhohte Ausfallzei-

Arbeitsformen speziell ten wegen Krankheit,
Traumata, Deformatio-

mit einem Krankheits- nen des Sttz- und Be-
. wegungsapparates so-

und Unfallrisiko in wie stressbedingte
. . Stoérungen unter den
Verbindung bringen .Uberlebenden” des

Verschlankungsprozes-
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ses der Unternehmen (American Management Association,
1966; Vahtera, Kivimaki und Pentti, 1997). Einige Untersu-
chungen lassen auch vermuten, daB die sogenannte ,schlan-
ke Produktion”, die eine hohere Arbeitsproduktivitat Gber
standige Verbesserungen, neue Systeme der Lagerhaltung
und die Ausschaltung von Zeit- und Wegeverlusten zu errei-
chen versucht, das Verletzungsrisiko in der Automobilindustrie
erhdhen kann (Adler, Goldoftas und Levine, 1997; Babson,
1993; Wokutch, 1992). (Eine breiter angelegte Diskussion
dieser Frage findet sich bei Landsbergis, Cahill und Schnall,
1999). Auch neue Arbeitsformen, wie sie im Zusammenhang
mit MaBnahmen zu einer Senkung der Arbeitskosten auftre-
ten, haben Besorgnisse geweckt. Forscher am Massachusetts
Institute of Technology haben z.B. festgestellt, dal3 ,contin-
gent workers” in der petrochemischen Industrie Gber weniger
Ausbildung und Erfahrung verfugen als die eigenen Beschaf-
tigten und auch weniger Ausbildung im Arbeitsschutz erhal-
ten als diese (Kochan, Smith, Wells und Rebitzer, 1994). Ein
noch starkerer Hinweis auf ein erhéhtes Sicherheits- und Ge-
sundheitsrisiko bei ,, contingent workers” findet sich in einer
neueren, mehrere europaische Lander umfassenden Studie,
die zu dem Ergebnis kommt, dal3 Arbeitnehmer in unsicheren
Beschaftigungsverhaltnissen (Arbeitnehmer mit befristeten
Vertragen und Jobs auf Zeit) haufiger als die Stammbeleg-
schaft Arbeiten in einer ermtdenden oder schmerzenden
K&rperhaltung verrichten, Arbeitsgange mit hohem Wieder-
holungsgrad ausfuhren und unter starkem Larm mussen (Eu-
ropaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeits-
bedingungen, 1997).

INITIATIVEN VON NIOSH ZUR UNTERSUCHUNG DER
BERECHTIGUNG DIESER BESORGNISSE

Angesichts der Besorgnis-
se wegen der moglichen D¢ NIOSH hat ein ”
Folgen dieser Verande-

rungen in der Arbeitsor-  jnterdisziplindres Team
ganisation auf Sicherheit

und Gesundheitsschutz ~— aus Forschern und

bei der Arbeit hat das .

NIOSH ein interdisziplina- Praktikern aus der

res Team aus Forschern .
und Praktikern aus der In- InduStrle’

dustrie, Arbeitnehmerver- - Arpejtnehmer-vertretern
tretern und Forschern aus

dem universitiren Bereich  ynd Forschern aus dem
ins Leben gerufen, das ei- . . .
nen nationalen For- universitd-ren Bereich
schungsplan zur Arbeits- .

organisation in ihrer UL Leben gerufen, das

Beziehung zu Sicherheit . :
und Gesundheitsschutz €167 nationalen

bei der Arbeit entwickeln F0rschungsplan ZUr
soll. Diese Initiative ist Teil

einer breiter angelegten  Arbeits-organisation in
interdisziplindren Arbeit . .

des NIOSH zur Entwick-  ihrer Beziehung zu

lung einer , National Oc- . .

cugationa| Research  Sicherheit und Gesund-

Agenda” (NORA) als Ori- .
entierung fur die ein- heitsschutz am

schlagige Forschung im  Appeijtsplatz entwickeln
nachsten Jahrzehnt —

nicht nur fir das NIOSH  soll
selbst, sondern fur die ge-
samte Arbeitsschutz Ge-
meinschaft (Rosenstock, Olenec und Wagner, 1998). Auf der
Grundlage von Beitrdgen von tber 500 Einzelpersonen und Or-
ganisationen hat das NIOSH eine Prioritatenliste von 21 For-




schungsthemen, darunter das Thema Arbeitsorganisation, ent-
wickelt. In den letzten beiden Jahren hat das Team zusammen
mit der Industrie und Arbeitnehmervertretern versucht festzule-
gen, was seitens der Forschung und anderer Bereiche getan
werden muf, um die Veranderungen in der Arbeitsorganisation
und die Auswirkungen dieser Veranderungen auf Sicherheit und
Gesundheit der Beschaftigten besser zu verstehen und Praventi-
onsmafBnahmen festzulegen. Hier einige Beispiele fur spezielle
Forderungen, wie sie von dem Team diskutiert worden sind”:

¢ die Notwendigkeit, die Arbeitsorganisation als
Disziplin weiter in den Arbeitsschutz einzubeziehen;

e die Notwendigkeit verbesserter Mechanismen zur
Beobachtung der Veranderungen in der
Arbeitsorganisation und ihrer Auswirkungen auf die
Merkmale des Arbeitsplatzes;

¢ die Notwendigkeit einer gezielten Untersuchung
spezieller gesundheitlicher Auswirkungen der
Veranderungen in der Arbeitsorganisation;

¢ die Notwendigkeit einer verstarkten Erforschung des
MaBnahmenbedarfs (in den Unternehmen);

¢ die Notwendigkeit einer verbesserten Methodik fur
Untersuchungen zum Problemkreis
Arbeitsorganisation und Gesundheit.

Als Teil der NORA-Initiative hat das NIOSH auch sein internes
Forschungsprogramm zur Untersuchung der Ursachen, Aus-
wirkungen und der Prévention von Gesundheits- und Sicher-
heitsrisiken bei sich verdndernden Arbeitsorganisation be-
schleunigt. So arbeitet das NIOSH zusammen mit der
Universitat Boston an einer umfangreichen Studie zu den ge-
sundheitlichen Auswirkungen des Personalabbaus im Kern-
kraftsektor und zusammen mit der Universitat von Minnesota
an einer Untersuchung zur Ermittlung notwendiger MaBnah-
men in der Arbeitsorganisation zur Verbesserung der Gesund-
heit der Beschaftigten und der Unternehmensleistung in fast
1 000 Firmen. Gemeinsam mit der American Psychological As-
sociation und mehreren Universitdten entwickelt das NIOSH
Graduierten-Ausbildungsprogramme in ,, Psychologie des Ge-
sundheitsschutzes” mit dem Ziel, die Forschung und die For-
schungskompetenz im Bereich Arbeitsorganisation und Ge-
sundheit voranzubringen. Derzeit bieten sechs
US-Universitaten (Bowling Green State University, University of
Minnesota, Kansas State University, University of Houston,
Clemson University, Tulane University) im Rahmen dieser In-
itiative zu einem AbschluB3 fuhrende Studiengénge fur das
Fach , Arbeitsorganisation und Gesundheit” an. Im Mérz 1999
hat das NIOSH in Zusammenarbeit mit der American Psycho-
logical Association und Uber 30 weiteren Gesundheitsorgani-
sationen aus den USA, Europa und Asien eine internationale
wissenschaftliche Konferenz zum Thema ,, Arbeitsorganisation
und Gesundheit in einer globalen Wirtschaft” veranstaltet.

SCHLUBBEMERKUNG

Angesichts der Erkenntnis, daB sich die Verdnderungen in der
Arbeitsorganisation auf eine Weise vollziehen, die das Erkran-
kungs- oder Verletzungsrisiko erhéht, und der Besorgnisse
wegen dieser Entwicklung reichen die derzeitigen Kapazitaten
zur Uberwachung dieser Veranderungen, fir epidemiologi-
sche Untersuchungen zu den Auswirkungen auf Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz sowie fur die Erarbei-
tung von Leitlinien und Beispielen einer nachahmenswerten
Praxis der Pravention nicht aus. In partnerschaftlicher Zusam-
menarbeit mit anderen einschlagigen Institutionen stellt sich
das NIOSH diesen Defiziten mit einer Beschleunigung seines
Forschungsprogramm sowie mit dem Angebot einer Ausbil-
dung in ,, Arbeitsorganisation und Gesundheit”.
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1. Diese Angaben verdanken wir der International
Survey Research, einem fihrenden globalen
Meinungsforschungsinstitut mit Hauptsitz in Chicago
und Buros in allen Teilen der Welt.

2. Da die Arbeiten dieses NORA-Teams noch nicht
abgeschlossen sind, sollten diese Schwerpunktthemen
als vorlaufig und als Beispiele fur die in der Diskussion
befindlichen Themen und nicht als endgdltige
Empfehlungen des NORA-Teams oder des NIOSH
betrachtet werden.
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£ ntegration und
Globalisierung in
der sich
wandelnden
Arbeitswelt

in neues Arbeitsschutzprogramm hat einem

deutschen Versorgungsunternehmen geholfen,

sich den fundamentalen Verdanderungen in den

Marktbedingungen und im Arbeitsumfeld zu
stellen.

Die von der Europdischen Union eingeleitete Liberalisierung
des Energiemarktes fuhrte in kurzer Zeit zu tiefgreifenden Ver-
anderungen, und alle Unternehmen der Versorgungswirt-
schaft mussen sich einem grundlegenden Wandel unterzie-
hen. Ein Wandel von einer Monopolstellung in
Versorgungsgebieten in festen Grenzen hin zu einem offenen
Wettbewerb in ganz Europa.

Die Umsetzung wurde in Deutschland mit dem Energiewirt-
schaftsgesetz im April 1998 eingeleitet und damit der ,Start-
schuB” zum ganzlich offenen Wettbewerb fir alle Unterneh-
men gegeben. Andere EU-Lander haben die Offnung bereits
vollzogen bzw. folgen in Kirze.

Am Beispiel der VEW ENERGIE AG — einem groBBen deutschen
Energieversorgungsunternehmen — wird dargestellt, welche
MaBnahmen vollzogen wurden, um in diesem Wettbewerb zu
bestehen und welche integrierende Aufgabenstellung sich
daraus fur die Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz
ergibt.

DERZEITIGE SITUATION IM ENERGIESEKTOR

Der deutsche Energiemarkt wird aufgrund seiner zentralen
Lage und seines hohen Potentials besonders hart umkampft.
Bereits in den ersten Monaten der Liberalisierung sind die Prei-
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se bei hoher Wechselbereitschaft der Kunden sptrbar zurtick-
gegangen. Gleichzeitig sinkt dabei die Vertragslaufzeit, die
heute vielfach bei einem Jahr liegt.

Um in diesem Wettbewerb bestehen zu kénnen, mussen sich
alle Marktteilnehmer fit machen. Nichts wird dabei so bleiben
kénnen wie es war bzw. heute ist. Das einzige Bestandige sind
die Veranderungen, und die in immer kirzeren Intervallen.

Alle Unternehmen sind ohne Ausnahme von diesen einschnei-
denden strukturellen Veranderungen betroffen, denn nur mit
einer konsequenten strategischen Neuausrichtung ist der
Wettbewerb erfolgreich zu bestehen. Was bedeutet nun der
.globale Wettbewerb” fir einen Energieversorger?

NEUAUSRICHTUNG FUR DEN GLOBALEN
WETTBEWERB

Mit der Liberalisierung der Energiemadrkte anderte sich alles
schlagartig. Ein ,abgestecktes” Versorgungsgebiet gibt es
nicht mehr. Der Markt ist Europa, d.h. weg von der Regionali-
sierung hin zur Globalisierung, vom Monopol zum Wettbe-
werb, vom Verkaufermarkt zum Kaufermarkt. Es gibt keine
Stromversorger alter Pragung mehr, sondern verstarkt Dienst-
leister. In einem ganzlich liberalisierten Markt kann der Kunde
frei wahlen, wer ihm den Strom liefert. Der Preis ist dabei zur
Zeit die wesentliche EntscheidungsgréBe. Die Energieversor-
gungsunternehmen kénnen hierauf aufgrund der begrenzten
Moglichkeiten zur Produktdifferenzierung nur mit Preisnach-
lassen und entsprechenden Gegensteuerungsmalnahmen so-
wohl auf der Kosten- als auch auf der Erlosseite reagieren.
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Die VEW ENERGIE AG hat diese Herausforderungen aktiv an-
genommen. Im Rahmen der Ausrichtung auf den Wettbewerb
ist das Unternehmen in die vier Geschaftsfelder Erzeugung,
Handel, Netze und Vertrieb gegliedert worden.

Die vorher vorhandenen streng hierarchischen Organisations-
strukturen werden aufgebrochen und auf zwei Fihrungsebe-
nen verflacht. Dies hat, nicht nur fur den Zuschnitt der Ar-
beitsaufgaben, sondern besonders fir die Personalsituation,
einschneidende Veranderungen zur Folge. Daher ist es von
groBBer Bedeutung, die Menschen im Unternehmen bei allen
anstehenden MaBnahmen in den Mittelpunkt des Handelns
zu stellen. Nur mit qualifizierten Mitarbeitern, ihren Anregun-
gen und Hilfen, ihrer Einsatzbereitschaft und Flexibilitat ist der
Wandel zu schaffen.

Deshalb wird ein besonderes Augenmerk darauf gelegt, die
Potentiale der Mitarbeiter systematisch zu erfassen, zu for-
dern, weiterzuentwickeln und optimal zu nutzen. Denn nicht
nur die Fahigkeiten, sondern besonders das Engagement der
Mitarbeiter und ihre soziale Kompetenz, sind im Wettbewerb
entscheidende Erfolgsfaktoren.

EIN TEAMANSATZ FUR ARBEITSSICHERHEIT UND
GESUNDHEITSSCHUTZ

Neben allen strategischen, organisatorischen und personalpo-
litischen MaBnahmen, wie z.B. der Rationalisierung sowohl im
Personalbereich als auch bei den Prozessen, setzt das Unter-
nehmen verstarkt auf Teamarbeit. Mit der moderierten Team-
arbeit sind die Mitarbeiter intensiv in einen Bereich eingebun-
den worden, in dem dies gerade im ersten Ansatz nicht
erwartet wirde: Zur Problemlésung von Themen aus Arbeits-
sicherheit und Gesundheitsschutz. Dies scheint auf den ersten
Blick verwunderlich, doch es macht Sinn. Die Teamarbeit ist
eingebettet in ein umfassendes Arbeitssicherheits- und Ge-
sundheitsschutzmanagementprogramm.

Dies verdeutlicht, daB
auch die Arbeitssicher-
heit und der Gesund-
heitsschutz ihren Beitrag
zur Wettbewerbsfahig-
keit des Unternehmens
leisten kann und muB.
Sicherheit und Gesund-
heitsschutz am Arbeits-
platz spielen eine maB-
gebliche Rolle in der
Unternehmensstrategie
und bilden einen bedeu-
tenden Eckpfeiler der
Personalentwicklung
und Personalftihrung.

Auch die
Arbeitssicherheit und
der Gesundheits-schutz
kénnen und miissen
ihren Beitrag zur
Wettbewerbs-fihigkeit
des Unternehmens
leisten

Um den geforderten Qualitatsanspruch bei den Dienstleistun-
gen und Produkten mit deutlich reduziertem Personalbestand
erfullen zu kénnen, muB das Kreativitats- und Innovationspo-
tential der Beschéaftigten geweckt werden. Oder — wie eine
amerikanische Philosophie sagt: ,,Money talks, but it does not
think” — nur der Mensch im Unternehmen kann Innovationen
anstoBen und vollfihren.

Hierftr wurde in der VEW ENERGIE AG das Arbeitssicherheits-
und Gesundheitsmanagementprogramm AGM 2000plus ent-
wickelt. AGM 2000plus wird nicht nur als ein zentrales GerUst
zukinftiger Aufgaben und Tatigkeiten in Arbeitssicherheit
und Gesundheitsschutz begriffen. Vielmehr sollen diese zu-
kunftsweisenden Dimensionen des Arbeits- und Gesundheits-
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schutzes als positives Gestaltungselement kiinftiger Unterneh-
mens- und Personalstrategie verstanden werden.

Jedem Mitarbeiter muBB bewuBt sein, daB3 arbeitssicherheits-
gerechte Denkweise ,von OBEN" gewollt ist und die Unter-
nehmensfuhrung dies auch glaubhaft vorlebt. Wichtige Im-
pulse fur die Art und Weise der Umsetzung des AGM
2000plus erhalt das Managementprogramm allerdings von
LUNTEN". Von hier wird es von denen beeinfluBt und gestal-
tet, die die Verhéltnisse ,vor Ort” am besten kennen. Dies er-
hoht die Identifikation eines jeden einzelnen Mitarbeiters mit
dem Unternehmen, dem AGM 2000plus und seinem Arbeit-
sumfeld.

Die Ziele des AGM 2000plus machen dies deutlich:

e Gestaltung einer praventiven Sicherheits- und
Gesundheitskultur

¢ Senkung der Unfallzahlen und Steigerung der
Gesundheitsquote

e EinfUhrung der moderierten Teamarbeit

e Ganzheitliche Betrachtungsweise von Problemen
und Lésungen im Arbeitsumfeld und im privaten
Bereich

e Steigerung der Kompetenz in Arbeitssicherheit und
Gesundheitsschutz

e Wirtschaftlicher Nutzen fir das Unternehmen.

Sicherheits- und Gesundheitsteams bilden den zentralen Bau-
stein im AGM 2000plus. Die Teams bieten jedem Mitarbeiter
die Moglichkeit, sich aktiv bei Entscheidungen Uber sein Ar-
beitsumfeld zu beteiligen und somit selbst seinen gesunden
und sicheren Arbeitsplatz mitzugestalten.

Um Themen der Arbeitssicherheit und des Gesundheits-
schutzes zukunftsweisend zu bearbeiten, wurden komplette
Module zu Themen wie z.B. Larm, Gefahrstoffe, Sucht, StreB3-
bewaltigung und Verkehrssicherheit erstellt, die sowohl aus
Informations- und Schulungsmaterial, Aktionsprogrammen
als auch aus Checklisten, Videofilmen und Hoérspielen beste-
hen. Solche Module sind GUbergreifend einsetzbar und ermég-
lichen einen Gestaltungsspielraum zur Anpassung an die je-
weiligen betrieblichen Gegebenheiten.

SCHLUBBEMERKUNG

Ein starker globaler Wettbewerb verlangt eine hohe Qualitat
der Produkte und Dienstleistungen. Der verstarkte Kosten-
druck duldet keine unnétig gestorte Betriebsstunde. Zudem
schwinden durch weiteren Personalabbau friher vorhandene
Personalreserven. Das sind Herausforderungen, die es zu mei-
stern gilt. In wirtschaftlichen ,,Hoch-Zeiten” konnte sich der
Arbeitsschutz als —geduldetes— Instrument geleistet wer-
den. In einem globalen Markt, so zeigen die Beispiele vieler
Wirtschaftszweige, wird er zur Wettbewerbssicherung ge-
braucht. Arbeitsschutz ist dabei als Aufgabenstellung aller im
Unternehmen und nicht nur der Arbeitsschitzer zu sehen.

Es wird deutlich, daB es bei allen zukunftigen Herausforde-
rungen besonders auf die Menschen ankommt. Oder, wie sag-
te Scharnhorst hierzu passend: , Die Organisation an sich ist
totes Wasser, die Menschen geben der Organisation erst das
Leben.”, denn nur mit gesunden, sicher arbeitenden und mo-
tivierten Menschen und einer sicheren Technik kann der glo-
bale Wettbewerb erfolgreich bestanden werden.
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«erbesserung der
Arbeitsschutz-
kultur in der
Bauwirtschaft

in Bauarbeiter mit einer fast 30jahrigen Tatigkeit
in der irischen Bauwirtschaft skizziert die Proble-
me, mit denen irische Bauarbeiter in Sachen Ar-
beitsschutz in der Vergangenheit zu kampfen
hatten. In jlingster Zeit gestartete Initiativen zur Er-
héhung der Anzahl der Arbeitsschutzbeauftragten (,,Sa-
fety Representatives”) konnen durchaus Vorboten einer
neuen Art von Partnerschaft sein, die die Kultur des Ar-
beitsschutzes auf dem Bau stark verbessert.

Die Bauwirtschaft ist derjenige Wirtschaftszweig im heutigen
Irland, in dem sich der , keltische Tiger” am deutlichsten zeigt.
Es gibt laute Stimmen, die von einem Arbeitskraftemangel
sprechen, alle Teile der Branche boomen, und die Schlagzeilen
der Zeitungen ktnden von immer neuen ErschlieBungsprojek-
ten.

Unglucklicherweise berichten die Zeitungen auch Uber den
Preis, den die Menschen auf dem Bau mit Unféllen — auch sol-
chen mit tédlichem Ausgang — fur diesen Boom zahlen. Ein
Uberblick tiber die Branche gibt die Zahl der bei Baustellenun-
fallen ums Leben gekommenen Personen fiir 1998 mit 27 an.
Praktisch in jeder Stunde wird ein Bauarbeiter verletzt (Irish
Health and Safety Authority, 1998).

SCHULUNGEN IM ARBEITSSCHUTZ

Schulungen im Arbeitsschutz sind im Safety, Health and Wel-
fare at Work Act von 1989 und in den Safety, Health and Wel-
fare at Work (Construction) Regulations SI 138 1995 gesetz-
lich vorgeschrieben. Die Unternehmen sind verpflichtet, diese
Schulungen entweder durch firmeneigene oder aber durch fir-
menfremde Stellen vornehmen zu lassen.
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Auf einer typischen GroBbaustelle in Irland kénnen gut und
gern 1 200 oder gar mehr Personen bei verschiedenen Arbeit-
gebern beschéftigt sein. Diese groBen Baustellen fihren in der
Regel baustellenspezifische Grundkurse in Arbeitsschutz
durch, die kleineren, auf die das Gros der Wirtschaftstatigkeit
der Branche entfallt, bieten im allgemeinen keine oder nur
eine sehr elementare Ausbildung an. Ich kenne diese Situati-
on aufgrund personlicher Erfahrungen und aus Berichten an-
derer.

Bei einer Gesamtbeschaftigtenzahl der irischen Bauwirtschaft
von etwa 145 000 liegt die Notwendigkeit eines landesweiten
Programms zur Sensibilisierung gegentiber Gefahren fur die
Sicherheit am Arbeitsplatz auf der Hand. Ein solches Pro-
gramm soll sicherstellen, daB alle Beschaftigten der Branche
eine entsprechende Schulung absolvieren und daB alle neu
hinzukommenden neuen Beschéaftigten zunachst eine ent-
sprechende Ausbildung durchlaufen. Meine personliche Er-
fahrung ist die, daB die Ausbildung in Sachen Arbeitsschutz
trotz der dafiir bestehenden gesetzlichen Verpflichtung weit-
hin ignoriert wird.

Eine weitere Frage, die

sich stellt, lautet: Warum

gibt es im Bauwesen so  Bej den Bauarbeiten
wenig Arbeitsschutzbe-

auftragte? Das System  war der Glaube stark
der Arbeitsschutzbeauf- .

tragten, wie esim Safety, ~ verbreitet, daf} es sehr

Health and Welfare at .. ..
Work Act von 1999 vor- unklug sei, sich fiir den

gesehen ist, war bis vor 1,1 oines
kurzem in der Bauwirt-

schaft so gut wie nicht  Arbpeitsschutzbeauftragt
existent. Bei den Bauar- . .

beiten war der Glaube  en zu interessieren

stark verbreitet, daBB es
sehr unklug sei, sich fur
den Job eines Arbeits-
schutzbeauftragten zu interessieren.
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Dieser Glaube nahrt sich unter anderem aus dem zeitweiligen
Charakter eines Beschaftigungsverhaltnisses in der Bauwirt-
schaft. Das fast unvermeidliche Ergebnis dieser Situation ist es,
daB ein Arbeitsschutzbeauftragter seine zukinftigen Beschaf-
tigungschancen gefahrden kénnte, wenn er allzu sehr auf si-
chere Arbeitsbedingungen pocht.

Lassen Sie mich dazu eine personliche Erfahrung einflechten.
Es passierte auf einer Baustelle, auf der ich vor einigen Jahren
gearbeitet habe. Die Sicherheit auf der Baustelle war bekla-
genswert schlecht, so daB ich eine Gewerkschaftsversamm-
lung einberief, die sich mit Fragen der Arbeitssicherheit be-
schaftigen sollte. Ich wurde daraufhin sehr schnell (innerhalb
von wenigen Stunden) von der Baustelle abgezogen und auf
eine andere Baustelle versetzt, die ich nur durch Pendeln er-
reichen konnte. Obwohl diese Begebenheit jetzt schon einige
Jahre zurtickliegt, schafft doch der spezifische Charakter der
Bauwirtschaft mit ihrer hohen Fluktuationsrate auch heute
noch eine Situation, in der die Arbeitnehmer eher davor
zuriickschrecken, sich um die Funktion eines Arbeitsschutzbe-
auftragten zu bewerben.

Das Traurige an dieser Situation ist, daB sie zu Schwierigkeiten
bei der Pflege und Weiterentwicklung nicht allein eines part-
nerschaftlichen Ansatzes fur Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz, sondern auch bei der Herausbildung
einer Arbeitsschutzkultur in der Branche tGberhaupt fuhrt.

POSITIVE ENTWICKLUNGEN

In letzter Zeit hat es je-
doch einige positive Ent-
wicklungen gegeben.
So haben Diskussionen
zwischen dem Dachver-
band der irischen Ge-
werkschaften (Irish Con-
gress of Trade Unions)
mit dem Verband der
Bauindustrie (Construc-
tion Industry Federation)
und der irischen Health
and Safety Authority
stattgefunden, in deren

Im Ergebnis ist ein
gemeinsamer Plan
entwickelt worden, der
zur Ernennung von
Arbeitsschutz-
beauftragten der
Arbeitnehmer auf den

50 grb])’ten Ergebnis ein gemeinsa-
. . mer Plan entwickelt
Bauprojekten in Irland  \yorden ist, der zur Er-
. nennung von Arbeits-
fuhren soll schutzbeauftragten der

Arbeitnehmer (workers’
Safety Representatives)
auf den 50 groBten Bauprojekten in Irland fihren soll. Diese
Arbeitsschutzbeauftragten werden bei der Wahrnehmung ih-
rer gesetzlich festgelegten Aufgaben von den Gewerkschaf-
ten, vom Arbeitgeberverband und der Arbeitsschutzbehérde
unterstitzt.

AuBerdem hat der irische Gewerkschaftsbund einen dreitagi-
gen Schulungslehrgang fur Arbeitsschutzbeauftragte ent-
wickelt.

Nach den Worten von Fergus Whelan, beim irischnen Gewerk-
schaftsbund zustandig fiir Industriebeziehungen und Sprecher
fur Arbeitsschutzfragen, haben ,einige wenige der Lehrgang-
steilnehmer berichtetet, ihr Arbeitgeber sei zunachst ob der
Forderung nach Anhérung irritiert gewesen”, doch hatten
sich diese Irritationen , sehr schnell in Luft aufgel6st, als der
Arbeitgeber merkte, daB die ausgebildeten Arbeitsschutzbe-
auftragten ein wertvolles Gut fur die Baustelle sind.”
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Und er zitiert einen der frisch ausgebildeten Arbeitsschutzbe-
auftragten mit den Worten: , Zunachst dachte er (der Polier),
ich buhlte um seine Unterstlitzung, jetzt holt er sich Hilfe bei
mir.”

Das folgende Zitat ist nur eine der zahlreichen AuBerungen,
die das Konsultationsprinzip in der Arbeitsstatte mit Nach-
druck beflrworten:

. Betriebe mit einem gemeinsamen KonsultativausschuB allein
fur Fragen des Arbeitsschutzes haben im Durchschnitt 5,7 we-
niger Verletzungen pro 1 000 Beschéftigten als Betriebe, de-
ren Management Fragen des Arbeitsschutzes ohne jede Kon-
sultation regelt.””

Aus meiner eigenen Erfahrung heraus glaube ich, daB das Sy-
stem der Arbeitsschutzbeauftragten ein positiver Schritt nach
vorn ist, wenn seine Vorzige von allen Beteiligten erkannt
werden. Solange er kein Gegeneinander ist, nimmt der Kon-
sultationsprozeB mit seinen positiven Auswirkungen auf Si-
cherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz den ihm ge-
buhrenden Platz bei der Schaffung einer positiven Kultur des
Arbeitsschutzes in der Bauwirtschaft ein.

LITERATUR

1. Reilly, Paci und Holl. , Unions, Safety Committees and
Workplace Injuries”. British Journal of Industrial
Relations, Juni 1995.
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¢ nwendung
der neuen
Technologien im
Krankenhaus-
sektor

ie neuen Technologien finden immer schneller

Eingang in die Krankenhauser, wo sie die Be-

treuung der Patienten verbessern sollen. Was

dies fiir die Sicherheit und den Gesundheits-
schutz des Krankenhauspersonals bedeutet, bedarf ei-
ner objektiven Untersuchung, wenn diese neuen Tech-
nologien auch die Arbeitsbedingungen verbessern
sollen.

Der Krankenhaussektor ist in Frankreich ein komplexer und in
standigem Wandel befindlicher Arbeitsbereich, in dem sehr
unterschiedliche Faktoren zu beachten sind,, wenn es um die
Einfihrung der neuen Technologien und die Abschatzung ih-
rer Folgen fir den Arbeitsschutz geht.
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Konkret miissen vier Arten von Faktoren beachtet werden":

e organisatorische Faktoren — die in den
Zustandigkeitsbereich der Krankenhausleitung und
der Leitungen der verschiedenen Bereiche fallen;

e finanzielle Faktoren — Einnahmen sowie Pflege- und
Personalkosten;

* medizinische Faktoren — mit Blick auf die Patienten
und die Qualitat ihrer Betreuung;

e therapeutische Faktoren —im Hinblick auf eine
Schadensbegrenzung.

Die Untersuchung jedes einzelnen dieser Faktoren muB3 die
Préavention und damit den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
einschlieBen.

NEUE TECHNOLOGIEN IM KRANKENHAUS

Die Krankenhduser setzen seit jeher medizinische Gerate zur
Uberwachung und Behandlung der Patienten ein. Diese Gera-
te sind eine Hilfe bei der laufenden Beobachtung des Zustan-
des der Patienten — auf medizinischer, chirurgischer wie auf
biologischer Ebene .

Der zunehmende Einsatz immer speziellerer Technik bedingt
jedoch auch eine immer breitere Palette von hochspezialisier-
ten Qualifikationen und damit eine Reorganisation der Kran-
kenhauser in spezialisierte Pflegebereiche. Die Folge ist eine
Kompartmentalisierung der Bereiche.

AUSWIRKUNGEN DER NEUEN TECHNOLOGIEN AUF
PFLEGEPERSONAL UND PATIENTEN

Die Einfihrung der neuen Technologien setzt eine vorherige
Prifung folgender Aspekte voraus:

e Technische Aspekte: Einhaltung der gesetzlichen
Bestimmungen und berufsstandischen
Empfehlungen (soweit es sie gibt);

e Organisatorische Aspekte: Veranderungen in der
Arbeitsorganisation; Regeln einer guten Praxis usw.;

e funktionelle Aspekte: zu untersuchen auf der
Grundlage der verschiedenen Anforderungen
bezuglich Bedarf, Funktionen, Human- und anderen
Ressourcen und deren Zusammenwirken im
Krankenhaus insgesamt;

 Informationsaspekte: in bezug auf Patienten oder

Personal".

Wo diese Aspekte berlicksichtigt werden, kann der Einsatz der
neuen Technologien die Arbeitsbedingungen verbessern.
Gleichzeitig stellen aber moglicherweise die Beschaftigten
fest, daB sie sich nur schwer an die Veréanderungen in den Ar-
beitsinhalten, auf die neuen Technologien und auf die Veran-
derungen in der Arbeitsorganisation einstellen kénnen und
daB damit hohere StreBpegel entstehen.
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Die technologischen Innovationen erlauben den Erwerb neuer
Qualifikationen, bringen die Forschung sowie die allgemeine
und berufliche Ausbildung voran und férdern Initiativen auf
dem Gebiet der Arbeitshygiene sowie der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz ©.

Der Einsatz der neuen Technologien kann

e das Verhaltnis zwischen Patient und Pflegekraft
verandern und die Anwender von dem Produkt oder
dem Verfahren, an dem sie arbeiten, réumlich trennen;

e die mentale Belastung und damit den StreBpegel
erhohen;

e das konkrete in ein abstraktes Bild verwandeln®:

e bestehende Qualifikationen in Frage stellen,
gleichzeitig aber auch den Status des
Pflegepersonals anheben;

¢ die Mobilitat des Personals einschranken.

Aus der Sicht des ,,infor-
mierten Patienten” hat
der Einsatz der neuen
Technologien eine posi-
tive Wirkung auf das Be-
handlungsergebnis, so-
fern die erhohte
Sicherheit, die die neue-

Aus der Sicht des ,,in-
formierten Patienten
hat der Einsatz der
neuen Technologien
eine positive erkung ste Technologie mit sich
bringt, nicht zu einer
auf das Behandlungser-  verschlechterung des
. . g Patient-/Pflegepersonal-
gebms, sofern die er verhaltnisses fuhrt.
hohte Sicherheit, die
die neueste Technolo-
gie mit sich bringt,
nicht zu einer Ver- ser werden nach ihrer
. Wellenldange und dem
schlechterung des Pati-  aktiven Medium, mit
/P i dem sie arbeiten (Fest-
ent- ﬂegepersona ver- stoff, Flussigkeit oder
hdiltnisses fiihrt

Ein gutes Beispiel fur die
Einfihrung einer neuen
Technologie in das Kran-
kenhaus ist der Laser. La-

Gas), klassifiziert. Sie fin-
den in zahlreichen Berei-
chen der Medizin (wie
Ophthalmologie, plastische Chirurgie, Dermatologie, HNO,
Gynakologie usw.) zunehmend Anwendung®.

Der Einsatz von Lasern hat zu wesentlichen Fortschritten bei der
Behandlung zahlreicher Krankheiten geftihrt und eine Behand-
lung auch ohne stationare Aufnahme, d.h. ambulant, ermdglicht.

Derartige neue Techniken lassen sich dort leichter einfihren,
wo die nachstehend beschriebenen Uberlegungen beachtet
werden:

e Organisatorische Uberlegungen

— Organisatorische Aspekte: Veranderungen in der
Arbeitsorganisation sollten in Abstimmung mit
der Personalabteilung, den pflegerischen Abtei-
lungen, dem Leiter des jeweiligen Bereichs und
der Krankenhausleitung vorgenommen werden.
Dabei sind die Arbeitsplatze neu zu definieren, Ar-
beitsplatzbeschreibungen zu erstellen und die Li-
ste der Nutzer zu aktualisieren ©.

— Es missen spezielle, gut ausgeleuchtete Arbeits-
zonen eingerichtet werden, aus denen alles ent-
fernt wird, was eine Reflexion oder Streuung des
Laserstrahls bewirken kénnte.

e Finanzielle Uberlegungen

— Einstellung der Kosten fur den Kauf des Laser-
gerates der fUr den Einsatz von Lasern benotigten
speziellen Materialien in den Haushaltsplan.

rungen greifen

— Abschatzung der Kosten fur die Anpassung des Ar-
beitsraumes gemaB den gesetzlichen Forderungen.

— Abschatzung der Unterhaltungskosten: je kom-
plexer die Ausristung — desto héher die Kosten.

— Beachtung der Kosten fir die Schulung des Per-
sonals.

¢ Medizinische Uberlegungen

— Diese werden den Blick mehr auf die Behandlung
des Patienten und die Qualitat der Betreuung rich-
ten. Dazu gehoren die Teilnahme an der medizini-
schen Forschung und die Anwendung neuer
Techniken. Dies impliziert eine berufsethische Ver-
pflichtung, neue Qualifikationen zu erwerben
und die Leistungen zu verbessern.

e Praventive Uberlegungen

— Hierzu gehort die Risikoabschdtzung mit dem Ziel
eines wirksameren Management und besserer Lei-
stungen im Arbeitsschutz. So ist z.B. sicherzustellen,
daB das Lasergerat die staatliche Zulassung erhélt
und die einschlagigen Normen erfullt. Weitere Auf-
gaben sind Besichtigungen der betreffenden Berei-
che, Kontrollen der Arbeitsplatze und Prifung der
Einhaltung der personlichen SchutzmaBnahmen
(z.B. das Tragen von Laserschutzbrillen). Erforderlich
ist auch die medizinische Uberwachung des Bedie-
nungspersonals mit anschlieBender Unterrichtung
Uber bestehende Risiken.

e Therapeutische Uberlegungen

— Diese sind notwendig im Falle eines Fehlschlagens
der préventiven MaBnahmen. Es bestehen folgende
Risiken:
fir das Bedienpersonal: das Risiko eines Augen-
schadens sowie von Hautverbrennungen;
fur den Patienten: das Risiko eines Augenschadens
sowie ein Brandrisiko (in einem OP-Saal), verbunden
mit biologischen, chemischen und Umweltrisiken;
fur die Umwelt: ein Risiko chemischer und biolo-
gischer Belastung des Grundstickes, elektrische
Risiken.

SCHLUBBEMERKUNG

Die Entwicklung der neuen Technologien muf3 Hand in Hand
mit praventiven MaBnahmen und strengen Bedienungsvor-
schriften gehen, um die Gesundheit und das Wohlbefinden
der Mitarbeiter am Arbeitsplatz zu schiitzen.

LITERATUR
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e rbeitsorganisa-
tion In einem
Uberalternden
Europa

n der Art und Weise, wie die Arbeit organisiert wird,

und in der Struktur sowie im Altersprofil der Er-

werbsbevodlkerung vollziehen sich derzeit dramati-

sche Veranderungen. Die Anzahl der Personen in ei-
nem Dauerarbeitsverhdltnis nimmt ab. Die
Unternehmen konzentrieren sich zunehmend auf ihre
Kerngeschéaftsbereiche und verlagern Sekundaraktivita-
ten auf Subunternehmen. Flexibilitdt und Anpassungs-
fahigkeit sind die neuen Schlagworter. Vor diesem Hin-
tergrund ist in Schweden in Forschungsprogramm zur
Untersuchung des Arbeitsmarktes, der Arbeitsumge-
bung und der Arbeitsorganisation aus einer europai-
schen Perspektive angelaufen.

Das Arbeitsleben verdndert sich in Europa in einem immer
hoheren Tempo. Eine der grundlegenden Veranderungen be-
steht darin, daB3 die Arbeit nach neuen Prinzipien organisiert
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wird. Die traditionelle Form der lebenslangen Dauerbeschafti-
gung geht zugunsten von begrenzten Beschaftigungszeiten
zurtick. Eine der machtigen Triebkrafte hinter diesen Verdnde-
rungen ist die neue Form der Organisation von Produktion und
Arbeit. Erleichtert wird diese Entwicklung durch die neue In-
formationstechnologie und durch einen immer freieren inter-
nationalen Handel, der es einfacher macht, in allen Teilen der
Welt nach qualifizierten Subunternehmen zu suchen. Tatsach-
lich ist der Welthandel in den letzten finf Jahren sehr viel
schneller gewachsen als die Gesamtproduktion; der gleiche
Trend ist bei den internationalen Investitionen zu beobachten.
Eine Folge dieser Entwicklung ist der Riickgang in der Anzahl
der Personen in einer Dauerbeschéftigung, sei es wegen Ver-
kaufs oder wegen SchlieBung von Unternehmen. Leistungen,
die frther innerhalb des Unternehmens erbracht wurden, wer-
den jetzt bei Bedarf auBerhalb eingekauft. Wir sind Zeugen ei-
nes Trends, in dem sich Unternehmen und Organisationen
mehr und mehr auf ihr Kerngeschaft konzentrieren und die
Sekundaraktivitaten auf andere Akteure verlagern. Die so ent-
standene neue Form der Arbeitsorganisation ist in einem ho-
hen MaBe auf die neuen Forderungen nach Flexibilitat, An-
passungsfahigkeit und nach der Fahigkeit zu Veranderungen
im Arbeitsleben zurtickzufihren.

Die Fahigkeit zu Veranderungen ist sofort eine permanente
Bedingung fiir das Uberleben unserer heutigen Unternehmen
geworden. Diese Entwicklung ist nicht auf ein bestimmtes
Land oder bestimmte Lander beschrankt, sondern ist eine glo-
bale und internationale Erscheinung und findet in einer Reihe
groBer Wirtschaftsblocke statt, von denen Euroopa einer ist.
Wahrend sich die Bindungen innerhalb Europas verstarken,
sehen wir gleichzeitig, dal3 der Globalisierungsprozef3 der letz-
ten Jahre es fur die Nationalstaaten immer schwieriger macht,
die Entwicklungen in ihren eigenen Landern zu beeinflussen.
Man mul3 die Unterschiede zwischen den europdischen Lan-
dern sehen, um die Bedingungen zu verstehen, die in diesen
Landern gegeben sind, da sie wichtig fur das Bemihen um
eine gemeinsame europdische Politik fir das Arbeitsleben
sind. Deshalb sollte die Forschung zu Berufstatigkeit und Ar-
beitsleben auf die Beobachtung und Analyse der Ziele gerich-
tet sein, die die EU und die europaischen Staaten im Hinblick
auf die Gestaltung des Arbeitslebens verfolgen. Zu welchen
MaBnahmen ist die EU als politische Institution bereit, um eine
gute Arbeitsumgebung und ein dynamisches Arbeitsleben si-
cherzustellen? Die Anstrengungen in Forschung und Entwick-
lung konzentrieren sich deshalb darauf, den Blick von einer
nationalen in eine europaische Perspektive zu verlagern und
Moglichkeiten fur eine gemeinsame europaische Forschungs-
kooperation in Fragen des Arbeitslebens zu schaffen.

Vor diesem Hintergrund hat das Nationale Institut fir Fragen
des Arbeitslebens (National Institute for Working Life) in
Schweden ein bedeutendes européisches Forschungspro-
gramm gestartet, das unter der Bezeichnung , Gemeinsames
Programm flr Forschung zum Arbeitsleben in Europa” oder
kurz als ,, SALTSA-Programm” bekannt geworden ist. Dieses
Programm ist in Zusammenarbeit mit den drei landesweiten
Gewerkschaftsorganisationen Schwedens aufgestellt worden.
Ziel des Programms ist eine problemorientierte Forschung mit
einer europdischen Perspektive, die sich auf drei Programmbe-
reiche verteilt: den Arbeitsmarkt, die Arbeitsumgebung und
die Arbeitsorganisation.

Zur Teilname am SALTSA-Programm sind eine Anzahl européi-
scher Institutionen und Organisationen eingeladen worden.
Ein wichtiges Ziel des Programms ist die Starkung der Ent-
wicklung europaischer Netze fur alle diejenigen, die an der
Gestaltung einer europaischen Politik zu Fragen des Arbeitsle-
bens beteiligt sind. Ich wirde so weit gehen zu sagen, daB die
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Schaffung eines Forums flr europaische Forscher und andere
Interessenten von entscheidender Bedeutung fur die positive
Entwicklung einer solchen Politik ist. Ein weiteres Ziel des
SALTSA-Programms ist es, den Wissensstand der Sozialpartner
auf solchen Gebieten signifikant zu verbessern, die fur sie
hochste Prioritat haben.

WICHTIGE ZUKUNFTSFRAGEN

Die Politik und die politische Diskussion in Europa haben sich
in letzter Zeit mehr und mehr auf Fragen des Arbeitsmarktes
und der Beschaftigung konzentriert. Die hohe Arbeitslosigkeit
fihrt zu finanziellen Problemen im ¢ffentlichen Sektor und
verlangt Einsparungen. Allein in Schweden liegen die Kosten
der Arbeitslosigkeit in einer GréBenordnung von 18 Mrd.
Euro. Dies sind nicht weniger als 10% unseres Bruttoinland-
produkts (1995). Dazu kommen aber noch eine Anzahl weite-
rer Faktoren: Eine hohe Arbeitslosigkeit fuhrt zu Veranderun-
gen im Kraftegleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt, die
Beschéftigten sind weniger in der Lage, Forderungen an ihre
Arbeit oder an ihre Arbeitgeber zu stellen, sie wagen einfach
keine Kritik mehr, und ihre Chancen auf einen anderen Ar-
beitsplatz zu wechseln, haben sich drastisch vermindert.

Fur die Zukunft sehe ich zwei Muster von Veranderungen und
Entwicklungen voraus, die meiner Ansicht nach die Arbeit-
sumgebung in den Unternehmen und Organisationen grund-
legend beeinflussen werden. Zum einen werden Unterneh-
men und Organisationen den Produktionsfaktor Arbeit nach
den neuen Gegebenheiten in der Arbeitsumgebung organi-
sieren und nutzen, zum zweiten wird sich die Zusammenset-
zung der Erwerbsbevolkerung durch einen steilen Anstieg in
der Anzahl &lterer Arbeitnehmer verandern, was wiederum
den Schwerpunkt und die Anforderungen an die Arbeitsbe-
dingungen verandern wird.

NEUE VERTRAGSFORMEN ZWISCHEN ARBEITGEBERN
UND ARBEITNEHMERN

Der Trend im heuti-
gen Europa geht ein-
deutig in Richtung
zunehmend begrenz-
terer und kUrzerer Ar-
beitgeber-Arbeitneh-
merbeziehungen.
Nach den Statistiken
der EU-Kommission
hat die Anzahl der
Zeitarbeitsverhaltnis-
se in den letzten zehn
Jahren um 5,5 Mio.
zugenommen. Ein
weiterer Trend auf dem europdischen Arbeitsmarkt besteht
darin, daB der Dienstleistungssektor expandiert und zuneh-
mend an Bedeutung fir die Volkswirtschaften und fur neue
Arbeitsplatze gewinnt. Im Jahre 1996 entfielen auf den
Dienstleistungssektor in der EU 65% aller Arbeitsplatze. Seit
1980 ist der Dienstleistungssektor der einzige Sektor mit einer
Nettozunahme an Arbeitsplatzen. Insgesamt sind in der EU in
diesem Sektor zwischen 1980 und 1996 19 Mio. Arbeitsplat-
ze entstanden. Dabei wird immer deutlicher, daB sich die Form
der Arbeitsbeziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmer in diesem schnell expandierendem Sektor auBeror-
dentlich schnell verandert. Zwischen 1996 und 1997 hat die
US-amerikanische Stellenvermittlungsagentur Manpower
ihren Umsatz um 7,5 Mrd. US$ auf 8,9 Mrd. US$ gesteigert.
Manpower ist heute das gréBte Unternehmen in den USA,
was viel Uber das riesige Marktpotential aussagt.

Der Trend im heutigen
Europa geht eindeutig in
Richtung zunehmend
begrenzterer und kiirzerer
Arbeitgeber-
Arbeitnehmerbeziehungen
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Wir brauchen nicht nur mehr Forschung in diesem Bereich, es
besteht auch ein starker Bedarf an einem gemeinsamen eu-
ropaischen Ansatz, gemeinsamen Analysen und gemeinsa-
men Vorschlagen fur Massnahmen. DarUber hinaus bendtigen
wir dringend gemeinsame Perspektiven in den Bereichen Ar-
beitsrecht und Tarifverhandlungen. Die Einfuhrung der ein-
heitlichen Wahrung wird zweifellos die Forderungen nach ei-
ner gemeinsamen europdischen Strategie weiter verstarken.

Wenn wir davon ausgehen, dal3 die neuen Arbeitsformen und
die entstehenden neuen Arten von Unternehmen keine zeit-
weiligen, zyklischen Probleme sind, sondern fur einen langfri-
stigen Strukturwandel stehen, missen wir versuchen, die Ent-
wicklung aus einer Managementperspektive und aus einem
strategischen Blickwinkel heraus zu verstehen. Wenn die Ent-
wicklung so verlauft, wie ich sie skizziert habe, dann besteht
eindeutig die Gefahr eines deutlichen Auseinanderlaufens der
Arbeitsbedingungen fur die Beschéaftigten in den Unterneh-
men und Organisationen. Ich kann diese Entwicklung mit fol-
gendem Bild verdeutlichen.

UNTERNEHMENSLEITUNG

Immer 6fter kommt es vor, daB Spitzenmanager zwischen
Fuhrungspositionen in Unternehmen und Organisationen
wechseln. Die oberste Leitungsebene besteht aus Personen,
die auf Veranderungs- und Entwicklungsprozesse in einem be-
stimmten Bereich (z. B. Humanressourcen, Marketing, Pro-
duktion) spezialisiert sind. Sie arbeiten zunehmend auf der
Grundlage von projekt- und zielbasierten Vertragen, und die
Elite wechselt zwischen verschiedenen Unternehmen und Or-
ganisationen in Abstanden von drei bis fiinf Jahren.

Mittlere Fihrungskrafte und Bereichsleiter stellen einen Mix
aus ersetzbaren Managern, die ihren Arbeitsplatz immer hau-
figer Uber Nacht verlieren kénnen, und loyalen Managern, die
far das traditionellere, auf Erfahrung beruhende Wissen in ei-
nem Unternehmen stehen. In dem MaBe, in dem sich das
Tempo des Wandels beschleunigt, und die Rotation von Topm-
anagern zugenommen hat, sind loyale Krafte fir die Unter-
nehmen wichtiger geworden. lhre Aufgabe besteht darin,
Kompromisse zwischen den juristischen Gegebenheiten inner-
halb des Unternehmens einerseits und der AuBenwelt sowie
den Forderungen des Marktes zu finden. Das Hauptcharakte-
ristikum der Arbeitsumgebung fur diese Gruppe ist Konflikt,
Stress und eine hohe Erwartungshaltung, die ihrerseits zu ei-
nem Geflihl des Ausgeschlossenseins aus dem Kollegenkreis
im Betrieb und zum Burn-out-Syndrom fuhren kénnen. Der
Weltarbeitsbericht 1993 der ILO erwadhnt das Beispiel japani-
scher Arbeitnehmer, die unter hohem StreB infolge langer Ar-
beitszeiten und an Karoshi leiden oder sogar an Uberarbei-
tung sterben. Die tatsachliche Arbeitszeit lag in Japan 1994
bei durchschnittlich 1900 Stunden oder 500 Stunden mehr als
in den Niederlanden und in Norwegen und 300 Stunden mehr
als in Deutschland und Frankreich. Allerdings beruht dieser
Vergleich auf den vorliegenden offiziellen Statistiken, die quel-
lenbedingte Unterschiede enthalten. Das Burn-out-Syndrom
findet sich haufig bei Workaholics, die bis zu 80 Stunden in
der Woche arbeiten.

DAUERARBEITSKRAFTE

Die Dauerarbeitskrafte (in einigen Féllen steht der Begriff Dau-
er fur das gesamte Arbeitsleben) machen immer noch einen
groBen Anteil der Beschaftigten in einem Unternehmen aus.
Wie ich aber bereits ausgefiihrt habe, wird diese Gruppe nach
und nach immer kleiner. Ein neues und gréBer werdendes Pro-
blem der Arbeitsumgebung fir diese Gruppe ist zum Teil die
Forderung nach héheren Leistungen, die in einigen Fallen zum
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Burn-out fuhren kann, und zu einem anderen Teil die standige
Drohung des Verlustes des Arbeitsplatzes, d. h. psychologi-
sche Probleme, die sich aus Ungewissheit und Unsicherheit fiir
die Zukunft ergeben und die wiederum Angst vor Verande-
rungen entstehen laBt.

ZEITARBEITSKRAFTE

Als vierte Gruppe lassen sich die Zeitarbeitskrafte sowohl in
den oberen als auch in den unteren Etagen der Unterneh-
menshierarchie ausmachen. Diese Gruppe umfaBt jeden vom
hochqualifizierten Berater/Consultant bis zu der tageweise be-
schaftigten Schreibkraft. Alle Anzeichen deuten darauf hin,
daB diese Gruppe weiterhin zu Lasten der Dauerarbeitskrafte
stark wachsen wird. Zeitlich befristete Arbeitsverhaltnisse neh-
men heute in den verschiedenen Formen des Subunterneh-
mergeschafts zu. Ein typisches Problem der Arbeitsumgebung
fur diese Gruppe ist die abnehmende Arbeitsplatzsicherheit
und zurtickgehende Einkommen.

VORUBERGEHEND ARBEITSLOSE PERSONEN

Wie bereits erwahnt, hat

,, Diese ... Probleme diese Gruppe in den letz-
ten Jahren signifikant zu-

werden genommen. In einigen
. . Fallen wird moéglicher-
weiterreichende weise tageweise Arbeit

. angeboten. Langfristige
Auswirkungen haben Inv%stitionen in A(_\:]us- ur%d

Weiterbildung sowie

als die traditionellen, Kompetenzentwicklung

; ; sind selten. Die dominie-
besser in den Gl’lﬁCZM renden Probleme sind
bekommenden wahrscheinlich Ungewis-

sheit und Unsicherheit.

Probleme des Eine Laufbahnplanung,
. . eine Ausbildung und
industriellen eine Zukunftsplanung
. . pe sind selten moglich, so
Arbeitsschutzes, die fiir .5 o Gefahr besteht,
; daB3 die Betroffenen in

gro/)’e Teile der Armut gefangen bleiben
fmjheren . und krank werden. Vor-

. bergehende Beschéfti-
Industrlegesellschaft gung und vorlberge-

.. hende Arbeitslosigkeit
charakteristisch waren  ind die beiden Seiten ei-
ner Medaille. Es gibt
starke Hinweise darauf,
daB diese von mir beschriebenen Probleme weiterreichende
Auswirkungen haben werden als die traditionellen, besser in
den Griff zu bekommenden Probleme des industriellen Ar-
beitsschutzes, die fur groBBe Teile der friiheren Fabrik- und In-
dustriegesellschaft charakteristisch waren. Die Arbeitsschutz-
systeme, -vorschriften und -politiken, die wir heute in vielen
europaischen Landern antreffen, sind besser auf die Arbeits-
schutzforderungen der alten Industriegesellschaft ausgerich-
tet als auf die neuen Probleme der Arbeitsumgebung, die wir
in der dritten industriellen Revolution aufkommen sehen. Die-
se Bedingungen werden starken Druck auf die bestehenden
Arbeitsschutzsysteme in Europa austiben und neue Erwartun-
gen wecken.

DIE KUNFTIGE DEMOGRAPHISCHE ENTWICKLUNG —
DAS ALTERWERDEN DER ERWERBSBEVOLKERUNG

Die Feststellung ist nicht Gbertrieben, daB die demographische
Situation im Hinblick auf eine alterwerdende Erwerbsbevolke-
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rung eine der drangend-
sten Fragen ist, die sich R
in Europa heute stellt.  Die Uberalterung der
Die Europaische Union . .
hat heute eine Gesamt- Erwel’bSbe\/Olkel”Ltﬂg lSt

bevdlkerung von 373 . .
Mio. Menschen. Das Be.  €ln€ der drdngendsten

volkerungswachstum ist R
sehr niedrig (0,3%), im Fragen, die sich in

wesentlichen infolge der Europa heute stellt
Netto-Wanderung und
niedriger Geburtenra-
ten. Die Sterblichkeitsra-
ten sind zur gleichen Zeit infolge verbesserter medizinischer
Technologie, einer gestinderen Lebensweise usw. zurlickge-
gangen. Dies bedeutet schlicht und einfach viel mehr &ltere
und viel weniger jingere Menschen. Mit anderen Worten: in
den nachsten 20 Jahren missen die Unternehmen und Orga-
nisationen in Europa ihre Arbeitsablaufe, ihre Arbeitszeiten,
ihre Anstrengungen in Richtung hoherer Produktivitat, ihre
Management-Philosophien usw. an eine sehr viel dlter gewor-
dene Erwerbsbevolkerung anpassen.

Tatsachlich sind die strukturellen Anderungen in der Erwerbs-
bevolkerung recht dramatisch: Der Anteil der Gber 60jahrigen
soll Gber die nachsten 30 Jahre um 50% ansteigen. Gleichzei-
tig wird der Anteil der jungen Menschen (bis 19 Jahre) um fast
11% und der der Personen im erwerbsfahigen Alter zwischen
20 und 59 Jahren um 6,5% abnehmen. Es liegt also auf der
Hand, daB das Alterwerden der Erwerbsbevélkerung im nach-
sten Jahrtausend einer der dominierenden Faktoren in den Ar-
beitsbedingungen in Europa sein wird. Die Pessimisten be-
trachten diese Entwicklung als demographische Last. Sie
kénnte aber auch als neue und starke Triebkraft fur die Aus-
bildung einer neuen Haltung in der endlosen Schlacht zwi-
schen Produktivitat und Arbeitsbedingungen sein. Ich mochte
sagen, daB die Zusammensetzung einer Erwerbsbevélkerung
in einem bestimmten Zeitraum per se einen EinfluB auf die
Vorstellungen von optimalen Arbeitsbedingungen hat. Eine
junge Erwerbsbevolkerung hat die Fahigkeit, hart zu arbeiten;
junge Menschen sind z. B. in einem guten koérperlichen Zu-
stand, und viele von ihnen haben keine Kinder oder alte El-
tern, die sie betreuen muBten. In dieser Situation ist es relativ
einfach, stark auf Produktivitdt und auf schwere manuelle Ar-
beit zu setzen.

Mit einer alteren Erwerbsbevélkerung dndert sich diese Situa-
tion. Es kommt zu neuen Druckfaktoren und zu Forderungen,
die Qualifikation der alter werdenden Erwerbsbevolkerung zu
nutzen. Das schlieBt lange Arbeitszeiten aus und starkt die
Tendenz, das Richtige im richtigen Moment zu tun und die
Dinge nicht zu Ubertreiben.

Wenn wir im nachsten Jahrtausend ein hohes Mal3 an Sensi-
bilitat fur den Arbeits- und Gesundheitsschutz bewahren und
gute Arbeitsbedingungen behalten wollen, mussen wir uns
diesen Wechsel von einer jingeren zu einer alteren Erwerbs-
bevélkerung zunutze machen. Die Alteren werden zur Mehr-
heitsgruppe in Europa. Dies soll uns AnlaB sein, einige neue
wichtige Bedingungen in dem Gleichgewicht zwischen Pro-
duktivitat und guten Arbeitsbedingungen zu bedenken.

Dieser Artikel basiert auf einem Vortrag, den der Autor auf der
Konferenz ,Die Arbeitswelt im Wandel”1998 in Bilbao gehal-
ten hat.
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Von einer alter werdend

ANGELIKA PENSKY

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Bremen

éetriebliche
Konzepte fur
altere
Arbeitnehmer

ie zunehmende Uberalterung der Erwerbsbe-

volkerung in Europa stellt die Unternehmen

vor neue Herausforderungen. Diese versu-

chen, die Erfahrungen der alteren Arbeitneh-
mer zu nutzen, gleichzeitig aber auch ihren Belegschaf-
ten junges Blut zuzufiihren. Hier sollen anhand der
Erfahrungen zweier deutscher Unternehmen unter-
schiedliche Konzepte des Umgangs mit einer in die Jah-
re gekommenen Belegschaft vorgestellt werden.

Bei der Diskussion tber Veranderungen in der Arbeitswelt und
ihre Auswirkungen auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer geht man vielfach davon aus, daf sich die meisten Er-
werbstatigen in einem Normalarbeitsverhaltnis befinden und
in einem tariflich festgelegten Arbeitszeitrahmen eingebun-
den sind. In Deutschland zumindest findet man diese Arbeit-
nehmer statistisch wie folgt beschrieben: mannlich, 25-55
Jahre alt, qualifiziert, gesund, deutsche Nationalitat.

Oft werden jedoch die vielen Arbeitnehmergruppen Uberse-
hen, die sich — allerdings arbeitsmarktabhangig und haufig
zeitlich befristet — auch in sogenannten Normalarbeitsverhalt-
nissen bewegen. Zahlt man diese Arbeitnehmer(problem)grup-
pen (weibliche, junge und altere, un- und angelernte,
leistungsgeminderte und kranke oder auslandische Erwerb-
statige usw.) zusammen, so stellen sie gewif3 die Mehrheit der
Erwerbstatigen dar. Dariiber hinaus wird in einigen Betrieben
ein veranderungsorientiertes Normalarbeitsverhaltnis disku-
tiert, das gekennzeichnet ist durch eine hohere Betonung des
Alters sowie eine starke Akzentuierung von lebenslangem Ler-
nen, Flexibilitat und Mobilitat.

Der Grund dafur liegt in der soziodemographischen Entwick-
lung, die insbesondere hinsichtlich der Alterszusammenset-
zung der Erwerbstatigen eine gravierende Anderung aufzeigt:
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Wahrend aber die sozial- und arbeitsmarktpolitischen Folgen
dieser Entwicklung erortert werden und politische Entschei-
dungen begriinden, werden die innerbetrieblichen Konse-
quenzen selten diskutiert.

Einige Betriebe versuchen inzwischen mit individuellen und
kollektiven MaBnahmen, den Problemen einer gealterten Be-
legschaft bei gleichbleibenden physischen Belastungen und
ansteigenden psycho-mentalen Anforderungen zu begegnen.
Zwei Beispiele der betrieblichen Bewaltigung aus der Region
Bremen sollen hier vorgestellt werden. Die beiden Beispiele
zeigen, daB je nach betrieblichen Gegebenheiten unterschied-
liche Wege fur den Umgang mit alteren Arbeitnehmern vor-
ausschauend und nachhaltig gesucht und gefunden werden
kénnen.

Da sind zum einen die
Stahlwerke Bremen, ein
klassischer stahlerzeu-
gender Betrieb mit ca.
5 000 Beschaftigten. Seit
1957 wird am Unterlauf
der Weser auf einem 7
Quadratkilometer
groBen Gelande Stahl
produziert. Es handelt
sich um ein integriertes
Huttenwerk, d.h. alle
Anlagen fur die Produk-
tionsschritte von der Ro-
heisenerzeugung bis zur Feinblechverarbeitung sind auf dem
Geldnde vereint. Es werden ausschlieBlich Flachstahlprodukte
erzeugt. Die Stahlwerke Bremen verflgt Gber 2 Hochofen, ein
LD-Stahlwerk fur die Roheisenentschwefelung, eine Strang-
gieBanlage, ein Warm- und ein Kaltwalzwerk sowie eine Ver-
zinkungsanlage. Seit 1996 lauft im Betrieb das Projekt Ge-
sundheit 2000, das die Senkung der Krankenquote zum Ziel
hat. Die Krankenquote konnte in den letzten zwei Jahren um
2% gesenkt werden. Bei der Unfallhdufigkeit hatte sich Stahl-
werke Bremen zum Ziel gesetzt, diese in zwei Jahren zu hal-
bieren. Durch umfangreiche Aktionsplane wurde diese Vorga-
be nicht nur erreicht, sondern deutlich unterschritten. Die
Unfallhdufigkeit konnte um 60% gesenkt werden.

Bei der
Unfallhdiufigkeit hatte
sich Stahlwerke
Bremen zum Ziel
gesetzt, diese in zwei
Jahren zu halbieren

Zum anderen soll Gber die Bremer StraBenbahn AG (BSAG) be-
richtet werden. Sie unterhalt mit StraBenbahnen und Omni-
bussen das ¢ffentliche Personennahverkehrs-System. Taglich
werden 254 000 Personen mit StraBenbahnen und Omnibus-
sen befordert. Bei der Bremer StraBenbahn AG sind 2 463 Per-
sonen beschaftigt, davon befinden sich 543 in Teilzeitbeschaf-
tigung. 1 296 Beschaftigte sind Fahrer auf den StraBenbahnen
und Omnibussen. Das Durchschnittsalter aller Mitarbeiter der
BSAG belief sich 1998 auf 42 Jahre, die durchschnittliche Be-
triebszugehdrigkeit betrug 14,5 Jahre.

Die BSAG hatte in 1998 138 Arbeitsunfalle zu verzeichnen,
davon waren 30 Ereignisse Wegeunfalle. Die BSAG verfugt
Uber einen Betriebskindergarten, den sie zusammen mit drei
weiteren Betrieben (u.a. DaimlerChrysler Aerospace Airbus)
betreibt.

DAS QUALIFIZIERUNGS- UND INTEGRATIONSKONZEPT

Die Stahlwerke Bremen starteten 1995 einen Modellversuch,
um anwendungsorientierte Personaleinsatzstrategien im Um-
gang mit Leistungsgewandelten zu entwickeln. Im Mittel-
punkt stand dabei das Interesse, die Uberwiegend alteren Ar-
beitnehmer unter Berlcksichtigung ihrer vorhandenen
Leistungsressourcen optimal in die betrieblichen Arbeitsablau-
fe zu reintegrieren. Im einzelnen bedeutete dies:
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¢ Die betroffenen Arbeitnehmer werden zwar aus
ihren aktuellen Arbeitsbezligen herausgeldst, nicht
aber aus dem Kontext des Unternehmens.

¢ Sie wechseln eine andere betriebliche Institution
(Gesellschaft fiir Gesundheit und Rehabilitation,
Hauptgesellschafter Stahlwerke Bremen), aber nur
fUr eine bestimmte Zeit.

e Sie sind mit neuen Vorgesetzten oder
Bezugspersonen konfrontiert, bewegen sich aber
weiterhin im bekannten betrieblichen Umfeld.

Bei der Konzeption der MaBnahmen werden die Belange der
betroffenen Arbeitnehmer und der jeweiligen Kostentrager
(Krankenkassen, Berufsgenossenschaften und Rentenversi-
cherung) aufeinanderabgestimmt, um einen Zeitrahmen von
3-24 Monaten finanzieren zu kénnen.

In diesen Zeitraum sind folgende MaBnahmen eingebettet:

e Leistungspotentianalyse;
e Kurzqualifikation;
e Arbeitserprobung.

Die Leistungspotentialanalyse

Bei der Auswahl geeig-
neter berufsfordernder

sehr differenzierte, Leistungen werden Al-

flexible Losungen ter, Neigung, Eignung,
) T gesundheitliche Verfas-
entwickelt, die einen sung und die bisherige
. Berufstatigkeit des Mit-
OPUmalen Weg zur arbeiters genau so
. bertcksichtigt wie die
beruflichen personlichen und sozia-

len Verhéltnisse, um eine

Neuorientierung im moglichst gute Motivati-

betrieblichen Umfe[d onslage herzustellen. So
. g werden auf den Einzel-
ermoglichen fall bezogen, sehr diffe-

renzierte, flexible Losun-
gen entwickelt, die
einen optimalen Weg zur beruflichen Neuorientierung im be-
trieblichen Umfeld ermoglichen.

Die Kurzqualifikation

Kurze MaBnahmen werden mit langeren differenzierten Maf3-
nahmen verbunden. Jeder Teilnehmer wird durchgangig und
umfassend psychosozial, arbeitsmedizinisch und gesundheits-
férdernd begleitet. Die Qualifizierung erfolgt in Form von Ta-
ges-, Wochen- und Monatsschulungen, die sowohl fir die Ge-
samtgruppe, als auch fir Kleingruppen und auf den
individuellen Bedarf abgestimmt werden. Hierunter fallen
Bausteine zu Grundlagenthemen wie EDV, Sozialkompeten-
zen, Ergonomie, Sicherheit und Gesundheitsschutz. Moglich
sind dartber hinaus Qualifizierungen in speziellen Fachgebie-
ten wie z. B. Steuerungstechnik, Metallver- oder -bearbeitung,
Elektronik und computergestitzte Bearbeitung von Materiali-
en, die fur Anwendungsbereiche wie z.B. Transport und Ver-
kehr, Lagerwirtschaft und Logistik, Qualitdtsmanagement,
SchweiBverfahren, ProzeBleitelektronik, Produktion und
Werkstatt, Arbeits- und Umweltschutz sowie Ver- und Entsor-
gung relevant sein kénnen.

Fur die Durchfuhrung dieser sehr praxis- und anwendungsorien-
tierten Schulungen sind Kooperationen mit Aus- und Weiterbil-
dungseinrichtungen der beteiligten bzw. interessierten Unter-
nehmen sowie mit Bildungseinrichtungen organisiert worden.
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Die Arbeitserprobung

Die anschlieBende Arbeitserprobung soll auf eigens hierfur
ausgewiesenen Arbeitsplatzen in den kooperierenden Unter-
nehmen in Form von Projektarbeiten erfolgen, auf der Basis
eindeutig definierter Arbeitsanforderungen wie z. B.

e Anpassung vorhandener Arbeitshilfen an spezifische
Produktionsanforderungen

e Entwicklung von am Markt nicht vorhandenen
Arbeitshilfen

e Entwicklung von konkreten
Umgestaltungsvorschlagen unter Einbeziehung
gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse
zur Beseitigung arbeitsorganisatorischer Defizite.

Die Arbeitsleistung wird von den betrieblichen Auftraggebern
oder Vorgesetzten mit Hilfe standardisierter Methoden beur-
teilt. Das Ergebnis wird mit den Betroffenen gemeinsam erér-
tert und bewertet. Wenn weiterer Qualifizierungsbedarf be-
steht, um einen Arbeitsplatz addquat zu besetzen, werden
Trainingsmaoglichkeiten, berufliche Anpassung und Weiterbil-
dung bis hin zum Erwerb eines neuen Berufsabschlusses in
Form einer Umschulung realisiert.

Das abschlieBende Gutachten umfalt einen Vorschlag, aus
dem die geeigneten Arbeitseinsatzgebiete oder alternative be-
rufsspezifischne Wege ersichtlich sind. Auf dieser Basis kann
das Unternehmen die betrieblichen Einsatzperspektiven fest-
stellen, Gestaltungsinnovationen fir ein ergonomisches Ar-
beitssystem im Betrieb aufgreifen und eine optimale Personal-
planung betreiben.

Am Ende der betrieblichen MaBnahme steht also eine neue
Aufgabe an einem neuen oder anderen Arbeitsplatz. Dieses
Ziel kann aber nur dann erreicht werden, wenn die Beschafti-
gungsperspektiven von Leistungsgewandelten im Spektrum
der gesamten betrieblichen Beschaftigungsmoglichkeiten ent-
wickelt werden. D.h. auch die Auslagerung von einzelnen Pro-
duktions- und Servicebereichen sowie die Fremdvergabe von
Aufgaben (Outsourcing) missen in die Uberlegungen einbe-
zogen werden.

DAS ERGEBNIS

In den Jahren 1996 und 1997 hat die Gesellschaft fur Ge-
sundheit und Rehabilitation 54 leistungsgewandelte Arbeit-
nehmer qualifizieren kénnen. 43 Teilnehmer wurden dabei
von der Landesversicherungsanstalt fur Arbeiter (LVA Olden-
burg, Bremen, Hannover), 4 Rehabilitanten wurden von der
Seekasse, 4 Teilnehmer wurden von den beteiligten Betrieben
und 1 Arbeitnehmer vom Arbeitsamt Bremen finanziell unter-
stutzt. Das Durchschnittsalter der Teilnehmer betrug 45 Jahre
und die durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit lag bei 17
Jahren. 32% der Teilnehmer waren ungelernte und 27% aus-
landische Arbeitnehmer. Bei den beteiligten Berufsgruppen
Uberwogen die metalltechnischen (22%) und die bautechni-
schen (19%) Berufe. Die gesundheitlichen Beeintrachtigun-
gen betrafen

den Stltz- und Bewegungsapparat (53%),
psychische Erkrankungen (14%),
Erkrankungen der Sinnesorgane (12 %),
Herz-/Kreislauferkrankungen (8%),
Erkrankungen der Atmungsorgane (6%)
und Stoffwechselerkrankungen (4%,).

Der Modellversuch wurde 1998 ausgewertet. Seit 1999 wird
er in modifizierter Form und mit anderen Betrieben weiterge-
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Von einer alter werdend

fahrt. Die neuen betrieblichen Kooperationspartner diskutie-
ren gegenwartig bedarfsorientierte Konzepte der Qualifizie-
rung und betrieblichen Eingliederung einschlieBlich erforderli-
cher RehabilitationsmaBnahmen.

DAS ALTERSTEILZEITMODELL

Einen anderen Weg hat die Bremer StraBenbahn AG, die das
oOrtliche Personennahverkehrssystem in Bremen betreibt, ein-
geschlagen. Die Verkehrsbetriebe stehen allgemein unter dem
Zwang zu mehr Wirtschaftlichkeit. Sie missen besonders auf
die veranderten europaischen Rahmenbedingungen des Ver-
kehrsmarktes reagieren. Vor dem Hintergrund notwendiger
Modernisierung ist es notwendig, auch sozial- und personal-
politische MaBnahmen zu entwickeln und durchzufihren.

Die Bremer StraBenbahn AG hat das , Gesetz zur Forderung
eines gleitenden Uberganges in den Ruhestand” (Altersteil-
zeitgesetz) genutzt und — ausgehend von diesem Gesetz —
eine modifizierte betriebliche Anwendung entwickelt.

Ablésung der betrieblichen Vorruhestandsregelungen

Die Forderung von Altersteilzeit soll, so der Wille des Gesetzge-
bers, die , alten” Vorruhestandsregelungen ablésen. Diese alten
Regelungen machten es den Arbeitgebern mdéglich, Personal ab-
zubauen und die Kosten dafiir zu einem nicht geringen Teil auf
die Arbeitslosenversicherung abzuwalzen. Mit diesen alten Vor-
ruhestandsregelungen ist die neue Altersteilzeitregelung jedoch
nicht zu vergleichen, denn Voraussetzung flr die Zahlung von
Arbeitsamtszuschissen ist die Wiederbesetzung der freiwerden-
den Stelle mit einem arbeitslos Gemeldeten bzw. mit der Uber-
nahme eines Ausgebildeten.

Die Vorteile des neuen Altersteilzeitmodells

Die Uberlegung, das Berufsleben langsam ausklingen zu las-
sen, findet einerseits bei vielen Arbeitnehmern eine groBe Re-
sonanz:

e Die Arbeitnehmer, die Uber lange Jahre in
Wechselschicht gearbeitet haben, kénnen mit einem
gleitenden Ausstieg aus dem Berufsleben ihre
gesundheitlichen Belastungen deutlich reduzieren.

e Junge und motivierte Arbeitslose und Auszubildende
ricken nach und bekommen mit unbefristeten
Arbeitsvertragen bei der Bremer StraBenbahn AG
eine auf Dauer angelegte Berufsperspektive.

e Bei einem gleitenden Ausstieg konnen die
erfahrenen Arbeitnehmer ihr teilweise tGber

Jahrzehnte erworbenes

Wissen an die jungere

Generation

weitergeben.

in den Ruhestand aus

Flr den Betrieb anderer-
seits bedeuten diese so-
zialpolitischen MafBnah-
men, daB

arbeitsmedizinischer
und

arbeitspsychologischer
Py § e der gleitende Uber-

gang in den Ruhe-
stand aus arbeitsme-
dizinischer und

Sicht weitaus
sozialvertrdglicher als

. . arbeitspsychologi-
blShe”ge scher Sicht weitaus
Ausstiegsmodelle ist sozialvertraglicher als

bisherige Ausstiegs-
modelle ist,
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e mit der Eingrenzung der gesundheitlichen und
psychischen Belastungsfaktoren — gerade in der
Tatigkeit im Fahrdienst — ein statistischer Riickgang
der krankheitsbedingten Fehlzeiten erwartet werden
kann und

e mit der Einstellung von jlingeren Arbeitskraften der
Betrieb nicht nur eine verjingte
Beschaftigungsstruktur erhalt, sondern auch, daB
das Know-how der alteren Beschaftigten im
Unternehmen verbleibt und auf jiingere Beschéftigte
Ubertragen werden kann.

Allerdings haben die bisherigen Erfahrungen gezeigt, da3 das
Angebot von Altersteilzeit — Arbeitsverhaltnissen mit den ge-
setzlichen Konditionen wenig attraktiv ist.

Die Betriebsvereinbarung

Die Bremer StraBenbahn AG hat deshalb in einer Betriebsver-
einbarung vom 15. Juni 1997 die gesetzliche Mindestnettoga-
rantie von 70% auf 85% aufgestockt. Dieser Aufstockungs-
beitrag von 15% ist aufgrund der besonderen tariflichen
Situation kostenneutral finanzierbar, weil seit 1996 die Tarif-
gruppierung flr neu eingestellte Arbeitnehmer abgesenkt
wurde. Flr Arbeitnehmer in Altersteilzeit entrichtet der Ar-
beitgeber Beitrdge zur gesetzlichen Rentenversicherung in
Hohe des Betrages, der auf die Differenz zwischen 90% des
Vollzeitentgelts und dem Arbeitsentgelt fir die geleistete Teil-
zeitarbeit entfallt.

Bei Wiederbesetzung der Stelle erstattet das Arbeitsamt auch
diesen Betrag dem Arbeitgeber.

Die Modifikationen der gesetzlichen Regelungen umfassen
folgende Punkte:

e Der Altersteilzeit-Beschaftigte erbringt 50% der
tariflichen Arbeitszeit und erhalt dafur 85% seines
bisherigen steuerpflichtigen Jahresnettoentgelts.

e Der Arbeitgeber entrichtet zusatzlich auf der Basis
von 90% des Vollzeitentgelts Beitréage zur
Rentenversicherung.

e Nach der Dauer von zwei Jahren Altersteilzeit und
nach Vollendung des 60. Lebensjahres ist der
Anspruch auf vorzeitige Rente erworben.

Der Abschluf3 eines Tarifvertrages Uber Altersteilzeit steht un-
mittelbar bevor, so daB auch die Mdoglichkeit der Blockung
Uber einen Gesamtzeitraum von 5 Jahren ermdglicht werden
kann.

Die Umsetzung

Aufgrund der Altersstruktur der Gesamtbelegschaft haben bis
zum Jahr 2004 insgesamt 720 Beschaftigte Anspruch auf Al-
tersteilzeit. Seit Mitte 1997 wurden 360 Informations- und Be-
ratungsgesprache in der Personalabteilung gefihrt. 251 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter haben einen entsprechenden
Antrag gestellt und einen Vertrag zugesichert bekommen.
Dies entspricht 9% der Gesamtbelegschaft. Zur Zeit befinden
sich 184 Beschaftigte in Alterteilzeit-Arbeitsverhaltnissen. 10
Altersteilzeit-Arbeitsverhaltnisse sind aufgrund von unvorher-
gesehenen Erwerbsunfédhigkeits-Renten, Erreichung der Al-
tersgrenze oder nach Vollzug der Altersteilzeit bereits beendet
worden.

Die Vermittlung von Arbeitslosen fir die Wiederbesetzung im
Fahrdienst erfolgt in Zusammenarbeit mit dem Arbeitsamt
problemlos. Den neu eingestellten Arbeitnehmern werden die
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erforderlichen Qualifikationen im Rahmen von (durch das Ar-
beitsamt) geférderten MaBnahmen vermittelt. Insofern gibt es
bisher keine Hindernisse bei der Wiederbesetzung der durch
die Inanspruchnahme der Altersteilzeit frei werdenden Stellen.

FAZIT

Zusammenfassend kann festgestellt werden, daf3 die Betriebe,
die nach humanvertraglichen Lésungen suchen, einerseits auf
Qualifizierung in Verbindung mit arbeitsorganisatorischen
MaBnahmen setzen und andererseits den behutsamen Aus-
stieg aus dem Erwerbsleben verknipfen mit der Sicherung des
Erfahrungswissens der é&lteren Arbeitnehmer fir neu einge-
stellte Erwerbstatige.

QUELLENHINWEIS

1 Forschungsarbeiten des Instituts fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesanstalt fir Arbeit in
Nurnberg.
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PEKKA HUUHTANEN

Finnish Institute of Occupational Health, Helsinki

e spekte der
Arbeitssicherheit
und des
Gesundheits-
schutzes bei der
Telearbeit

ie Ergebnisse einer EU-weiten Studie zu den so-

zialen Implikationen der Telearbeit lassen einen

Bedarf nach weiteren Untersuchungen in sol-

chen Feldern wie StreB, Deformationen des
Stiitz- und Bewegungsapparates, neue Arbeitszeitmu-
ster, Schnittstellen zwischen Berufstatigkeit und Familie
und die Auswirkungen von Isolierung erkennen. Dabei
werden Arbeiten sowohl aus der Sicht des einzelnen als
auch aus der des sozialen Systems gebraucht. Auch eine
Anzahl von Fragen des Arbeitsrechts und der sozialen
Sicherheit miissen angesprochen und gelést werden,
wenn sich die Telearbeit erfolgreich verbreiten soll, vor
allem in grenziiberschreitenden Situationen.

Die Anwendung von Computern und Telekommunikations-
technologien erweitert die Wahlmdglichkeiten des Menschen
fur eine breite Palette von Tatigkeiten. Dienstleistungen und
Produkte kénnen Uber groBe Entfernungen vermarktet und
geliefert werden, was sowohl den Arbeitgebern wie den Ar-
beitnehmern breitere Moglichkeiten bei der Organisation der
Arbeitsplatze und Arbeitszeiten schafft. Die Telearbeit ist als
ein wichtiger Schritt auf dem Weg in die Informationsgesell-
schaft charakterisiert worden.

Der Begriff Telearbeit ist auf verschiedene Weise definiert wor-
den — je nach seiner Anwendung in der Arbeitswelt. Im Engli-
schen werden mehr oder weniger synonym auch wie flexi-
work, distance work und remote work, aber auch mobile
(oder nomadic) telework verwendet. Alle diese verschieden
Definitionen haben jedoch drei Dimensionen gemeinsam:
Ort, Zeit und die Verwendung moderner Informations- und
Kommunikationstechnologie.

ﬂ "I.N:)Etnl Te%beIIN:EnXI 1 iNDIcEI 1 INDEXI

Telearbeit bietet sich fur viele unterschiedliche Situationen an:
vom Arbeitsplatz zu Hause bis zu alternierender und mobiler Te-
learbeit oder dem Arbeiten in Satellitenbiros, Burgerburos, Tel-
ecottages oder , Offshore”-Buros. Der von der Telearbeit er-
wartete Nutzen ist bereits aus der Sicht der Gesellschaft, der
Wirtschaft, der Regionen, von Organisationen und des Indivi-
duums diskutiert worden. Fallstudien haben gezeigt, daB Orga-
nisationen viele verschiedene Griinde zur Einfihrung von Tele-
arbeit haben —von einer Kostenreduzierung und einer erhohten
Wettbewerbsfahigkeit bis zur Motivierung ihrer Mitarbeiter, der
qualitativen Verbesserung der Arbeitsergebnisse, einem besse-
ren Firmenimage und dem Wunsch, qualifiziertes Personal zu
behalten .

Von den Telearbeitern selbst werden als wichtigste Vorteile an-
gegeben

e die bessere Kombination von Arbeits-Bedarf und
—Nichtbedarf;

e die besseren Moglichkeiten zur Steuerung von
Arbeitszeit und -mustern;

e mehr Flexibilitat in Hinsicht auf Arbeitsleistung und
Produktivitat;

e eine bessere Lebensqualitat;

e weniger Pendlerprobleme und Ausgaben;

e der Status einer bezahlten Tatigkeit anstelle von
Arbeitslosigkeit.

DEFINITION VON TELEARBEIT

Ein richtiges Verstandnis der Telearbeit ist nicht nur als tech-
nologisches Phdnomen angezeigt, sondern auch im Zusam-
menhang mit den damit verbundenen ékonomischen, kultu-
rellen und sozialen Fragen. Dieser weitergefaBten Sicht bedarf
es, um der Telearbeit den ihr gebihrenden Platz in der Ar-
beitswelt zuzuweisen. Vor diesem Hintergrund wurde in den
Jahren 1995 und 1996 in den 15 Mitgliedstaaten der Europai-
schen Union eine Studie zu den sozialen Implikationen der Te-
learbeit durchgefiihrt . Initiatoren dieser Studie waren die Eu-
ropaische Kommission und die Europdische Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen. Wichtig-
stes Ziel der Studie waren die Herausarbeitung und Diskussion
der Fragen, Hindernisse und Probleme, die die Telearbeit im
Bereich des Arbeitsschutzes aufwirft. Zwei weitere dhnliche
Studien befaBten sich mit Fragen des Arbeitsrechts und der so-
zialen Sicherung.

Es wurde Einigung Uber die folgende weitgefal3te funktionel-
le Definition von Telearbeit erreicht:

Arbeit, die von einer Person (abhdngig Beschéftigter, Selbst-
andiger, Heimarbeiter) tUberwiegend oder (ber einen groBen
Teil der Zeit fir einen Arbeitgeber bzw. Kunden an einem an-
deren als dem traditionellen Arbeitsplatz unter Vlerwendung
der Telekommunikation als einem zentralen und wesentlichen
Arbeitsmerkmal erbracht wird.

ARBEITSINHALT UND ARBEITSRHYTHMUS

Wie bei jeder anderen Arbeit auch, sind die gesundheitlichen
Folgen und StreBpegel auch bei der Telearbeit unterschiedlich,
je nach dem ob es sich um eine niedrig- oder hochqualifizier-
te Arbeit handelt. Die zweite wichtige Dimension ist Selbst-
andigkeit und Kontrolle Gber Arbeitsinhalt und Arbeitsrhyth-
mus. In den meisten Fallen ist StreB bei der Telearbeit mehr
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von der Art der Arbeit und der Arbeitsorganisation abhangig
als vom eigentlichen Arbeitsplatz.

Im Prinzip 146t Telearbeit Raum fir Unabhangigkeit und
Selbstandigkeit und bietet Mdglichkeiten fir ein konzentrier-
tes Arbeiten und dafur, die Arbeitzeit nach personlichen Krite-
rien festzulegen. In Fallstudien, z. B. bei Versicherungsgesell-
schaften, sind signifikante Produktivitdtssteigerungen
mitgeteilt worden.

Die Freiheit des Individuums, seinen Arbeitsrhythmus selbst
zu bestimmen, kann jedoch auch zu Uberlastung fihren, im
Extremfall dazu, da3 der Telearbeiter 24 Stunden pro Tag er-
reichbar ist. Lange Arbeitszeiten kénnen negative Auswir-
kungen auf die Gesundheit haben, insbesondere an einem
unsachgemal eingerichteten Arbeitsplatz oder bei einem
hohen Wiederholungsgrad der Arbeitsaufgaben. Ein weite-
rer mit der Zeitplanung zusammenhangender StreBfaktor
kann in der Schwierigkeit liegen, den Umfang und die Dau-
er kunftiger Aufgaben nicht richtig einschéatzen zu kénnen.
Die Arbeitsweise eines ,workaholic” kann ein zuséatzliches
Risiko sein, wenn eine externe Kontrolle nicht besteht oder
wenn der Telearbeiter seinen eigenen Arbeitsstil nicht steu-
ern kann.

Bei abhangig beschéaftigten Telearbeitern liegt die Verant-
wortung fur die Durchfihrung der Risikobewertung fr den
Arbeitsplatz in der Regel beim Arbeitgeber. Selbstdndig be-
schaftigte Telearbeiter sind dafur selbst verantwortlich. Die
Wahrscheinlichkeit einer nicht sachgemaB eingerichteten
Arbeitsumgebung und eine unzureichende ergonomische
Qualitat des Monitors kann in der Wohnung des Telearbei-
ters tatsachlich hoher sein als in einer typischen Biroumge-
bung.

SOZIALE BEZIEHUNGEN UND PRIVATSPHARE

Die Zeitmuster in der Tele-
arbeit reichen von einer
gelegentlichen Uberbela-
stung bis zur Vollzeit-Tele-
arbeit, bei der die physi-

soziale Isolierung eines

der grofiten Probleme  sche und soziale Isolierung
. eines der groBten Proble-
sein kann me sein kann. Es ist die Be-

farchtung geauBert wor-

den, daB die physische
Isolierung von Telearbeitern die Gefahr birgt, dal3 diese im Ver-
haltnis zu ihrem Arbeitsplatz und ihren Kollegen marginalisiert
werden. Dazu wird die Bedeutung der Teamarbeit unterstrichen.
Andererseits bieten die modernen Informations- und Kommuni-
kationstechnologien ganzlich neue Méglichkeiten fir Hilfe, Aus-
bildung und Orientierung in Problemsituationen.

Die Flexibilitat der Telearbeit gibt dem Telearbeiter die M6g-
lichkeit, die Arbeit an seine familiare und persoénliche Situa-
tion und Karriereplanung anzupassen. Sie bietet Menschen
eine groBe Chance zur Arbeit, die ansonsten aus Griinden
einer Behinderung oder wegen familiarer Verpflichtungen
keinen Arbeitsplatz bekdmen. Dies kann jedoch wiederum
auch neue Probleme schaffen insofern als die Unterschei-
dung zwischen Arbeit einerseits und sozialen bzw. Familien-
leben andererseits schwierig wird. In diesem Zusammen-
hang ist das Geschlecht von Bedeutung. Telearbeiterinnen
tragen weiterhin auch die Hauptlast der Hausarbeit und der
Betreuung von Kindern und anderer Familienmitglieder wie
z. B. alter Eltern.
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UNTERNEHMENSKULTUR

Die Art und Weise, wie die Telearbeit organisiert wird, hangt
von der Kultur des Management, von der Personalpolitik des
Unternehmens und von den Motiven fr die Telearbeit ab. Die-
se wiederum haben Auswirkungen darauf, wie die Vorberei-
tung auf die Telearbeit und die Ausbildung daftir geplant wer-
den und wie die Regelungen und Vereinbarungen zur
Telearbeit in Unternehmen organisiert werden. Im glnstigsten
Falle findet Telearbeit auf freiwilliger Grundlage statt, wobei
der Telearbeiter die Moglichkeit hat, an seinen angestammten
Arbeitsplatz zurlickzukehren, wenn dies erforderlich ist. Auch
hier wieder ist die Situation eines hochqualifizierten Telearbei-
ters besser als die eines minderqualifizierten oder unqualifi-
zierten Telearbeiters.

Unternehmen mit traditionellen, hierarchischen Manage-
mentmethoden haben moglicherweise Probleme damit, daB
Telearbeiter in einer Position sind, die man mit , aus den Au-
gen — aus dem Sinn” beschreiben kénnte, vor allem dann,
wenn die Aufgaben und Ziele der Telearbeit nicht klar defi-
niert sind. Dies kann zu Widerstand gegentber Verande-
rungen seitens des mittleren Management fiihren. Die Tele-
arbeiter ihrerseits kénnen sich als zu wenig angeleitet
fahlen und mégliche negative Folgen fir ihre weitere Lauf-
bahn beflrchten.

SCHLUBBEMERKUNG

Die europdische Studie hat gezeigt, daB3 Statistiken und For-
schungsdaten zur Telearbeit nur in sehr begrenztem MaBe
vorhanden sind, insbesondere was die Telearbeit auBerhalb
der eigenen Wohnung anbelangt. So fehlen Daten z. B. zu
unterschiedlichen Arbeitssituationen und -bedingungen der
mobilen Telearbeiter. Mehr sorgfaltig geplante Langs-
schnittstudien werden gebraucht zu Faktoren wie Stre3, An-
spannung, Muskel-Skelett-Erkankungen, Isolierung und Ar-
beitsrhythmus bei verschiedenen Arten von Telearbeit. Die
Auswirkungen der neuen Technologien und der neuen For-
men der Arbeitsorganisation auf die Qualifikation, die lang-
fristigen Auswirkungen flexibler Arbeitszeitregelungen auf
Gesundheit und Produktivitat, die Probleme bei der Tren-
nung von Berufstatigkeit und Familienleben sowie die neu-
en Organisations- und Fuhrungskulturen werden erst nach
langerer Zeit sichtbar. Die Untersuchungen sollten sowohl
aus der Perspektive des einzelnen als auch aus der des so-
zialen Systems (z. B. Familien und Partnerschaft in einer
Nicht-Arbeitsumgebung) vorgenommen werden.

Die Telearbeit bietet eine Gelegenheit, auf der am starksten
dezentralisierten Ebene in der Gesellschaft tatig zu werden.
Sie kann in der eigenen Wohnung und grenziiberschreitend
ausgefuhrt werden. Um Hindernisse flr ihre weitere Verbrei-
tung, insbesondere im grenziberschreitenden Verkehr, zu be-
seitigen, mussen zahlreiche Fragen des Arbeitsrechts und der
sozialen Sicherung nach sorgfaltiger Prafung geldst werden.
Dazu gehoren:

e die Anwendung der Arbeitsgesetze und Richtlinien
in den verschiedenen Landern;

e die Arbeitsschutzbestimmungen;

e der rechtliche Status der Telearbeiter (abhangig
Beschéftigte vs. Selbstandige);

¢ die Bedingungen im Zusammenhang mit der
Privatsphare;

e die Regelungen zum Arbeitsvertragsrecht;

e die Einbeziehung der Telearbeiter in verschiedene
Leistungen zur sozialen Sicherung.



,, Sowohl im

Management als auch

Maoglicherweise rdumt
die Telearbeit mit dem
traditionellen Begriff der
hierarchischen Unterstel-
lung auf, bei dem die Ar-

bei den BeSChaﬁlgten beitsleistung unter An-
ist neues Denken weisung und Kontrolle
. eines Arbeitgebers er-
erforderlich, so daf3 bracht wird. Sowohl im
Kontrolle und Aufsicht ~ Management als auch
. bei den Beschaftigten ist
nicht mehr aufder neues Denken erforder-
.. lich, so daB Kontrolle
Prdsenz am und Aufsicht nicht mehr
Arbeitsplatz beruhen, auf der Prasenz am Ar-
beitsplatz beruhen, son-

sondern auf der dern auf der Qualitat der
Qualitdt der Ergebnisse. Ein Arbeiten
. unabhéngig von Ort und
Ergebnisse Zeit setzt Vertrauen zwi-

schen den verschiede-
nen Seiten voraus. Wich-
tig ist es, eine Balance zwischen der Privatsphare des
Telearbeiters und dem Zugang zum Arbeitsplatz, der haufig in
der Wohnung des Telearbeiters liegt, zu finden. Eine erfolgrei-
che Kombination von Arbeits- und Privatleben erfordert eine
klare Trennung des Arbeitsplatzes und gemeinsam vereinbar-
te Regeln darUber, wie ein ungestortes Arbeiten sichergestellt
werden kann; dazu kommen Fragen der Privatsphare und des
Datenschutzes. Ebenso angesprochen werden missen maogli-
che Risiken gegenuber Dritten.

GroBe Unternehmen haben ihre eigenen Telearbeits-Praktiken
und -vereinbarungen geschaffen, in denen auch Fragen des
Arbeitsschutzes geregelt sind. Flr diesen Bereich sind syste-
matische Arbeitsschutzkontrollen vorgesehen, die den unter-
nehmensinternen Vorschriften und Routinevorgangen im Be-
trieb gelten sollen. Die Beachtung der Gefahren, die von
Werkstoffen und Materialien, von Ausristungen und der Ar-
beitsumgebung ausgehen kénnen, sollten bereits beim Ein-
kauf durch Konsultation des einzelnen Telearbeiters einsetzen.

Notwendig ist die Verbreitung spezieller arbeitsschutzrelevan-
ter Informationen, begleitet von einer Anleitung und Ausbil-
dung zum Handeln in bestimmten Problembereichen (z. B. Ge-
sundheitsiberwachung, Organisation von Arbeitsstruktur,
Arbeitszeiten, Auffrischung der Kenntnisse, Risikoeinschat-
zung an der ,workstation” in der Wohnung des Telearbeiters
usw.). Dies gilt insbesondere fiir kleine und mittlere Unterneh-
men und fur selbstandige Telearbeiter. Ratgeberbiicher, News-
letters und computerbasierte Anleitungen zur Einrichtung und
Prafung der Arbeitsumgebung und der Arbeit selbst sollten
unter Nutzung sowohl des Internets als auch von CD-ROMs
weiter entwickelt werden.
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# eudefinition
von Arbeit
infolge der
Globalisierung
und des Einsatzes
der neuen
Informations-
technologien

ei dem im Jahre 1996 von der britischen Royal

Society of Arts (RSA) initiierten Projekt ,,Neude-

finition des Begriffs ,Arbeit'” ging es um Vor-

stellungen zum méglichen Funktionieren unse-
rer Gesellschaft im neuen Jahrhundert und um
Annahmen iiber den Charakter und die Formen der Ar-
beit in dieser Gesellschaft. Unsere Vision von der neuen Ar-
beitswelt in etwa 20 Jahren lieB weniger klar abgesteckte
Grenzen zwischen den Sektoren und Unternehmen, und zwi-
schen dem privaten und dem 6ffentlichen Sektor erkennen.
Danach werden wir nicht mehr sagen kénnen, was zu einem
Sektor und was zu einem anderen gehdért oder welche Arbeit
bezahlt wird und welche nicht, da alle Grenzen zwischen 6f-
fentlichem, privatem und gemeinnitzigem Sektor flieBend
sein und sich haufig andern werden. Die Menschen werden
ihre berufliche Laufbahn nicht innerhalb eines dieser Sektoren
durchlaufen, sondern dort arbeiten, wo ihre Qualifikation sie
hintragt.

Im Vereinigten Kénigreich gibt es bereits viele Beispiele fir den
Abbau von Grenzen, so z.B. die Moglichkeit, ein personliches
Darlehen von seinem ortlichen FuBballclub zu bekommen
oder seine Rente Uber dasselbe Unternehmen zu beziehen,
das einem auch die wochentliche Lebensmittelbestellung aus-
liefert.

In Zukunft wird mehr Arbeit auf die Verwertung von Wissen —
in vielfaltiger Form — gerichtet sein. Mehr Menschen werden
ihre Arbeit selbst gestalten missen, obwohl sie - technisch
gesehen — bei einem anderen beschaftigt sind, und mehr
Menschen werden auf eigene Rechnung arbeiten anstatt auf
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die eines anderen. In der

Tat wird die Unterschei- . :
dung zwischen abhangi- Die Unterscheidung

ger und s_elbs_tér_wdiger Er- wischen abhc’ingiger
werbstatigkeit irrelevant

werden, je mehr die  und selbstdindiger wird
Menschen in unter- . .
schiedlichen Arbeitsver-  Erwerbstdtigkeit
haltnissen mit ihren Ar- .

beitgebern stehen, irrelevant werden
manchmal in mehreren

nebeneinander. In star-

kerem MabBe als heute werden die Arbeitszeiten von den Be-
schaftigten selbst bestimmt und nicht mehr innerhalb eines
festen Rahmens, den der Arbeitgeber vorgibt.

GroBbritannien durchlduft — wie viele andere Lander auch —
eine Arbeitsmarktrevolution, die Umwalzungen nicht allein in
den Fragen bringt, wer arbeitet und wie lange, wo, wann und
wie gearbeitet wird, sondern auch in dem, was wir unter Ar-
beit verstehen — was gegen Bezahlung oder auf andere Weise
geleistet wird.

In diesem Beitrag soll untersucht werden, wie Globalisierung,
Informatisierung und Individualisierung zu unserer Neudefini-
tion von Arbeit beigetragen haben. Sie haben sie jedenfalls
entscheidend beeinfluBt. Die meisten Verdnderungen, die ich
oben erwahnt habe, sind entweder durch sie eingetreten oder
zumindest durch sie erméglicht worden. Wenn ich im folgen-
den jede dieser Veranderungen einzeln behandele, werden Sie
sehen, wie sich deren Auswirkungen zum Teil Uberlappen.

Tempo und AusmaB dessen, was wir heute als Globalisierung
bezeichnen, sind durch die Liberalisierung der Wirtschaft in
den 80er Jahren und den Siegeszug der Informations- und
Kommunikationstechnologien auf dramatische Weise beein-
fluBt worden. Die Auswirkungen dieser Entwicklungen auf
das produzierende und verarbeitende Gewerbe waren massiv,
das untere Drittel des Arbeitskraftepotentials (bezogen auf die
berufliche Qualifikation) in den westlichen Landern hat be-
trachtlich an Wert verloren bzw. ist zum Teil sogar Gberflissig
geworden, da die Unternehmen zunehmend die neuen I&K-
Technologien (IKT) nutzten, die Arbeit rund um die Uhr orga-
nisierten und Produktion in Standorte mit niedrigeren Arbeits-
kosten in Asien und im Fernen Osten auslagerten. Ein
dhnlicher Trend, wenn auch in kleinerem MaBstab, war in der
Wissensdkonomie zu beobachten, wo Unternehmen wie Bri-
tish Airways die Moglichkeiten der IKT dazu genutzt haben,
verschiedene Funktionen wie die Ausfertigung von Flugschei-
nen ins Ausland — insbesondere nach Indien — zu verlagern. Al-
lerdings durften die westlichen Volkswirtschaften in der Wis-
sensdkonomie eine bessere Wettbewerbsposition haben. Hier
sind die Unternehmen bei komplexen IKT-Projekten zu einer
Verlagerung in den Fernen Osten und nach Asien weniger be-
reit als sie dies fur die Auslagerung ganzer Produktionsprozes-
se waren.

Die Folgen der Globalisierung sind — wie Ublich — gemischt. Ein
Operieren auf globaler Ebene kann bedeuten, daB die Unter-
nehmen wenig moralische oder wirtschaftliche Verantwor-
tung gegendber den Landern spiren, die sie als Produktions-
standorte wahlen und in denen ihr EinfluB schon heute lange
Schatten wirft. Die Unternehmen kénnen Entscheidungen auf
der Basis der Kosten treffen und dann vor den Ergebnissen
.davonlaufen”: So kénnen Entscheidungen, die den Nordo-
sten Englands betreffen, am anderen Ende der Welt in Korea
oder Japan gefallt werden — weit entfernt von dem Ort, wo die
Auswirkungen splrbar werden. GroBkonzerne kénnen mach-
tiger sein als einzelne Regierungen — der Wert von BP/Amoco
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wird hoéher geschatzt als das jéhrliche BIP einiger Lander. Wer
hat in dieser Situation bei Verhandlungen wohl die besseren
Karten? Von den negativen Auswirkungen der Globalisierung
von Seattle bis Davos waren Fernsehen und Zeitungen in den
letzten Wochen voll.

GroBkonzerne und auch einige Lander haben von der Globa-
lisierung profitiert, aber auch Einzelpersonen kénnen Nutzen
daraus ziehen. Viele bieten ihre Fahigkeiten nun auf dem
Weltmarkt an. Der qualifizierte On-line-Arbeiter ist bereits
weltweit mobil, ohne das Haus zu verlassen. Sehr viel mehr Ar-
beiter und sehr viel mehr Arbeit sind fir die Reise Uber die glo-
bale Datenautobahn bereit. Vom Geschdftsfuhrer eines der
gréBten britischen Einzelhandelsunternehmen wird die AuBe-
rung zitiert, ein Mangel an qualifizierten Arbeitskraften im
Vereinigten Konigreich kdnne relativ leicht durch eine globale
Rekrutierung behoben werden, nachdem die Befragung der
Bewerber Uber Videokonferenzen dank IKT heute eine we-
sentlich kostengtinstigere Option darstellt als noch vor kurz-
em.

Sehen wir uns nun die IKT genauer an. Sie haben unsere Ar-
beitsweise verdandert: Roboter haben Menschen ersetzt,
Laptops und PCs finden sich heute fast auf jedem Schreibtisch,
und ganze Wirtschaftszweige sind neu entstanden. Dies ist je-
doch erst der Anfang. Niemand weif3, welches ihre potentiel-
len Folgen — im guten wie im schlechten Sinne — sein werden.
Die Technologie dringt in Bereiche ein, von denen die meisten
von uns meinen, daf sie dagegen relativimmun sind, wie z.B.
in den Gesundheits- und Pflegebereich, den wir gemeinhin als
Domane des Menschen ansehen, oder auch in die Landwirt-
schaft. In Japan gibt es Roboter, die das Essen in Krankenhau-
sern servieren und am Gesicht des Patienten ablesen kénnen,
ob er das Richtige bekommt. Im Vereinigten Kénigreich sind
Maschinen im Einsatz, die 10 000 Weiden pro Stunde pflan-
zen — als Rohstoff fur die neuen Kraftwerke, die auf der Basis
erneuerbarer Energietrager arbeiten

Mit der dramatischen Verbesserung der Videokonferenzver-
bindungen und der Ultraschalltechnik zeichnet sich auch die
verstarkte Nutzung der Moglichkeit einer medizinischen Fern-
diagnose ab. Die neuesten Videokonferenzsysteme bieten
eine Bildqualitat, die der unserer Fernsehschirme nahe kommt.

Nachdem sich die Kosten von Dienstleistungen auf IKT-Basis
Jahr far Jahr verringern, stellt sich die Frage, ob wir einmal ei-
nen Punkt erreichen werden, an dem eine Dienstleistung ,,von
Mensch zu Mensch” zum Luxus wird und wir uns mit einem
Roboter oder einem Computerbildschirm zufrieden geben
mussen. NHS Direct wird die Briten Uber Internet und Telefon
mit medizinischen Informationen versorgen. Noch ersetzt dies
nicht ihren Arzt, aber wird dies so bleiben?

Das ,virtuelle” Unternehmen, das selbst keine Waren und
Dienstleistungen produziert, sondern darauf spezialisierte Fir-
men einsetzt und koordiniert, ist ein Konzept, das sich aus
mindestens zwei Griinden schnell ausbreiten wird. Der eine ist
der, daB die Unternehmen in einem gnadenlosen Wettbewerb
die Moglichkeiten ergreifen werden, die ihnen ein solches
Konzept zur Senkung ihrer Kosten bietet. Sie mochten ihre In-
vestitionen in etwas stecken, auf das es wirklich ankommt —
die Qualifikation der Menschen — und, wenn sie es denn ir-
gend vermeiden kénnen, nicht in Gebdude. Die Regierungen
werden bei zunehmendem Druck auf die Steuereinnahmen
dasselbe tun. Der andere Grund besteht darin, daB die Staa-
ten die On-line-Arbeit als eine Mdglichkeit zur Minderung der
verkehrsbedingten Umweltbelastung férdern werden. In 20
Jahren werden die Regierungen in den westlichen Landern
Sanktionen gegen Arbeitgeber verhangen, die keine Beschaf-

tigten haben, die mindestens einen Teil der Woche zu Hause
arbeiten, wenn es ihre Arbeit zulaBt. Und die Arbeitnehmer
werden dies begrtBen, weil die Technologie dazu beitragen
kann, eine familienfreundliche Arbeitspraxis zu unterstitzen
(die Kinderbetreuung kénnen sie dem Menschen allerdings
nicht abnehmen).

TELEARBEIT — HALB SEGEN HALB FLUCH?

Schatzungen zufolge
belauft sich die Anzahl

der Telearbeiter im Verei- Telearbeiten bedemetr ”

nigten Koénigreich der- :
zeit auf Uber 4 Millionen. daﬁ die Rechte aus

Viele von ihnen arbeiten  dJem Arbeitsverhdlinis
zwei oder drei Tage pro

Woche zu Hause. Dieser geschmc’ilert werden

Mix aus Blro- und Heim- .

arbeit scheint von bei-  kOnnen

den Welten das Beste zu

bieten — die Flexibilitat,

die Arbeitszeit an den Tagen zu Hause an die persénliche Ta-
gesplanung anzupassen, wahrend an den anderen Tagen der
Kontakt mit den Kollegen und dem Chef im Biro gehalten
werden kann. Aber vielleicht wird sich das System als gar nicht
so problemlos erweisen, wie es derzeit erscheint: Telearbeiten
bedeutet, daB die Rechte aus dem Arbeitsverhaltnis ge-
schmalert werden konnen, daB Fragen der Laufbahnentwick-
lung komplexer werden, da3 neue Managementfahigkeiten
erforderlich sind und daB Fragen des Arbeitsschutzes gelost
werden missen.

Eine wachsende Anzahl von Unternehmen organisiert ihr Ge-
schaft heute mit Hilfe von Call Centern, da viele Menschen ei-
nen Vorteil darin sehen, das Telefon zum Kauf von Versiche-
rungspolicen, Rentenanspriichen und Flugtickets und zur
Abforderung von Kontoausziigen usw. zu nutzen. In GroBbri-
tannien arbeiten inzwischen Uber 1% der Erwerbstatigen in
Call Centern, von denen viele 24 Stunden am Tag erreichbar
sind. 70% dieser Beschaftigten sind Frauen, und einige Zen-
tren verzeichnen eine jéhrliche Fluktuationsrate von 50%. Die
Formel , niedrige Qualifikation, niedriger Lohn” mag fur viele
Call Centers zutreffen, doch hat eine intelligentere Nutzung
der IKT einige Unternehmen bereits in die Lage versetzt, einen
Schritt weiter zu gehen und komplexere Systeme wie z.B.
mehrsprachige Zentren zu entwickeln. Eine englische Gebiets-
korperschaft hat mit einem Konzept groBen Erfolg gehabt,
das sie als , Fallstudienansatz” bezeichnet. Die Mitarbeiter ih-
res Call Centers haben nun die Moglichkeit, kompliziertere
Fragen zu beantworten, was ihre Zufriedenheit mit dem Ar-
beitsplatz erhéht und auBerdem Geld spart, da weniger An-
fragen an andere, hoher qualifizierte und daher teurere Mitar-
beiter weitergeleitet werden mussen.

Eines der sichtbarsten Ergebnisse der IKT ist die Explosion in
der Informationsmenge, die heute Einzelpersonen wie auch
Unternehmen und Institutionen zur Verfligung steht. Dies
fahrt zur Entwicklung von intelligenten Tools, die den Unter-
nehmen helfen, sich in dem massiven Informationsangebot
zurechtzufinden. Der Leiter des Bereichs Information wird in
den Unternehmen eine Schlsselposition haben. Schon heute
ist das Wissensmanagement eine fir Unternehmen unerlaBli-
che Funktion. Doch kann es fur bestimmte Spezialisten auch
zu einer Bedrohung werden, wenn auch eine breitere Offent-
lichkeit Zugang zu Informationen erhalt, die ihr bislang ver-
wehrt waren.

Wir durfen jedoch nicht vergessen, daB3 die Informations- und
Kommunikationstechnologie, die dem einzelnen Macht gibt,
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,,Der einzelne wird mehr

in einer Welt, in der sie dominiert, den einzelnen wie das Ge-
meinwesen tatsdchlich auch ohnméchtig machen kann, wenn
der Zugang zu dieser Technologie oder die Voraussetzungen
far ihre Nutzung fehlen. Ein Konferenzteilnehmer aus Ostafri-
ka wurde gefragt, welche Plane das Bildungsministerium sei-
nes Landes habe, um das Internet voll nutzen zu kénnen. Sei-
ne Antwort: keine, denn die meisten unserer Schulen haben
keinen Strom.

INDIVIDUALISIERUNG

Ein roter Faden, der die gesamte Umfrage zur Neudefinition
von , Arbeit” durchzogen hat, war die massive Verlagerung
von Verantwortung von Institutionen auf Individuen. Diese
Verlagerung ist zum Teil Ergebnis des Wandels in den Arbeits-
strukturen. In einer Zeit, in der unser Arbeitsleben komplizier-
ter wird — wo eine Person zum Beispiel fir mehrere Arbeitge-
ber gleichzeitig tatig wird —, macht es mehr Sinn, wenn der
einzelne sich um solche Dinge wie Rente, Gesundheit und So-
zialversicherung, ja sogar um Bildung und Ausbildung und die
far seine personliche Entwicklung erforderlichen Dinge selbst
kiimmert. Ein anderer Grund fur diese Verlagerung ist aber
eine subtile Veranderung im Sozialverhalten: 20- bis 30jéhrige
bringen heute ihr MiBtrauen in die Regierenden offen zum
Ausdruck, vor allem in der Frage ihrer langfristigen finanziel-
len Sicherung — Thema Renten —, und wollen die Verantwor-
tung selbst tbernehmen.

Dieser Trend findet seinen Gegenpart — zumindest in GroBbri-
tannien — auf seiten der Regierung, wo man die Frage nach
der kuinftigen Rolle des Staates stellt, zum Teil getrieben von
der 6konomischen Notwendigkeit, aber auch weil wir es mit
einem Sozialstaat zu tun haben, der vor 50 Jahren fiir eine Ge-
sellschaft geschaffen wurde, deren Bedurfnisse doch andere
waren als die der heutigen Gesellschaft (Als Beispiel sei auf die
Steigerungsrate der Anzahl der Alleinerziehenden verwiesen,
die in keinem anderen europdischen Land so hoch ist wie in
GroBbritannien.).

Eine karzlich in GroBbritannien unter 22- bis 25jahrigen
durchgefiihrte groBe Umfrage hat Ergebnisse erbracht, die
sehr viel Uber die Einstellung dieser Altersgruppe gegentber
dem Staat und dem Leben Uberhaupt aussagt. Eines dieser Er-
gebnisse ist eine sehr viel mehr zielorientierte Auffassung vom
Leben mit einer geringeren Loyalitat gegentber dem Arbeit-
geber. Zahlreiche Hochschulabsolventen sind heute der An-
sicht, daB es eher ein Zeichen von Versagen denn etwas Er-
strebenswertes ist, wenn jemand langer als vier Jahre bei ein
und demselben Arbeitgeber bleibt.

Flexible Arbeitsregelun-
gen und die Fahigkeit,
sein Leben in die eigenen
Hande zu nehmen, bie-
ten enorme Maoglichkei-
ten. Mancher sieht darin
die Quelle von Erfolg
und Sicherheit, fir andere hingegen wird die Zukunft weniger
komfortabel sein. Der einzelne wird mehr von den Risiken
spiren, wenn Beschaftigung und eigenes Geschaft fir weni-
ger Menschen vorhanden sind. Haben die Menschen die Qua-
lifikationen, die sie brauchen, um in dieser neuen Welt mit Er-
folg bestehen zu kénnen? In GroBbritannien wissen die
meisten Schiler am Ende ihrer Schulzeit wenig bis nichts Gber
die Tatigkeit der Regierung, den Wohlfahrtsstaat, tber das
Steuersystem und die Sozialversicherung, tUber die Renten —
und dartber, wie wenig ihre staatliche Rente noch wert sein
wird, wenn sie einmal selbst das Rentenalter erreicht haben.
Die RSA ist der Meinung, daB sich dies andern muB und daB

von den Risiken spiiren
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die Schulen ihren Schilern das Ristzeug an Fahigkeiten und
Kompetenz mit auf den Weg geben missen, das diese fir ihr
weiteres Leben brauchen.

Telearbeit, Flexibilitdt, mehr Eigenverantwortung — diese Fak-
toren sind es, die dazu beitragen werden, einen neuen Typ von
Beschaftigten zu schaffen: einen, der es gewdhnt ist, Verant-
wortung zu tragen und selbstandig zu arbeiten. Wieviele Fir-
men nehmen diese Fragen ernst und durchforsten einmal ihr
eigenes Managementsystem und ihr eigenes Ausbildungsan-
gebot und stellen Fragen wie diese: Wie integrieren wir je-
manden in ein Team, wenn nicht beide mindestens einen Teil
der Woche an einem Ort zusammen sind? Unter solchen Um-
stdnden kann eine raumliche Trennung nicht wieder zu kom-
pensierende Folgen haben. Wie lange noch wird ein Manage-
mentsystem zu halten sein, das weitgehend auf Kontrollen
beruht, wenn der gréBte Teil der Belegschaft nicht mehr direkt
zu kontrollieren ist?

Die drei zentralen Punkte dieses Artikels — Globalisierung, In-
formatisierung und Individualisierung — werden wohl nicht
mehr zurtickgerollt werden kénnen. Ihr EinfluB wird eher zu-
als abnehmen. Alle drei bieten Chancen, doch die Anforde-
rungen der Wissensgesellschaft des 21. Jahrhunderts werden
sich von denen vergangener Zeiten wesentlich unterscheiden.
Die Herausforderungen, denen sich der einzelne bei der Orga-
nisation seines Lebens gegentber sieht, und die Arbeitsstellen,
die ihm zur Verfligung stehen, haben sich in den letzten Jah-
ren signifikant verandert. Der Bericht zum Projekt , Neudefini-
tion des Begriffs “Arbeit’” hat die Aufgabe, die dem Individu-
um heute gestellt ist, mit den Worten beschrieben: ,Die
Unsicherheit unter Kontrolle halten und sich um Sicherheit zu
bemdhen.”

Dieser Artikel basiert auf einem Vortrag, den der Autor auf der
Konferenz ,Die Arbeitswelt im Wandel”1998 in Bilbao gehal-
ten hat.
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#ur in den
eigenen vier
Wanden
arbeiten -
Arbeitsschutz-
themen fir
Selbstandige

s ist nicht einfach, die Botschaft vom Arbeits-

schutz an Selbstandige hiniiber zu bringen, die in

ihren eigenen vier Wanden arbeiten — haufig mit

nur wenig Zeitreserven und begrenzten Ressour-
cen. Der Erfolg hangt von der Weitergabe von Informa-
tionen durch andere Freiberufler und von einer verant-
wortlichen Praxis der auftraggebenden Unternehmen
und Institutionen ab.

Nach Angaben der Royal Society for the Prevention of Accidents
ereignen sich in britischen Haushalten Jahr fur Jahr 2,8 Millionen
Unfalle. Eine Million davon betreffen Kinder, so daB3 es sich bei
den Ubrigen um Unfélle von Erwachsenen handeln muB, von de-
nen wiederum 4 000 todlich verlaufen. Dies sind Zahlen fur nur
einen einzelnen EU-Mitgliedstaat, aber sie machen doch klar,
daB das Leben ein gefahrliches Unterfangen ist.

Es 4Bt sich nicht sagen, wie viele dieser Erwachsenenunfalle
sich bei der Arbeit ereignen, doch kann man —wenn mehr und
mehr Menschen in Europa zumindest einen Teil ihrer Wochen-
arbeitszeit in der eigenen Wohnung verrichten — davon aus-
gehen, dal3 ein Teil dieser Unfalle mit der Berufstatigkeit zu
tun hat. Berufskrankheiten unter den zu Hause arbeitenden
Personen sind wahrscheinlich noch schwieriger zu quantifizie-
ren, da ein groBer Teil dieses Personenkreises auf eigene Rech-
nung arbeitet — haufig ohne jede Versicherung, die fur Ein-
kommensausfalle auftreten wirde — und demzufolge
entweder weiter arbeiten oder das Projekt spater zu Ende
fahren wird, wenn sich der Zustand gebessert hat.

Die Menschen erwarten heute keinen Arbeitsplatz furs Leben.
Viele arbeiten als Freiberufler oder Selbstandige — moglicher-
weise flr mehrere Unternehmen oder Institutionen zugleich.
Sie suchen ihre Kunden auf, um bestimmte Leistungen auf de-
ren Gelande auszufthren, arbeiten fir Dritte in der eigenen
Wohnung oder benutzen das Auto zwischen zwei Terminen
als BUro. Ich selbst bin eine von diesen.

Die neueste landesweite Umfrage im Vereinigten Kénigreich
zur Anzahl der auf diese Weise arbeitenden Personen scheint
aus dem Jahre 1994 zu stammen. Damals fielen 1,2 Millionen
Personen unter diese Kategorie, doch muf sich die Zahl seit-
dem drastisch erhéht haben. Wie viele dieser Menschen —und
wie viele von denen, die sie beschaftigen — machen sich Ge-
danken Uber die damit verbundenen Arbeitsschutzprobleme?

Bei mir spielt sich eine Arbeitswoche etwa wie folgt ab: Ich
habe keine Probleme mit dem Montagmorgen und arbeite in
der Regel den ganzen Tag in meinem Arbeitszimmer mit dem
PC, einem Drucker und dem Fax-Gerat, mit dem Telefon und
Regalen voller Nachschlagewerke. Mehr Gegenstande sind in
dem Zimmer nicht vorhanden, abgesehen von zwei Biirodreh-
stuhlen, einem Stapel neuerer Zeitungen und dem Papierkorb.
Wenn ich schreibe und Termine einzuhalten habe, kann ich
den ganzen Tag arbeiten und vergesse dabei haufig das Mit-
tagessen. Es gibt niemanden, der kontrolliert, ob ich Pausen
einhalte, wie lange ich vor dem Bildschirm sitze, ob mein Ar-
beitsplatz ergonomisch angelegt ist, ob ich dabei bin, mir Hal-
tungsschaden und Rickenprobleme einzuhandeln. Ich bin mir
nicht sicher, daB ich alle Antworten auf diese Fragen wiil3te.

Der Rest der Woche besteht aus Besuchen entweder bei der
BBC oder in einem anderen Biro, je nach dem, woran ich ge-
rade arbeite. Wenn ich bei der BBC bin, dann verbringe ich
meine Vormittage mit der Vorbereitung der mittdglichen Live-
sendung. Wir arbeiten dann von etwa 8.00 Uhr bis 13.30 Uhr
durch. Der Raum ist mit neuen Schreibtischen und Stuhlen
mobliert, die erst in den letzten Monaten — zusammen mit den
neuesten Computerbildschirmen — aufgestellt worden sind.
Die Stuihle kénnen alles, was man von ihnen erwartet, und
mehr. Man kann alles einstellen — die Ruckenlehne, den Sitz,
die Hohe, die Armlehnen — aber wenn man nicht jeden Tag
denselben Stuhl am selben Schreibtisch benutzt und das
ganze Ensemble nicht speziell fir den eigenen Bedarf ausge-
legt ist, kann man nicht sicher sein, daB der Arbeitsplatz ergo-
nomisch auf einen zugeschnitten ist. Aber es ist in unserer Ar-
beitsumgebung nun einmal nicht die Regel, daB wir immer
dieselben Schreibtische und dieselben Stihle haben. Wir ar-
beiten in einem ,,Newsroom”, in dem sich mehrere Personen
den Raum teilen und gegen unglaublich enge Termine
ankampfen. Es bleibt einfach keine Zeit dafur, mit jemand an-
derem um die ,Sitzordnung” zu streiten oder sich darum zu
kimmern, ob der Stuhl immer die richtige Héhe hat. Ein Pro-
gramm muB bis zu Sendebeginn fertig sein. Und dabei habe
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ich noch nicht einmal von dem StreB gesprochen, den das Ar-
beiten fur ein taglich ausgestrahltes Programm mit sich bringt.

Zur Zeit habe ich noch drei weitere Auftraggeber. Ich bereite
Seminare und Konferenzen vor, mache auch etwas Ausbil-
dung und arbeite fir meine eigene kleine Hérfunk- und Fern-
sehproduktionsfirma, fiir die ich von Zeit zu Zeit jemanden in
Heimarbeit beschaftigen konnte, wie ich sie selbst verrichte.
Manchmal warte ich an irgendeiner StraBenecke auf ein TV-
Team, das Kameras und Beleuchtung aufstellen soll, damit ich
einen Beitrag flrs Fernsehen prasentieren kann. Ich arbeite in
einer realen Welt, in der Schadensmeldungen ausgefullt und
Risiken bewertet werden, in der aber Termin eben Termin ist
und in der es Unternehmen mit unterschiedlichen Konzepten
fur Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz gibt.

RISIKOBEWERTUNGEN

An herkdmmlichen Arbeitsplatzen wie in Biros, Fabriken, La-
dengeschaften usw. werden Arbeitsschutzbeauftragte be-
stimmt und die Arbeitgeber zur Schaffung eines sicheren und
gesunden Arbeitsumfeldes verpflichtet. Hier werden Risikobe-
wertungen vorgenommen und Risiken minimiert, hier sind die
Beschéftigten in Fragen des Arbeitsschutzes geschult und ken-
nen die Vorschriften fir bestimmte Vorgange wie Heben und
Tragen. Das mag fur die Stammbelegschaft an den Standor-
ten, die ich besuche, gelten, doch habe ich es in den vier Jah-
ren meiner freiberuflichen Tatigkeit bisher nicht ein einziges
Mal erlebt, dal3 mich jemand auf meine Arbeitssicherheit und
meinen Gesundheitsschutz angesprochen oder mich nach
meinen Arbeitsbedingungen zu Hause gefragt hatte.

Es wird argumentiert, daB eine Reduzierung der Anzahl der
Pendler zwischen Wohnung und Arbeitsplatz zu einer Sen-
kung der Anzahl der Verkehrsunfélle fihren wird. Dies ist
maoglicherweise ein vernlnftiges Argument, doch werden die
Menschen in ihren eigenen vier Wanden dem Arbeitsschutz
wahrscheinlich weniger Aufmerksamkeit schenken, weil sie
sich hier sicherer und besser geschitzt fuhlen. Zu diesem Ge-
fahl der Sicherheit gesellt sich die Annahme, da3 man zu Hau-
se nicht dem Langzeitrisiko der Arten von Krankheiten und
Verletzungen ausgesetzt ist wie an einem herkdmmlichen Ar-
beitsplatz. Auch gibt es hier niemanden, der auf Fragen des
Arbeitsschutzes herumhackt, der uns daran erinnert, da3 wir
gerade sitzen mussen, daB3 wir uns nur auf den fur FuBganger
bestimmten Wegen bewegen diirfen oder daB wir Schutzklei-
dung zu tragen haben. Es ist Gberraschend festzustellen, wie
schnell man die Kurve schneidet, wenn niemand hinschaut.

Wer ist also nun fiir meine Arbeitssicherheit und meinen Ge-
sundheitsschutz verantwortlich? Unabhangig davon, welche
Verantwortung bei meinen Auftraggebern liegt, glaube ich,
daB ich die einzige Person bin, die diese Verantwortung in der
Praxis Gbernehmen kann. Ich kénnte mich auf den Standpunkt
stellen, daB ich alles geprift haben moéchte, bevor ich es ver-
wende, doch handelte ich mir dadurch sehr schnell das Etikett
.schwierig” ein, und den Auftrag erhielte ein anderer oder
eine andere. Ich kann nicht erwarten, daB vier verschiedene
Unternehmen einen Vertreter zu mir schicken, um zu kontrol-
lieren, wie ich zu Hause arbeite, oder daB jedes Mal, wenn ich
als Freiberuflerin den Auftrag erhalte, einen Artikel fur eine
Zeitung oder ein Magazin zu schreiben, der Arbeitsschutzbe-
auftragte vorbeikommt. Ich selbst wirde dies nicht wollen. Ich
muB meinen Job machen, um mir meinen Lebensunterhalt zu
verdienen, und Zeit ist Geld. Als man mich bat, diesen Artikel
zu schreiben, hat mich auch niemand gefragt, wie lange ich
dazu brauche, ob ich sicher sei, daB mein Computerarbeits-
platz richtig eingerichtet ist, ob ich wiBte, welche Pausen ich
einlegen muB. Kein Mensch hat mir solche Fragen gestellt.

Die Arbeitsschutzamter in den meisten europaischen Landen
haben sich lange Zeit Gedanken dartber gemacht, wie sie an
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kleine Unternehmen
herankommen koénnen.
Die Eigentimer und Ge-
schaftsfuhrer dieser Un-
ternehmen haben alle
Hande voll zu tun, ihr
Unternehmen in Gang
zu halten. Der Arbeits-

Der Arbeitsschutz ist
noch nicht integraler
Bestandteil einer
wirksamen und

schutz ist noch nicht in- eﬁ”jzjen[en
tegraler Bestandteil einer .
wirksamen und effizien- ~ Unternehmensfiihrung

ten Unternehmens-
fuhrung wie er es sein
sollte. Er wird noch im-
mer als Anhangsel ange-
sehen, als etwas, wortiber man sich Gedanken machen kann,
wenn alles andere im Unternehmen glatt lauft und Zeit und
Geld fur Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz vorhanden
ist. Wenn man aber ein Unternehmen mit bis zu 50 Beschaf-
tigten nicht dazu bringen kann, die Sache ernst zu nehmen,
wie bringt man dann die Botschaft, daB gute Gesundheit gut-
es Geschaft ist, an ein Ein-Personen-Freiberufler-Unternehmen
wie meines heran.

wie er es sein sollte

INFORMATIONEN

Wenn aber die Verantwortung bei mir liegt, dann brauche ich
auch Informationen. Viele von denen, die arbeiten wie ich, ha-
ben sich niemals Gedanken Uber Probleme des Arbeitsschutzes
gemacht, die sich bei der Arbeit in der eigenen Wohnung stellen.
Dabei verfligen sie nicht tber die finanziellen Reserven, um fur
sich aufzukommen, wenn doch einmal etwas passiert.

In GroBbritannien mus-
sen sich Freiberufler und
Selbstandige bei der Ein-
kommensteuer anmel-
den. Sie sind umsatz-
steuerpflichtig, wenn ihr
Umsatz oberhalb einer
bestimmten Grenze
liegt. Doch nur wenige
haben sich bei dem Ar-
beitsschutzbeauftragten
zu melden und kommen
so auch niemals mit den
Arbeitsschutzgesetzen in
Bertihrung. Viele von de-
nen, die als Selbstandige
oder in einem anderen
Status zu Hause arbei-
ten, denken Uber Ar-
beitsschutz zum ersten
Mal nach, wenn es zu einem Unfall gekommen oder eine
Krankheit aufgetreten ist. Es gibt eine Menge Informationen,
aber die Menschen mussen wissen, wo sie diese bekommen
kénnen, welche Fragen sie stellen mussen und daf vor allem
sie selbst es sind, die sich kimmern mdssen.

Viele von denen, die als
Selbstiindige oder in
einem anderen Status
zu Hause arbeiten,
denken iiber Arbeits-
schutz zum ersten Mal
nach, wenn es zu einem
Unfall gekommen oder
eine Krankheit
aufgetreten ist

Wie bringt man diese Botschaft hintber zu jemandem wie
mir? Wie ware es mit den Leuten, mit denen wir Kontakt ha-
ben? Als da sind das Finanzamt, moglicherweise der Berater
auf der Bank, ein Steuerberater, vielleicht ein Anwalt, eventu-
ell der Zoll und gelegentlich ein Unternehmensberater von ei-
ner ortlichen Wirtschaftsforderungsstelle. Nur selten wird auf
dieser Liste jemand mit Fachkenntnissen auf dem Gebiet des
Arbeitsschutzes stehen. Die Botschaft kommt nur an, wenn je-
der, der mit Ein-Personen-Unternehmen in freier Tatigkeit in
Kontakt kommt, willens und in der Lage ist, diese Botschaft
weiterzugeben, ihre Bedeutung herausstreicht und diese Per-
sonen an die entsprechenden Auskunftsstellen verweist. Auch
die Unternehmen, die Auftrage an Freiberufler geben, gilt es
auf ihre Verantwortung hinzuweisen.
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4 chluBfolgerun-
gen der
Konferenz
LJArbeitswelt im
Wandel” —
Zusammenfas-
sung

ie Ende 1998 von der Agentur gemeinsam mit der

osterreichischen Prasidentschaft in Bilbao veran-

staltete Konferenz ,Arbeitswelt im Wandel” hat

viele Aspekte des Wandels im wirtschaftlichen
und sozialen Bereich in ihren Auswirkungen auf Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz beleuchtet. Die
SchluBfolgerungen der Konferenz lenken den Blick auf
zahlreiche neue Herausforderungen, denen wir uns in Zu-
kunft in Europa bei der Verbesserung des Arbeitsschutzes
gegeniiber sehen. Die Hauptergebnisse der Konferenz
werden im folgenden zusammengefaBt:

SITZUNG 1: HAUPTTRENDS IN DER SICH
WANDELNDEN ARBEITSWELT

Neue Technologien

e Die Anwendung der Informations- und
Kommunikationstechnologie nimmt in allen
Sektoren zu.

Wachsende Beschaftigung im Dienstleistungssektor

e Mit dem standig steigenden Anteil von
Beschéftigten im Dienstleistungssektor entstehen

Europdische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz

neue Belastungen wie z.B. ergonomische Probleme
bei informationsintensiver Arbeit, Deformationen
des StUtz- und Bewegungsapparates u.a. Ein immer
groBerer Anteil der Aufgaben im
Dienstleistungssektor verlangt Kontakte mit anderen
Personen — mit Klienten, Kunden, Patienten usw.
Dies kann zu erhéhtem StreB und sogar zu Gewalt
am Arbeitsplatz fuhren.

Neue Arbeitsformen

¢ Die Formen der Arbeit verandern sich: die Tendenz
geht weg von den traditionellen Konzepten hin zu
neuen Formen wie Telearbeit, Selbstandigkeit,
Beschaftigung von Subunternehmen, Zeitvertrage usw.

Integration und Globalisierung

e Die Entwicklung der neuen Technologien hat zu
einer verstarkten Integration und Globalisierung der
Arbeit gefiihrt, so dal3 nationale Lésungen
zunehmend von den Bedingungen in Europa und in
der Welt abhangig werden.

Uberalterung der Erwerbsbevélkerung

e Die demographischen Veranderungen sind
dergestalt, daB es im Jahre 2005 mehr Erwerbstatige
in der Altersgruppe der 50- als in der der 30jahrigen
geben wird.

Erhéhung der Beschaftigungsfahigkeit durch neue Qua-
lifikationen

e Zusammen mit den Verdnderungen auf dem
Arbeitsmarkt verandern sich auch die Prioritaten bei
den Beschaftigten. Deren Interesse an selbstandiger
Tatigkeit, Selbstverwirklichung, der Erhaltung der
Gesundheit usw. nimmt zu.

KONSEQUENZEN

fur die Sozial- und Arbeitsmarktpolitik:

e Die Sozial- und Arbeitsmarktpolitik, zu der die
Arbeitsschutzpolitik gehért, muB mit den
Veranderungen in der Arbeitswelt Schritt halten und
in geeigneter Weise an diese angepal3t werden.

fur ein partnerschaftliches Verhaltnis zwischen den Be-
teiligten:

 Alle am Arbeitsschutz beteiligten Gruppen
(Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Uberwachungsstellen,
Versicherungen usw.) mussen ihre Rolle und ihre
Aufgaben unter den Bedingungen einer veranderten
Arbeitswelt Uberprifen und — wenn erforderlich —
andern. Es ist wichtig, die Auswirkungen des
Wandels in der Arbeitswelt zu untersuchen und
praktische Losungen zu finden.

fur Information und Kooperation:

e Der Bedarf an Informationsaustausch und
Zusammenarbeit zwischen den Mitgliedstaaten der
Europaischen Union, zwischen den EU-
Mitgliedstaaten und den USA sowie zwischen den
Mitgliedstaaten der EU und den Beitrittskandidaten
ist heute groBer denn je.

In Europa ereignen sich in jedem Jahr fast 5 Millionen Arbeitsun-
falle, davon nahezu 6 500 mit tédlichem Ausgang. Wie Unter-
suchungen zeigen, kosten die Arbeitsunfélle und Berufskrank-
heiten die Volkswirtschaften zwischen 1,5% und 4% des
Bruttoinlandprodukts (BIP). Sichere Arbeitspldtze und gesunde
Arbeitnehmer sind wichtige Komponenten des europaischen So-
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zialmodells und tragen zu einer Verbesserung der Wettbewerbs-
fahigkeit und der Produktivitdt Europas bei. Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz am Arbeitsplatz sind ein Produktivfaktor.

SITZUNG 2: HERAUSFORDERUNGEN FUR SICHERHEIT
UND GESUNDHEITSSCHUTZ AM
ARBEITSPLATZ

Bei dieser Sitzung wurden folgende wichtigen Herausforde-
rungen behandelt:

e In einer wachsenden Anzahl kleiner und mittlerer
Unternehmen sind die Kenntnisse in
Arbeitsschutzfragen unzureichend, haufig sogar
inexistent. Die traditionellen Unfall-/Erkrankungsrisiken
stehen weiterhin auf der Agenda, und die Risikorate ist
in kleinen Unternehmen groBer. Die Risiken sind
zwischen gréBeren und kleinen Unternehmen
ungleich verteilt.

e Es besteht ein allgemeiner Trend in Richtung
langerer Arbeitszeiten, eines groBeren
Arbeitstempos und einer hoheren Arbeitsbelastung.
Dies hat Auswirkungen auf die Unfallrate und den
StreBpegel am Arbeitsplatz.

e Die sogenannten atypischen Arbeitsformen wie
Teilzeitarbeit, Zeit- oder Vertragsarbeit und
Selbstandigkeit nehmen zu. Viele dieser
Beschaftigten fallen aus dem derzeitigen
Arbeitsschutzsystem heraus. Die Wahrscheinlichkeit
einer solchen Arbeitsform ist bei Beschaftigten des
Dienstleistungssektors, bei Frauen, bei ethnischen
Minderheiten und bei jungen Arbeitnehmern groBer.

¢ Die neuen Informationstechnologien bringen neue
Arten von Arbeit und neue Formen der
Arbeitsorganisation wie z.B. Telearbeit hervor. Diese
Arbeitsplatze sind tendentiell auch in starkerem
MaBe gefahrdet..

e \eranderungen im Management und in der
Unternehmensstruktur wie z.B. eine Verschlankung
des Managements beeintréchtigen auch das
Arbeitsschutzmanagement. So werden z.B. die
Zustandigkeiten auf eine Weise delegiert, daB unklar
wird, wer fur Entscheidungen im
Arbeitsschutzbereich zustandig ist. Die Unternehmen
und Institutionen verfiigen dann mdglicherweise
nicht mehr Uber eigene Arbeitsschutzexperten.

e Die Arbeitsschutzexperten — unabhangig davon, ob
sie im Unternehmen oder in der Institution selbst
oder aber in einem externen Dienst arbeiten —
muUssen ihre bisherige Arbeitsweise verdndern und
z.B. die ArbeitsschutzmaBnahmen bei den
Subunternehmen koordinieren.

e Die Unternehmen, vor allem die kleinen und mittleren,
verstehen haufig nicht, da3 Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz nicht nur ein
gesetzliches Erfordernis, sondern auch ein
.strategisches Instrument fir die Unternehmen” sind.

KONSEQUENZEN

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, ist es notwendig,:

¢ die vorhandenen nationalen und internationalen
Informationen zu sammeln und weiterzugeben;

e die Verfugbarkeit, die gegenseitige Bereitstellung
und die Nutzung der Informationen, insbesondere
fur kleine und mittlere Unternehmen, zu verbessern;

e Wissensliicken ausfindig zu machen.

Dazu sind

e alle Aspekte des Arbeitslebens und der
Arbeitsorganisation zu priifen und verschiedene
Kategorien von Beschaftigten einzubeziehen;
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e die Partizipation aller einschlagigen Gruppen
(Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Facheinrichtungen,
Arbeitsinspektoren usw.) sicherzustellen. Die
Beibehaltung des dreiseitigen Partizipationsmodells
hat sich als unerlaBlich fur die Sicherung des
Arbeitsschutzes erwiesen.

Informationen und Beispiele aus der Praxis werden in
folgenden Bereichen benétigt:

e Wie 1&Bt sich die Aufmerksamkeit der kleinen und
mittleren Unternehmen auf Themen aus dem
Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz richten?

e Wie lassen sich Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz fur Vertragsarbeiter und
Selbstandige verbessern?

¢ Beispiele daftr, wie Arbeitsschutzexperten — bedingt
durch Veranderungen in der Arbeitsorganisation der
Unternehmen — ihre Arbeitsweise gedndert haben;

 Beispiele fur die Verwendung des Arbeitsschutzes
durch die Unternehmen als strategische , Waffe”;

e Aufnahme des Arbeitsschutzes auf die Agenda des
Qualitatsmanagements;

e Aktionsorientierte Ausbildung auf allen Ebenen.

Es mUssen kooperative MaBnahmen und ein multidisziplinarer
Ansatz zwischen den Fachleuten fur Gesundheitsschutz und
Arbeitssicherheit entwickelt und getestet werden.

Es sind europdische Forschungsarbeiten aufzunehmen, z.B. zu
den Auswirkungen von StreB, langen Arbeitszeiten und neu-
en Organisationsformen usw. auf die Arbeitssicherheit und die
Gesundheit der Beschaftigten.

SITZUNG 3: PRAVENTION

Bei der Gestaltung der Arbeitsplatze und der Arbeitsorganisa-
tion sind die Belange, Fahigkeiten und Fertigkeiten der ge-
samten Erwerbsbevolkerung, einschlieBlich behinderter Perso-
nen, zu beachten.

Um dies zu erreichen, sind grundlegende Verdanderungen er-
forderlich:

¢ Langfristige berufsbegleitende Ausbildung;

e Intensivere und kreative Nutzung des Wissens und
der Erfahrungen der Beschéftigten;

e Erweiterung des Praventionskonzepts auf den
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz;

e Starkere Sensibilisierung fur Gesundheitsrisiken, die
denselben Status erhalten missen wir die akuten
Unfallrisiken;

e Die Gehalter sollten auch die Art der Arbeit, nicht
nur das Alter des Arbeitnehmers, widerspiegeln.

e Regulierungs- wie Aufsichtsbehérden mussen ihre
Arbeitsweise anpassen; sie mussen:

* \Wege ebnen ebenso wie selbst handeln, sie missen
EinfluB ebenso wie Zwang austben;

¢ Informationen mussen weltweit gesammelt werden;

e Um die Unternehmen, vor allem KMU, zu erreichen,
muUssen neue Instrumente und die Vermittlung
anderer Organisationen genutzt werden;

e Essind auch andere Institutionen und deren
Agenden zu nutzen, z.B. aus den Bereichen
Gesundheit, Umwelt usw.

e Strategisches Konzept, Rahmen und Prioritaten sind
festzulegen.

Wichtig ist die Nutzung dezentraler Strukturen (z.B. Organisa-
tionen der Sozialpartner, kleiner und mittlerer Unternehmen,
Versicherungen), deren Sachwissen und deren Zugang zu den
Unternehmen, insbesondere zu den KMU, zur Bekanntma-
chung praktischer Losungen von Arbeitsschutzproblemen.
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Festlegung in der Grindungsverordnung:
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“Damit gemaR dem Vertrag und den nachfolgenden
Aktionsprogrammen fir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz die Verbesserung
insbesondere der Arbeitsumwelt geférdert wird, um die
Sicherheit und die Gesundheit der Arbeithehmer zu
shitzen, verfogt die Agentur das Ziel, den
Gemeinschaftseinrichtungen, den Mitgliedstaaten und
den betroffenen Kresisen alle sachdienlichen technischen,
wissenschaflichen und wirtschaftlichen Informationen
auf dem Gebiet der Sicherheit und des
Gesunsheitsschtzes am Arbeitsplatz zur Verfligung zu
stellen.”

Europiische Agentur fiir
Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz

Gran Via 33. E-48009 Bilbao
Tel: (34) 944 79 43 60

Fax: (34) 94479 43 83

E-mail: informafion@osha.eu.int
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