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So bunt ist es Im Schilderwald

Sicherheits- und Gesundheitsschutzkennzeichen fir vielerlei Gefahren-
bereiche fuhren oft eher zu Verwirrung als zum raschen Erkennen von
Verhaltensregeln bei der Arbeit.

Sabine Totter und Maria Anna Hilscher

Autofahrer resignieren vor Schilderwaldern: Zu viele Informationen kénnen nicht rasch genug verarbeitet werden

u viele Symbole und Schilder
2 strapazieren  die  optische

Wahrnehmung. Sorgfaltiges
Auswahlen der wichtigsten Kenn-
zeichnungsbereiche sorgt fiir sicher-
heitsbewusstes Verhalten der Arbeit-
nehmerinnen  und  schitzt  vor
Uberlastung.

Wahrnehmung und
Aufmerksamkeit

Die geometrischen Grundformen
fur Sicherheitssymbole - Quadrat,
Dreieck und Kreis — lernen schon
Kinder beispielsweise beim Spielen
mit Bauklotzen kennen, ebenso die
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verschiedenen Grundfarben.
Gestaltpsychologische  Forschung
beweist, dass das Gehirn unvollkom-
mene ,schlechte* Gestalten zu ,gu-
ten®, einfachen und symmetrischen
Gestalten umstrukturiert. Einfache,
geschlossene Figuren heben sich
besser aus der Umgebung heraus.
Die genormten Sicherheitskennzei-
chen und Sicherheitskennfarben sind
nun international  vereinheitlicht,
durch die Form und Piktogramme
auch sprachenunabhangig verstand-
lich. Welches Verhalten bei bestimm-
ten Situationen ausgelést werden soll,
muss jedoch im Einzelfall erlernt wer-
den. Daher sind regelmaRige Unter-

weisungen im Betrieb ber den Inhalt
einer Kennzeichung sehr wichtig.

Verwirrend ist eine zu hohe Dichte
an Symbolen: Tafeln mit diversen
Hinweisen auf verschiedene Verbote
und Gebote fiihren kaum zu sicher-
heitsbewusstem Verhalten. Eher wer-
den sie Ubersehen oder als ,Wand-
schmuck” gedeutet.

Kennzeichnungspflichten

Gefahren an Arbeitsplatzen gehen
sowohl von Arbeitsstoffen als auch
von geféhrlichen oder lauten Maschi-
nen aus. Auch Arbeitsablaufe kénnen
arbeitende Personen geféhrden, etwa
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Arbeiten unter pendelnden Lasten,
auf erhohten Standorten oder (ber
Flussigkeiten. Kennzeichnungen soll-
ten in unmittelbarer Nahe der Gefahr
angebracht sein. Gefahrliche Chemi-
kalien miissen am Originalgebinde
mit dem entsprechenden Symbol und
den R- und S-Satzen gekennzeichnet
sein. Probleme entstehen, wenn die
Chemikalie in kleinere Gebinde um-
gefillt oder leicht verdiinnt wird: Die
damit arbeitende Person weil3 oft
nicht, dass sie z.B. mit einem atzen-
den Mittel konfrontiert ist und schiitzt
sich nicht ausreichend. Gerade in der
Gastronomie und bei Reinigungskraf-
ten sollten Schulungen hé&ufig und in
den Muttersprachen der Arbeitneh-
merlnnen durchgefihrt werden.

Gefahrliche Stellen auf Baustellen
sind oft unzureichend beschildert, da
sich der Baufortschritt laufend andert.
Absturzkanten missen mit gelb-
schwarzen Streifen gekennzeichnet
und tunlichst mit Handlaufen oder
Wehren gesichert sein. Haufig wird
darauf vergessen, das allgemeine Ge-
fahrenschild am Baucontainer dient
als Alibi und nitzt im Fall eines Un-
falls leider nichts mehr.

Parallele StralRenverkehr

Autofahrerinnen resignieren eben-
falls vor Schilderwéldern: Zu viele In-
formationen konnen nicht rasch ge-
nug verarbeitet werden, einander wi-
dersprechende Ge- und Verbotsschil-
der verwirren auch Routiniers.

Entflechten I&sst sich der Schilder-
wald durch eine Anordnung hinter-
einander: Immer nur eine Gefahr oder
ein Gebot, damit das Schild im Ver-
kehrsfluss an der richtigen Stelle
wahrgenommen und befolgt werden
kann. Weniger Zeichen und dafir
pragnanter entspricht der menschli-
chen Wahrnehmung eher als ein zu
kompliziertes Durcheinander ohne er-
kennbare Ordnung. Weniger ist oft
mehr!

Das Ziel Verkehrssicherheit wird
durch situationsangepasstes korrek-
tes Verhalten erreicht, nicht durch
Hinweise auf alle an einer Stelle még-
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Kontakt:

DORNBIRNER MESSE GESELLSCHAFT MBH
Thomas Fussenegger, Projekteiter

Tel. (05572) 305-323

F‘ "m service@dornbirnermesse.at
| i e o, www.preventa.info

Jeder ist ein Gewinner

Arbeitsschutz-Messe im Mai 2004 zeigt Potenzial der Vorsorge auf

Unternehmer profitieren bis zum 100fachen von Investi-
tionen in den Arbeitsschutz. SchlieRlich wissen nicht nur
Vorzeigebetriebe, dass auch die Motivation der Mitarbei-
ter mit gesundheitsférdernden MaBnahmen noch gestei-
gert werden kann. Auf der dritten PREVENTA, die vom 5.
bis 7. Mai 2004 in Dornbirn durchgeftihrt wird, zeigen
200 Aussteller Produkte und Losungen fiir KMUs sowie
flir groRe Industriefirmen.

Pravention und Maschinensicherheit sind fiir jeden Be-
trieb iberlebenswichtig, da eingeschrénkte Produktivitat
auf Grund von Arbeitsunfallen sehr schnell zu Liefereng-
passen, sinkender Ruputation und Zahlungsunfahigkeit
fuhren kann. Auf der bereits dritten PREVENTA wird deshalb von Produzenten aus aller Welt so-
wie flhrenden Institutionen Lust auf Arbeitsschutz gemacht.

Lust machen unter anderem eine Show mit neuester Arbeitskleidung oder ein Gabelstapler-
Parcours, der zum Mitmachen einladt. Wichtig ist auch der Einbezug von Schiilern und Lehrlin-
gen, um eine Sensibilisierung fiir Gesundheitsvorsorge zu erreichen.

Bei der groRten Arbeitsschutz-Messe in Osterreich, Siiddeutschland und der Ostschweiz ladt
aulerdem ein Kongress-Programm zur Weiterbildung: Brandschutz, Umgang mit giftigen Stof-
fen, Baukoordination oder eben Bewusstseinshildung im Schulalter sind Themen, die lebendig
aufbereitet werden.

Weitere Highlights sind das Symposium des Osterreichi-
schen Gewerkschaftsbundes und der Arbeiterkammer.
Ausgangspunkt fiir die Wissens-Tour in Vorarlberger
Benchmarking-Betriebe ist ebenfalls die PREVENTA. Ins-
gesamt werden 7.000 Fachbesucher aus Stddeutsch-
land, Liechtenstein, der Schweiz und Osterreich erwartet.

Partner der 3. PREVENTA (Auszug)

Arbeitsschutz-Messe vom 5. bis 7. Mai 2004

Dornbirn, Messeareal

Wirtschaftskammer, TUV Osterreich, Arbeitsinspektion,
Initiative Sichere Gemeinden, Liechtensteinisches Amt fiir
Volkswirtschaft, Haberkorn, Schinko-Neuroth, Miinchner
Institut fur betriebliche Weiterbildung

Infos:
DORNBIRNER MESSE GESELLSCHAFT MBH
www.preventa.info, Tel. +43 (5572) 305-323, Thomas Fussenegger
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Warnungen mit rotem Rand fallen auf

lichen Gefahren. Uberforderte Men-
schen ,schalten ab“ und ignorieren
die Vielzahl an Geboten und Verbo-
ten, indem sie weiterfahren oder — ar-
beiten, als héatten sie nie eine Infor-
mation oder einen aktuellen Hinweis
erhalten.

Signalwirkung der Farben

Die deutlichste Signalfarbe ist Rot,
diese Farbe ist daher den Verbotszei-

chen vorbehalten. Warnungen mit ro-
tem Rand fallen auf, sie setzen sich in
einem Schilderwald optisch durch.
Aufmerksamkeitsweckend wirken
auch Schilder mit schwarzen Pikto-
grammen auf gelbem Untergrund: ih-
re Farbgebung erinnert an gefahrlich
aussehende Tiere wie Wespen,
Schlangen oder Feuersalamander,
von denen man vorsichtshalber Ab-
stand hélt.

Die beruhigende Farbe Blau strahlt

Besonders wichtig ist die Kennzeichnung von Fluchtwegen mit grinen, oft
beleuchteten Schildern
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Autoritat aus; sie steht fir Gebote.
Die kiihle Farbe Grin wird aus der
Ferne sehr schnell erkannt und wird
demgemal besonders in Bereichen
eingesetzt, in denen eine schnelle
Wahrnehmung notwendig ist, z. B. bei
der Kennzeichnung von Fluchtwegen,
Notausgang, Erste Hilfe. Auf alle Falle
sollte man auch bei selbst gebastel-
ten Hinweistafeln klare Farben ver-
wenden, keine Pastellténe. Hinweis-
schilder durfen nie zu Kklein sein,
Staub oder Schmutz beeintrachtigen
haufig ihre Wahrnehmung.

Handlungsrelevanz

Beim Arbeiten hat niemand Zeit,
sich mit unklaren Gefahrenhinweisen
zu befassen. Die Botschaft muss den
Betrachter direkt ,anspringen“, ihm
muss sofort klar sein, was ihn bedroht,
was er daher zu tun oder zu unterlas-
sen hat. Unnotige Verbote oder Gebo-
te schwachen die Wirkung von wirk-
lich wichtigen Hinweisen, eine gene-
relle Helmtragepflicht etwa verérgert
Bauarbeiter nur und wird im Sommer
wahrscheinlich nie eingehalten.

Hinweise wie ,Schutzbrille tragen”
erfordern genauere Regeln: welche
Schutzbrillen sind gemeint und wo
sind sie zu finden? Sonst passiert es
etwa in einem Schwimmbad, dass der
Bademeister ein Chlorgranulat zur
Desinfektion ins Wasser schittet —
gegen den Wind - und sich damit ein
Auge verétzt, obwohl er ,doch eh ei-
ne Brille getragen hat“. Ja, eine billige
Gestellbrille. Glicklicherweise fand er
rechtzeitig die Augenspiulflasche. Nun
hangt neben dem Gebotszeichen eine
geschlossene Korbschutzbrille, die
seitliche Chemieattacken verlasslich
von den Augen fern hélt.

Besonders wichtig ist die Kenn-
zeichnung von Fluchtwegen (mit gri-
nen Schildern, oft beleuchtet). Im Fall
einer panischen Flucht und bei
Rauchentwicklung  kdnnen Kenn-
zeichnungsfehler zur todlichen Ge-
fahr werden.

Findet man im Brandfall die Leiter,
oder rennt man verzweifelt im ver-
rauchten Lagerraum umher?




(nonverbal, 13 Minuten)

Best Signs Story

(produziert von der BIA

St. Augustin fur HVBG)
Bestellung unter www.hvbg.de

Haufige Fehler

Generell sind Gefahren in Oster-
reichs Betrieben eher zu wenig als zu
viel gekennzeichnet. Man kauft spar-
sam eher kleine Schilder und belasst
die alten Tafeln (z. B. Feuerldscher:;
rotes F).

Die neuen internationalen Symbole
kleben oft unauffallig daneben. Fehlt
der Feuerldscher — weil er z. B. gera-
de neu beflllt wird —, fallt das oft
nicht auf, weil der Bereich schon
durch andere Utensilien oder Mobili-
ar verdeckt wurde.

Verbreitet ist auch das Vergessen
von Hinweisschildern: Sie verblassen
jahrelang an den Wanden und fristen
ihr unbeachtetes Dasein bis zum Zer-
fall. Erst ein energischer Frihjahrs-
putz entfernt den unattraktiven
Wandbehang und schafft Platz fir
neue Kennzeichen, die wieder — we-
nigstens ein paar Wochen lang — Auf-
merksamkeit erhalten.

RELEVANTE GESETZE

UND NORMEN

Onorm Z 1000-1/AC1

Z 1000-2

Onorm F 2030
Kennzeichnungsverordnung:
KennVO BGBI II Nr 101/1997

ZUSAMMENFASSUNG

Hinweiszeichen zur Kennzeichnung von
Geboten und Verboten sind internatio-
nal genormt. Unibersichtliches Anbrin-
gen schutzt nicht vor Gefahren an Ar-
beitsplatzen und auf Verkehrswegen, es
Uberfordert bloR3 den Betrachter. Gefah-
renkennzeichnung muss aktuell und
ansprechend sein, zusétzliche Schulun-
gen lehren das richtige Verhalten.

Gute Losungen
in der Praxis

Kennzeichnungen missen aus der
Entfernung gut zu sehen sein. Beson-
ders bei Notfallen sind Fluchtweg-
schilder, Feuerloscher und Erste-Hil-
fe-Kéasten plotzlich lebenswichtig und
mit guter Kennzeichnung auch bei
Stromausfall leicht zu finden. Selbst
leuchtende Folien an der Fluchttire
weisen den Weg auch im Finsteren.

In der Hotellerie wollen ,vornehme
Hauser” die modernen Gefahrensym-
bole den Gasten nicht zumuten: In
historischen Raumen wirken Kenn-
zeichnungen manchmal unésthetisch.
Sicherheit muss aber Vorrang haben:
Ein Feuerléscher muss immer erreich-
bar sein; ob bei guter Sichtbarkeit
das Hinweisschild daneben wirklich
sein muss, kann im Einzelfall geklart
werden.

In den R&umen ohne Gastbesuche,
in Kichen, Wéaschereien, Lagern etc.
sollte Gefahrenkennzeichnung und
die entsprechende personliche
Schutzausriistung nie in Frage ge-
stellt werden! Arbeitsmediziner/innen
und Sicherheitsfachkrafte arbeiten
beim Thema Sicherheits- und Ge-
sundheitsschutzkennzeichnung in
vielen Betrieben bereits Hand in
Hand.

Mag. Sabine Totter
Arbeits- und Gesundheitspsychologin
Fachkraft fur Arbeitssicherheit

SUMMARY

Signboards for marking orders or prohi-
bitions are standardised on an interna-
tional level. Put up in a complex way
they do not prevent dangers at work-
places or on traffic routes: viewers are
simply confused. Danger warning signs
must be updated and appealing, addi-
tional trainings provide information on
correct behaviour.
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Bei Notfallen sind Feuerldscher le-
benswichtig und mit guter Kenn-
zeichnung leicht zu finden

Schoffelgasse 12/6, 1180 Wien
Osterreich

Tel: (+43 664) 180 38 63
E-Mail: Sabine.Totter@aon.at

Mag. Maria Anna Hilscher

Allgemeine Unfallversicherungsanstalt
Adalbert-Stifter-Str. 65, 1200 Wien
Osterreich

Tel: (+43 1)331 11-565

E-Mail:
Maria-Anna.Hilscher@auva.sozvers.at

RESUME

Des signes d'indication pour marquer des
ordres et des interdictions sont standar-
disés au niveau international. Une pose
peu claire ne réduit pas les dangers sur
des postes de travail et des routes de tra-
fic, elle dépasse seulement le spectateur.
Le marquage de dangers doit étre actuel
et agréable, des formations supplémentai-
res enseignent le comportement correct. u
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Mobbing

ARBEITNEHMERSCHUTZ

Opfer: Schutzlos ausgeliefert?

In der Ausgabe 1/03 wurden die psychologischen Aspekte des Themas
Mobbing und die Mobbing-Folgen naher beleuchtet, in dieser Ausgabe
stehen die Folgekosten und der arbeitsrechtliche Hintergrund im Mit-
telpunkt. AulRerdem werden Moglichkeiten der Mobbing-Pravention er-
lautert und Sie erfahren, was Sie personlich tun kdénnen, um lhren
Kundinnen eine kompetente Ansprechpartnerin zu sein.

s ist unvermeidbar, dass eine so
Eschwere psychische Belastung

wie Mobbing die Betroffenen
sowohl koérperlich als auch seelisch
schwer beeintréachtigt und in vielen
Fallen krank macht. Die mit Mobbing
verbundenen langen Krankenstande
dienen oft allein dazu, von der uner-
traglichen Situation am Arbeitsplatz
Abstand zu halten. Sie stellen nicht
nur einen enormen Kostenfaktor fir
Unternehmen dar, es zeugt von
Fihrungsschwéache und einer un-
menschlichen  Unternehmenskultur,
wenn hier keine entsprechenden
Malinahmen getroffen werden, um
die Betroffenen zu schitzen.

Jede neunte Person
ist betroffen

Meine Recherche bei den Kranken-
kassen hat ergeben, dass es die arzt-
liche Diagnose ,krank als Folge von
Mobbing“ auch im Jahr 2003 offiziell
nicht gibt. Es ist also derzeit noch im-
mer nicht méglich, die enormen Kos-
ten zu dokumentieren, die durch
Mobbing allein bei der Krankenversi-
cherung entstehen. Dies ist umso be-
dauerlicher, weil Mobbing nicht das
Problem einer kleinen Minderheit ist.
Laut deutschem Mobbing-Report

Marion Venus
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2001, dessen Ergebnisse sehr gut auf
den o&sterreichischen Arbeitsmarkt
Ubertragen werden kénnen, muss je-
de neunte Person damit rechnen,
mindestens einmal im Laufe ihrer Er-
werbstéatigkeit gemobbt zu werden.

Psychische
Traumatisierung

Die meisten Mobbing-Betroffenen
begeben sich friher oder spater in
arztliche Behandlung. Problematisch
ist dabei, dass oft nur die korperli-
chen Beschwerden behandelt wer-
den, ohne die massive zugrundelie-
gende psychische Traumatisierung zu
erkennen und mit einzubeziehen. So-
wohl die korperlichen Symptome als
auch die psychischen Folgeerschei-
nungen von Mobbing (siehe Kasten)
werden vielfach nur medikamentds
mit Beruhigungsmitteln, Schlafmitteln
und Antidepressiva behandelt. Das ist
jedoch vollkommen unzureichend,
hier miussen unbedingt Psychologin-
nen oder Psychotherapeutinnen hin-
zugezogen werden: Um eine vollstén-
dige Genesung zu erreichen ist ursa-
chenspezifische psychologische bzw.
psychotherapeutische  Behandlung
unumganglich, um das Erlebte aufzu-
arbeiten und sowohl psychische als
auch korperliche Gesundung zu er-
maoglichen.

Depressionen und Angste

Wenn die gemobbte Person keine
qualifizierte psychotherapeutische
bzw. psychologische Therapie erhalt,
sind weitere psychische Erkrankun-
gen die haufige Folge: Z. B. schwere
Depressionen oder eine generalisierte

PSYCHOLOGISCHE
AUSWIRKUNGEN VON MOBBING

Unruhe, Schlafstérungen, standige Mu-
digkeit, Antriebslosigkeit, depressive
Verstimmung, Angstzustande.

Im spateren Stadium: schwere Depres-
sionen, Verzweiflung, Abhangigkeit von
Medikamenten und / oder Alkohol,
Posttraumatische  Belastungsstérung,
Selbstmordgedanken, Selbstmord.
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Nach der Statistik muss jede neunte Person damit rechnen, mindestens
einmal im Laufe ihrer Erwerbstatigkeit gemobbt zu werden

Angststorung, die aus dem Posttrau-
matischen Stresssyndrom resultiert.
Beides macht ein normales Leben
und vor allem eine erfolgreiche Be-
rufstatigkeit unmdoglich und ver-
schlechtert die Lebensqualitat massiv
und nachhaltig.

Sucht-Risiko: Alkohol
und Medikamente

An dieser Stelle sei erwahnt, dass
sowohl Beruhigungsmittel als auch
Schlaftabletten ein sehr hohes Sucht-
potenzial haben. Die langerfristige
Verschreibung und Einnahme dieser
Psychopharmaka dient nur der Symp-
tombekampfung und fihrt fast un-
vermeidlich zur Abhangigkeit. AuRBer-
dem wird in vielen Studien bei Mob-
bing-Opfern ein stark erhéhtes Risiko
fur Alkoholabhéngigkeit beobachtet.

Mobbing-Kosten fur
das Unternehmen

Mobbing bedeutet fur Unterneh-
men nicht nur Verluste durch lange

Krankenstande, Mobbing bindet auch
einen groRen Teil der produktiven
Krafte des Unternehmens. Die Mob-
bing-Betroffenen leiden unter Kon-
zentrationsstérungen und Selbstzwei-
feln, Kreativitat und Leis-
tungsfahigkeit sind stark einge-
schrankt, bei Krankenstand fallt die
Arbeitskraft ganz aus.

Die produktiven Kréafte des Mob-
bers sind ebenfalls reduziert, da er
sich nicht auf seine Arbeit konzen-
triert, sondern sich standig neue
Schikanen ausdenkt.  Gleichzeitig
muss er befurchten, jederzeit entlarvt
und zur Verantwortung gezogen zu
werden.

SOMATISCHE
AUSWIRKUNGEN VON MOBBING

Kopfschmerzen, Magenschmerzen,
Magengeschwiire, Ubelkeit, Erbrechen,
Appetitlosigkeit, ~ Zittern,  Rucken-
schmerzen, Herz-Kreislauf-Probleme,
Schwindelgefiihle, Schweil3ausbriiche,
Alkoholsucht, Abhéangigkeit von Medi-
kamenten
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Lagerbildung

Auch auf der Seite der scheinbar
nicht in den Konflikt involvierten Per-
sonen gibt es starke Reibungsverlus-
te: Der Konflikt wird schnell im Unter-
nehmen bekannt und beeintrachtigt
das Betriebsklima stark. Wenn das
Mobbing-Opfer Verbiindete gewin-
nen kann, kommt es zur Lagerbildung
zwischen den Sympathisanten der
beiden Parteien. Zentrales Thema
sind die neuesten Ereignisse im im-
mer dramatischer werdenden Mob-
bing-Konflikt, die Interessen des Un-
ternehmens und die eigene Arbeit
geraten in den Hintergrund.

Die Einschrankung der Kommuni-
kation beeintrachtigt alle Bereiche
des Betriebes, und spatestens zu die-
sem Zeitpunkt ist es unvermeidlich,
dass der Konflikt auch auf3erhalb des
Unternehmens bekannt wird. Das
kann einen beachtlichen Image-
Schaden fiir das Unternehmen be-
deuten.

,unschuldige* Dritte
gibt es nicht

In vielen Mobbing-Situationen be-
trachten sich die Personen, die nicht
direkt in den Konflikt involviert sind,
als Unbeteiligte und ,unschuldige”
Dritte, die mit dem Konflikt nichts zu
tun haben. Diese Meinung ist falsch:
Wer einen Konflikt schweigend mit
ansieht und nicht in sinnvoller Weise
eingreift, unterstitzt den Konflikt und
damit die starkere Partei.

Volkswirtschaftliche
Kosten

Auch die volkswirtschaftlichen
Kosten sind enorm: Zu den Behand-
lungskosten durch den Arzt kommen
die Kosten fur Medikamente, die
langfristig verschrieben werden ohne
wirklich Heilung zu bringen. Psycho-
therapie bzw. psychologische Be-
handlung waren hier viel effizienter,
missen aber in vielen Fallen privat
von den Mobbing-Opfern bezahlt
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werden. Ein oder zwei Stunden Mob-
bing-Beratung, die von der Arbeiter-
kammer oder vom OGB finanziert
werden, reichen bei weitem nicht fir
die Bewaltigung der Situation aus.
Dariiber hinaus ergeben sich hohe
Kosten fiir die Heilung der Alkohol-
oder Medikamenten-Abhangigkeit.

Panik und Abwehr

Psychotherapie oder psychologi-
sche Behandlung ist fir viele Betrof-
fene finanziell kaum leistbar, weil
Mobbing-Opfer zu diesem Zeitpunkt
bereits haufig arbeitslos sind und nur
noch einen kleinen Teil ihres letzten
Netto-Gehalts als Arbeitslosenversi-
cherungsleistung erhalten. Zusatzlich
sind viele am Ende ihrer physischen
und psychischen Krafte, und in die-
sem Zustand ist an einen baldigen
Wiedereinstieg ins Arbeitsleben gar
nicht zu denken. Die Mobbing-Opfer
sind von ihren Erfahrungen stark
traumatisiert, und allein der Gedanke,
wieder ins Berufsleben einzutreten,
I6st bei vielen Betroffenen Panik und
Abwehr aus. Logischerweise muss
man mit Langzeit-Krankenstanden
und Langzeit-Arbeitslosigkeit bei den
ehemaligen Mobbing-Opfern rech-
nen.

Zusatzlich missen viele ehemalige
Mobbing-Opfer mit dem Verlust ihrer
Arbeit fertig werden und sich beruf-
lich neu orientieren. Gleichzeitig sind
sie heute mit 303.700 anderen ar-
beitslosen Menschen auf Jobsuche
(Quelle: AMS, Stand Feb. 2003), aber
psychisch und koérperlich nicht unbe-
dingt in der Verfassung, eine neue
Stelle erfolgreich anzutreten.

Langer
Regenerationsprozess

Der Regenerationsprozess kann oft
jahrelang dauern. Viele ehemalige
Mobbing-Opfer leiden an schweren
Depressionen; schaffen den Wieder-
einstieg ins Arbeitsleben nicht mehr
und werden in Frihpension ge-
schickt. Andere Betroffene sehen gar
keinen Ausweg mehr und begehen

Selbstmord. (Kolode, 1999)

Sieht man vom personlichen Leid
der Betroffenen ab, sind es schon al-
lein die volkswirtschaftlichen Kosten
fur Langzeitkrankensténde, Langzeit-
arbeitslosigkeit und Friihpensionie-
rung wert, Uber wirksame Mobbing-
Pravention nachzudenken und ent-
sprechende MaBnahmen zu ergrei-
fen. Mehr dazu im letzten Teil des Ar-
tikels.

_ Die Rechtslage in
Osterreich und in der EU

In Osterreich gibt es zwar kein
konkretes ,,Mobbing-Gesetz*, das
Strafen fur Mobber vorsieht; straf-
rechtlich relevante Handlungen — wie
z. B. Uble Nachrede, Kérperverletzung
oder Sachbeschadigung, die bei
Mobbing vorkommen kénnen - wer-
den jedenfalls strafgerichtlich ver-
folgt. Darlber hinaus gibt es ver-
schiedene Reaktionsmdglichkeiten im
Arbeitsrecht. In Frankreich beispiels-
weise gibt es ein Gesetz, das Mob-
bing namentlich nennt und unter
Strafe stellt. Dort haben Mobber so-
wohl mit Freiheitsstrafe als auch mit
Geldstrafe zu rechnen.

Rechte und Pflichten von
Arbeitnehmerinnen und
Arbeitgeberinnen

Grundsétzlich sind bei jedem un-
selbststandigen Arbeitsverhaltnis die
Rechte und Pflichten des Arbeitgebers
und des Arbeitnehmers eindeutig fest-
gelegt. Der Arbeitgeber ist zur Gehalts-
zahlung verpflichtet, der Arbeitnehmer
zur Erbringung einer definierten Ar-
beitsleistung. Darliber hinaus obliegt
dem Arbeitgeber die ,Firsorgepflicht”,
das heiRt, er muss fur Arbeitsbedin-
gungen sorgen, unter denen alle Ar-
beitnehmerlnnen ihre Arbeitsleistung
ohne Beeintrachtigung ihrer physi-
schen und psychischen Gesundheit er-
bringen kénnen. Der Arbeitgeber muss
darlber hinaus auch fiir ein gutes Ar-
beitsklima sorgen. Die Treuepflicht ver-
pflichtet den Arbeitnehmer zur Wah-
rung der Interessen des Arbeitgebers.
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Pflichtverletzung auf
Seiten des Mobbers und
des Arbeitgebers

Laut Hofrat Dr. Herbert Hopf (Rich-
ter am Obersten Gerichtshof, Mitglied
eines arbeitsrechtlichen  Senates)
stellt Mobbing sowohl fiir den Mob-
ber bzw. die Mobberin als auch fur
den nicht einschreitenden Arbeitge-
ber bzw. die nicht einschreitende Ar-
beitgeberin eine gravierende Pflicht-
verletzung dar. Ein Arbeitgeber, der
selbst mobbt (,Bossing*), handelt oh-
nehin entgegen seinen Pflichten aus
dem Arbeitsvertrag. Wenn der Arbeit-
geber es zulasst, dass ein Arbeitneh-
mer von einem anderen gemobbt
wird, verletzt er seine Firsorgepflicht.
Der Mobber verletzt seine Treue-
pflicht gegenlber seinem Arbeitge-
ber, weil er dem Unternehmen scha-
det: Er beeintrachtigt die Leistungs-
fahigkeit des Mobbing-Opfers
schwer, er ist mitverantwortlich fir
die Verschlechterung des Betriebskli-
mas und er schadigt das Image des
Unternehmens. Es ist vielfach unver-
meidbar, dass die Schikanen der
Mobber frither oder spater an die Of-
fentlichkeit dringen. Ein Unterneh-
men, das Mobbing duldet oder gar
fordert, sinkt drastisch in der offentli-
chen Wertschéatzung.

Was kann das
Mobbing-Opfer tun?

Das Mobbing-Opfer sollte unbe-
dingt und rasch seinem Arbeitgeber
bekannt geben, dass es gemobbt
wird. Der Arbeitgeber muss daraufhin
aktiv werden und das Mobbing unter-
binden. Erfolgt dies nicht, hat das
Mobbing-Opfer das Recht zum vor-
zeitigen Austritt aus dem Arbeitsver-
haltnis. Beides hat unverziiglich zu
geschehen. Handelt es sich beim
Austrittsgrund um einen Dauerzu-
stand, wie es bei Mobbing der Fall ist,
kann er so lange geltend gemacht
werden, solange er besteht. Vom ge-
sundheitlichen Standpunkt aus be-
deutet jeder weitere Tag Mobbing ei-
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ne weitere Schadigung der Gesund-
heit des Mobbing-Opfers.

Sehr wichtig ist in diesem Zusam-
menhang, dass das Mobbing-Opfer
beweisen kann (siehe Kasten néchste
Seite), dass es gemobbt wurde und
der Arbeitgeber, obwohl er davon
Kenntnis hatte, nicht fur Abhilfe ge-
sorgt hat.

Aber auch ein ,vorzeitiger Austritt*
ist kein wirklicher Gewinn flr das
Mobbing-Opfer. Immerhin verléasst es
auch in diesem Fall das ,Schlachtfeld
Arbeitsplatz“ und muss sich einen
neuen Arbeitsplatz suchen, was in
der heutigen Zeit durchaus nicht ein-
fach ist. Der Vorteil liegt gegentber
einer schlichten Arbeitnehmerkiindi-
gung in der besseren finanziellen L6-
sung fir das Opfer.

Der Weg vor Gericht ...

Wenn ein  Mobbing-Opfer be-
schlief3t, einen Prozess wegen Mob-
bings anzustreben, ist von entschei-
dender Bedeutung, Details des Mob-
bing-Konflikts darstellen und belegen
zu kénnen. Wenn das geschieht muss
sich das Gericht inhaltlich mit dem
Mobbing-Konflikt befassen und die
Beweislage Uberprufen. Die Flihrung
eines Mobbing-Tagebuchs kann sich
dabei laut Dr. Hopf in vielen Fallen als
sehr wertvoll herausstellen. Hier wer-
den die einzelnen Mobbing-Aktionen
in chronologischer Abfolge aufzeigt
und hier sind auch Details nachles-
bar, die man im Laufe der Zeit leicht
vergessen konnte. Es tragt dazu bei,
das Geschehen nachvollziehbar und
authentisch zu schildern und steigert
damit die Glaubwiirdigkeit des Mob-
bing-Opfers.

In den meisten Fallen reicht das
Mobbing-Opfer erst dann die Klage
wegen Mobbing ein, wenn es bereits
seinen Arbeitsplatz verloren hat, sei
es durch Kindigung oder fristlose
Entlassung. Die lberzeugende Dar-
stellung des Geschehens zur Unter-
mauerung der Glaubwiirdigkeit des
Mobbing-Opfers ist umso wichtiger,
als der ehemalige Arbeitgeber und
vor allem der Mobber selbst im Pro-
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Wer einen Konflikt schweigend mit ansieht
terstutzt den Konflikt und damit die starkere

zess haufig alles daran setzen wer-
den, zu vermitteln, dass niemals Mob-
bing-Handlungen stattgefunden ha-
ben. Sie werden zur eigenen Verteidi-
gung behaupten, dass das Mobbing
der Phantasie des Mobbing-Opfers
entspringt oder zumindest Ubertrie-
ben werde und allein dazu diene, fi-
nanzielle Vorteile aus dem Verlust
des Arbeitsplatzes zu schlagen. Allein
wegen dieser Beflirchtung wagen es
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und nicht in sinnvoller Weise eingreift, un-

viele Mobbing-Opfer nicht, gericht-
lich gegen den Arbeitgeber vorzuge-
hen. AuBerdem sind viele von Mob-
bing Betroffene psychisch gar nicht
in der Lage, ein Gerichtsverfahren
gegen ihren Arbeitgeber oder gegen
den Mobber zu verkraften. Das hangt
wesentlich damit zusammen, dass
laut neuesten Studien (siehe Teil 1
des Artikels) ca. 75 Prozent der Mob-
bing-Opfer ein Posttraumatisches Be-
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lastungssyndrom aufweisen. Aus ar-
beitspsychologischer  Sicht sollten
neue Wege gefunden werden, um fiir
Gerechtigkeit zu sorgen.

Vor Gericht wird der ganze Fall
noch einmal aufgerollt und das Mob-
bing-Opfer durchlebt alle psychisch
extrem belastenden Ereignisse noch
einmal.

Laut Dr. Hopf taucht der Begriff
»Mobbing“ zunehmend in arbeitsge-
richtlichen Auseinandersetzungen
auf, nur selten werden die Mobbing-
Handlungen aber von den Betroffe-
nen mit der nétigen Genauigkeit und
Substanz  dargestellt. Ende 2002
konnte aber immerhin ein Opfer die
Berechtigung seiner Entlassung wi-
derlegen, indem es nachwies, dass es
typischen Mobbing-Handlungen sei-
nes Vorgesetzten ausgesetzt war.

Psychologisch betrachtet

Als Arbeitspsychologin finde ich es
auRerst bedenklich, dass in vielen
Fallen das Mobbing-Opfer aus dem
Unternehmen entfernt wird oder es
sich durch Kiindigung oder Austritt
selbst ,entfernen“ muss. Der Mobber
hat dann endlich - auch noch mit
Unterstlitzung des Arbeitgebers -
sein Ziel erreicht. In anderen Fallen
werden sowohl Mobber als auch
Mobbing-Opfer aus dem Unterneh-
men entfernt um den Konflikt zu be-
enden. Auch dieses Vorgehen ist mei-
ner Meinung nach ethisch nicht ver-
tretbar, denn in beiden Féallen wird
das Mobbing-Opfer, das nach mona-
telanger oder jahrelanger Quélerei
psychisch und kérperlich am Ende ist,
auch noch unschuldig seiner Exis-
tenzgrundlage beraubt.

Das Mobbing-Opfer braucht den
Schutz des Arbeitgebers und hat ent-
sprechend der Firsorgeverpflichtung
des Arbeitgebers auch eindeutig ein
Anrecht darauf. Es stellt sich die Fra-
ge, warum die meisten Arbeitgeber
nicht die Verursacher des Mobbings
durch Ermahnung, Versetzung, Kin-
digung oder Entlassung sanktionieren
und damit die Ursache des Konflikts
beseitigen. Genau so, wie das Gesetz

es verlangt. Wenn Arbeitgeber nicht
dem Auftrag des Gesetzes nachkom-
men und das Mobbing durch Sank-
tionierung des Mobbers unterbinden,
zeugt das von Unfahigkeit und kann
sowohl das Unternehmen als auch
der Gesellschaft sehr teuer kommen.

Vorbhild Frankreich

Die Betriebsrate sowie Arbeitspsy-
chologen und Arbeitsmediziner mis-
sen die von Mobbing betroffenen
Personen unterstiitzen, damit nicht
das schwachste Glied der Kette — das
Mobbing-Opfer — unverschuldet die
negativen  Konsequenzen  tragen
muss. Es ware zu Uberlegen, dass
nicht nur einzelne extreme Mobbing-
Handlungen, z. B. Kdorperverletzung
oder Sachbeschadigung, unter Strafe
gestellt werden sollten, sondern - et-
wa nach dem Vorbild Frankreichs —
Mobbing als solches. Sicher ist je-
denfalls, dass die meisten Mobber
schon bald ihr néchstes Opfer su-
chen.

Maoglichkeiten der
Mobbing-Préavention

Betriebsvereinbarung
gegen Mobbing

Eine solche Betriebsvereinbarung
hat z. B. bei der Volkswagen AG in
Deutschland dazu beigetragen, das

WELCHE BEWEISE KOMMEN FUR
DAS MOBBING-OPFER VOR

GERICHT IN FRAGE?

Parteienvernehmung:
Mobbing-Opfer wird selbst vor Gericht
befragt

Urkunden:

Schriftverkehr, E-Mails,
Mobbing-Tagebuch

Zeugen:

Kollegen, Betriebsrdate, Vorgesetzte,
Angehérige des Mobbing-Opfers, Arz-
te, bei denen das Mobbing-Opfer in
Behandlung war, Psychotherapeut, Su-
pervisor, Angehdrige von Interessen-
vertretungen, ...

Sachverstandige:

Arzte, Psychologen.
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Betriebsklima sehr zu verbessern und
die Fluktuation um 75 Prozent zu re-
duzieren.

Die zentralen Punkte dieser Be-
triebsvereinbarung betreffen sexuelle
Belastigung und Mobbing sowie Dis-
kriminierung nach Herkunft, Hautfar-
be und Religion. Diese Verhaltens-
weisen stellen eine schwer wiegende
Stérung des Arbeitsfriedens dar und
werden als Verstol3 gegen die Men-
schenwirde und als Verletzung des
Personlichkeitsrechts  verurteilt. In
dieser  Betriebsvereinbarung  wird
auch die Gesundheitsschadlichkeit
dieser verwerflichen Haltungen dar-
gestellt.

In den bekannten Betriebsverein-
barungen fir partnerschaftliches Ver-
halten am Arbeitsplatz werden Sank-
tionen gegen den Verursacher von
Mobbing oder sexueller Belastigung
festgelegt. Wer gegen die Betriebs-
vereinbarung verstoRt, soll bestraft
werden. Das Ziel des Angriffs, das
Mobbing-Opfer, wird beschitzt.

Durch die Anerkennung der Exis-
tenz von problematischem Verhalten
am Arbeitsplatz schaffen die Verfas-
ser einer solchen Betriebsvereinba-
rung die Rahmenbedingungen dafir,
diesen Problemen in Zukunft kons-
truktiv zu begegnen.

Wer sind die Ansprechpartner
fur Mobbing-Opfer?

Als Arbeitspsychologin, Arbeitsme-
dizinerin  oder  Sicherheitsfachkraft
gehéren Sie zu den zentralen An-
sprechpartnern im Zusammenhang mit
Mobbing. AufRerdem sind auch die be-
trieblichen Vorgesetzten, der Betriebs-
rat, die Frauenbeauftragte und die Mit-
arbeiterlnnen im Personalwesen An-
sprechpartnerinnen fiir Mobbing-Be-
troffene. lhre Aufgabe ist es, die Be-
troffenen sofort zu beraten und zu un-
terstuitzen. Sie sollen den Sachverhalt
feststellen und dokumentieren und Sie
klaren die beldstigende Person Uber
die Folgen ihres Verhaltens auf.

Es gehort zu Ihren Aufgaben, den
verantwortlichen Entscheidungstragern
Gegenmalnahmen und arbeitsrechtli-
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Die meisten Mobbing-Opfer wagen es nicht, gerichtlich gegen den Arbeit-
geber vorzugehen und sind meist psychisch auch nicht dazu in der Lage

che Konsequenzen vorzuschlagen. Sie
sollten allen Hinweisen und Beschwer-
den von Belastigung nachgehen und
die Betroffenen auf ihren Wunsch zu
allen Besprechungen begleiten. Sie
missen die Betroffenen beraten und
unterstiitzen. Gleichzeitig muss sicher-
gestellt sein, dass die Beschwerde
nicht zur Benachteiligung des Mob-
bing-Opfers fiihrt. Arbeitspsychologen
und Arbeitsmediziner unterliegen der
gesetzlichen Schweigepflicht, und ste-
hen Mobbing-Opfern in jedem Fall als
vertrauenswirdige  Ansprechpartner
zur Verflgung.

Nachdem es sich bei Mobbing um
ein sehr heikles Thema handelt, emp-
fehle ich, hier unbedingt erfahrene Ar-
beitspsychologinnen  hinzuzuziehen.
Néahere Informationen dazu erhalten

Sie beim Berufsverband Osterreichi-
scher Psychologinnen.

Arbeitsrechtliche MaRnahmen

Der Arbeitgeber muss die dem Ein-
zelfall angemessenen betrieblichen
Malnahmen ergreifen, wie z. B. Be-
lehrung, Verwarnung, Versetzung,
Kiindigung oder Entlassung. Hier wird
es sinnvoll sein, in den letzten drei
Féallen ist es auch gesetzlich notwen-
dig, den Betriebsrat mit einzubezie-
hen.

Als Unterstutzung fiir Mobbing-
Opfer sollte der Arbeitgeber unbe-
dingt psychologische Beratung und
Therapie anbieten, um dem Mobbing-
Opfer geeignete Unterstltzung zu-
kommen zu lassen.




27

Personal- und
Unternehmensentwicklung

Es ist sinnvoll, vor allem Fiihrungs-
kraften, Personalentwicklern, Mitar-
beitern des Personalwesens und
Préventionskréften im Rahmen der
beruflichen Fort- und Weiterbildung
die Problematik von Mobbing und
sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz ndher zu bringen. Hier sind vor
allem die arbeitsrechtlichen und psy-
chologischen Aspekte von Bedeu-
tung. Information und Aufklarung in-
nerhalb der Belegschaft sind wichti-
ge weitere Schritte in der Mobbing-
Pravention.

Arbeitspsychologinnen im
Dienste der betrieblichen
Mobbing-Pravention

Nicht nur im Fall von Mobbing ist
es sinnvoll, eine/n Arbeitspsychologin
oder -psychologen als Ansprechper-
son fir Probleme unterschiedlichster
Art, aber vor allem im Zusammen-
hang mit der Entstehung und Eskala-
tion von Konflikten konsultieren zu
kénnen. Diese Person muss wei-
sungsfrei arbeiten kénnen, kann an-
gestellt sein oder extern ihre Leistun-
gen anbieten. Das hat sich schon in
vielen Unternehmen in Deutschland
sehr positiv auf das Betriebsklima
ausgewirkt und stellt eine effiziente
MalRnahme im Zusammenhang mit
der Mobbing-Pravention dar.

ZUSAMMENFASSUNG

Neben den arbeitsrechtlichen Rahmen-
bedingungen werden die arbeitspsy-
chologischen Aspekte zum Thema
Mobbing generell und auch zur aktuel-
len rechtlichen Situation in Osterreich
naher beleuchtet. Zun&chst soll aber
auf die betriebswirtschaftlichen und
volkswirtschaftlichen Folgekosten von
Mobbing naher eingegangen werden.
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Wer gegen Betriebsvereinbarungen verstol3t, soll bestraft werden, das Ziel
des Angriffs, das Mobbing-Opfer, wird beschutzt

Mobbing-Beratung empfehlen

Mobbing-Beratung zielt darauf ab,
dass Betroffene ihre Situation mit pro-
fessioneller psychologischer Unter-
stlitzung reflektieren kénnen. Das Ziel
ist, Uber die aktuelle Situation nachzu-
denken und Handlungsalternativen zu
finden: Welche Mdoglichkeiten hat die
betroffene Person, ihre Situation zu
verbessern, wo kann sich der Mob-
bing-Betroffene Hilfe holen? Wie kann
diese Hilfe aussehen? Wenn die be-
troffene Person ihre Situation auch
dadurch nicht verbessern kann, mis-
sen Alternativen erwogen werden: Be-

SUMMARY

In addition to the framework conditions
pertaining to labour law, the industrial
psychology aspects of mobbing are ge-
nerally discussed and particularly with
regard to the current legal situation in
Austria. At first, the microeconomic and
economic follow-up costs of mobbing
shall be referred to in detail.

vor alle physischen und psychischen
Kréfte der betroffenen Person er-
schopft sind, gilt es, Auswege zu su-
chen, eine Kiindigung oder einen vor-
zeitigen Austritt zu erwagen und sich
nach einem alternativen Arbeitsplatz
umzusehen. Eine bessere Losung gibt
es derzeit gesetzlich nicht.

Mag. Marion Venus

Arbeitspsychologin, Klinische und
Gesundheitspsychologin

Institut fir Humanistisches Management
Berufsverband Osterreichischer
Psychologlnnen

E-Mail: marion.venus@aon.at

RESUME

A coté des conditions générales du dro-
it du travail les aspects psychologiques
du travail sont éclaircis généralement et
aussi plus en détail au sujet de la situa-
tion juridique actuelle en Autriche. D'a-
bord, on doit toutefois entrer dans les
détails des colts économiques secon-
daires du mobbing.
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Von der Unterweisung zum
Wissensmanagement in der
Arbeitssicherheit

Im Prozess der Veranderung der Unternehmen bilden sich neue Formen
der betrieblichen Information und Kommunikation im Arbeitsalltag
heraus, die die Konzepte der traditionellen Sicherheitsunterweisung
verandern. Information wird integraler Teil der Arbeitsaufgabe auch fur
gewerbliche Mitarbeiter in Produktionsbetrieben. Insgesamt nimmt die
Informiertheit der Mitarbeiter zu. Kommunikation verlauft verstarkt ver-
tikal zwischen den Mitarbeiten, nicht nur horizontal vom Vorgesetzten

und zuruck.

icherheitsinformation als Be-
standteil des Informationsge-

schehens muss den An-
spriichen betrieblicher Kommunikati-
on selbstverstandlich geniigen. Leider
herrscht fur die Arbeitssicherheit oft-
mals noch eine hierarchische Praxis
der Informationsvermittiung  und
Schulung. Beispiel hierfur sind die
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traditionellen Sicherheitsunterwei-

sungen.

Der industrielle
Veranderungsprozess

Zunehmende Automatisierung,
weltweite Markte, vor allem aber
neue Informationstechnologien und

Wolfgang Ho6fling

universelle Information ermdglichen
eine internationale Verteilung der Ar-
beit, zwingen damit aber auch zu ei-
ner internationalen Zusammenarbeit
und Kommunikation. Damit verandert
sich die , Arbeit“. Arbeit wird vor al-
lem zur Zusammenarbeit und Kom-
munikation in transnationalen Orga-
nisationen und Markten. Gleichzeitig

FOTOS: PHOTODISC
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wandelt sich die Arbeitsorganisation.
Auf internationale Zusammenarbeit
angewiesene und auf internationalen
Markten auftretende Unternehmen
brauchen eine Organisation, die dem
Modell der Zusammenarbeit genigt
und die durch den Austausch von In-
formationen, Kooperation und Team-
arbeit gekennzeichnet ist.

Der Weg in die Wissens-
und Dienstleistungsge-
sellschaft

Die européischen Volkswirtschaf-
ten wandeln sich immer mehr zu Wis-
sens6konomien. Wissen wird zur zen-
tralen Grundlage der Wertschopfung
und zum zentralen Produktionsfaktor.
Ein groBer und rasch wachsender Teil
der wirtschaftlichen Wertschépfung
entsteht schon heute nicht mehr
durch die Bearbeitung von Material,
sondern dadurch, dass Wissen in in-
telligente Problemlésungen gesteckt
wird. Dieser Trend steht im Zusam-
menhang mit dem Trend zur Dienst-
leistungsgesellschaft. Schon seit eini-
gen Jahren verandert sich die Wirt-
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schaft. Die Be- und Verarbeitung von
Rohstoffen und Werkstoffen fliet im-
mer mehr in Produkte ein, die ganz
oder teilweise auf die individuellen
Bedirfnisse und Winsche der Kun-
den zugeschnitten sind. Solche Pro-
dukte unterscheiden sich von her-
kémmlichen Industrieprodukten und
Dienstleistungen, wie sich ein MaR-
anzug von einem Anzug von der
Stange unterscheidet, denn sie wer-
den unter direkter Beteiligung der
Kunden hergestellt und sind auf diese
zugeschnitten. Ein Industrieprodukt
wird ohne konkreten Bezug zu einem
bestimmten Kunden hergestellt.

Wissen, Fihrungskrafte
und Mitarbeiter

Die Industriegesellschaft mit ihrer
tayloristischen  Arbeitsorganisation
geht mit Wissen ,happchenweise”
um. Mitarbeiter missen gerade das
wissen, was sie an ihrem eng einge-
grenzten Arbeitsplatz anwenden kén-
nen. Dieses veréndert sich in der
Dienstleistungs- und Wissensgesell-
schaft und mit der damit einherge-

Der passive Informationsempfanger wird zum informierten und informie-
renden Mitarbeiter, der in einer zunehmend automatisierten Fertigung
kommunizieren muss

henden verénderten Arbeitsorganisa-
tion. Wurden Mitarbeiter bis dato in
eine einzige Tatigkeit eingearbeitet
und haben diese eine Tétigkeit bis zu
ihrer Rente ausgefiihrt, so ist dies
heute undenkbar. Die Arbeit wird
mehr und mehr im Team erledigt. In
den Teams kann jeder ,jede“ Arbeit
ausfiihren. Die Arbeit andert sich also
von einfachen, auf die Mitarbeiter zu-
geschnittenen Tatigkeiten zu
komplexen Aktivitaten, die hohere
Flexibilitdt und Kommunikation dari-
ber verlangen. Bei den Flhrungskraf-
ten muss deshalb ein weit gehendes
Umdenken stattfinden: hin zum Foér-
dern der Selbststandigkeit der Teams
und der Mitarbeiter; Beratung, Trai-
ning, Coaching und Steuerung anstatt
direktiver Vorgabe und Kontrolle.
Denn ein ,nur® in Teilen unterwiese-
ner Mitarbeiter ,der alten Schule”
wird weder den industriellen Veran-
derungen noch den Anforderungen
der Wissensokonomie oder der
Dienstleistungsgesellschaft gerecht.
Fuhrungskréfte werden deshalb vom
Wissenstrager zum Organisator infor-
mativer Prozesse. Und Mitarbeiter
werden vom passiven Informations-
empfanger zum informierten und in-
formierenden Mitarbeiter, der in einer
zunehmend automatisierten Fertigung
kommunizieren muss.

Eine neue Qualitat der
Sicherheitsinformation

All dies bedeutet aber auch, dass
Information Gber Arbeitssicherheit ei-
nen vollkommen anderen Charakter
bekommt. Wo mehr Arbeiten als bis-
her beherrscht werden missen, muss
der Informationsaustausch  (auch
tber Risiken und SchutzmaRnahmen)
im Mitarbeiterteam qualitativ neu ge-
staltet werden. Wo mit neuer Technik
umgegangen werden muss, missen
Beschaftigte sich auch untereinander
Uber diese Technik, die Risiken und
den sicheren Umgang mit ihr unter-
halten. Wo Mitarbeiterinnen Teil von
informativen Prozessen sind und wo
Hierarchien flacher werden, muss un-
tereinander kommuniziert werden.
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Wo Arbeitsverdichtung ein breiteres
Aufgabenspektrum erfordert, muss
jeder Mitarbeiter neue Aufgaben
tibernehmen und sein Kollege muss
ihn mit in diese Aufgaben einweisen
und Uber Gefahrdungen informieren.
Wo im Team gearbeitet wird, muss
nicht nur aus Sicherheitsgriinden die
rechte Hand wissen, was die linke tut.
Hierliber missen sich Mitarbeiterin-
nen im Team informieren. Kurz: wir
brauchen eine neue Form der Wis-
sensorganisation in  Informations-
und Lernnetzen; das gilt gleicher-
maRen im Bereich der Arbeitssicher-
heit!

Kommunikation

Sicherheitsbewusste Unternehmen
versuchen sichere Ablaufe und Pro-
zesse zu entwickeln, nach denen im
Routinefall gearbeitet wird. Fir den
Sonderfall (Stérungen) sind sie je-
doch auf Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen angewiesen, die auf der
Grundlage dieser Prozeduren eigen-
standig handeln kénnen. Firmen ver-
suchen das zu erreichen, indem sie

Uber das Sicherheitsmanagementsys-
tem zentrale Sicherheitsstandards
Ubermitteln. Man mdochte, dass die
Mitarbeiter gemeinsame Annahmen
und Entscheidungsgrundsatze ent-
wickeln, sodass sie, wenn notwendig,
dezentrale Operationen Ubereinstim-
mend und koordiniert ausfiihren kén-
nen.

Sicherheitsmanagement allein kann
aber die erforderliche Flexibilitat in
bestimmten Situationen nicht ge-
wahrleisten, denn es sozialisiert nicht
nur ahnliche Sicherheitsstandards,
sondern vermittelt auch die Haltung,
dass die Zentrale (Management, Si-
cherheitsabteilung, Sicherheitsfach-
krafte, Leitung, ...) mit jedem Problem
fertig wird und dass Eigenengage-
ment jedes Einzelnen nicht gefragt
ist. Gefragt sind jedoch Mitarbeiterin-
nen und Teams, die immer auf die
Verbesserung der Sicherheit bedacht
sind und die sich personlich fiir die
Sicherheit verantwortlich fuhlen. Er-
wiinscht ist ein diszipliniertes, konse-
quentes Team, das selbstsicher (aber
nicht selbstzufrieden), sich an sichere
Abldufe halt sowie gute Teamarbeit

Wo im Team gearbeitet wird, muss nicht nur aus Sicherheitsgriunden die
rechte Hand wissen, was die linke tut
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leistet und effizient miteinander kom-
muniziert.

Das ist genau das, was eine Sicher-
heitskultur leistet. Sie schafft eine
Sammlung einheitlicher Annahmen,
die Koordination und Entscheidung
im Team moglich machen, wenn die-
se vor Ort erforderlich sind. Sicher-
heitskultur ist das, wortiber in Ar-
beitsbeziehungen kommuniziert wird.
Durch die Kommunikation Uber die
Regeln und Normen in Bezug auf Si-
cherheit entstehen in den Arbeits-
teams Meinungen und Vereinbarun-
gen, die die Sicherheitsstandards ga-
rantieren oder unterlaufen. Der Kern
der Sicherheitskultur besteht aus die-
sen Vereinbarungen.

Sicherheitskultur entsteht im Dia-
log, im stdndigen Austausch der Be-
schaftigten und Teams untereinander.
Firmen, die eine solche Sicherheits-
kultur entwickeln, streben danach,
die Kommunikation Uber Sicherheit
im Team zu starken. Sie versuchen al-
le aktiv in diese Kommunikation mit
einzubinden. Sie verandern von daher
auch die Art und Weise, wie Sicher-
heitsinformationen vermittelt werden.
Sie gehen weg von der ,belehrenden”
Unterweisung und hin zur
Sicherheitsinformation und Kommuni-
kation im Team, in welche jeder aktiv
eingebunden ist.

Von der Unterweisung
zum betrieblichen
Wissensmanagement

Fiihrungskréafte waren als Unter-
weisende bisher Wissens- und Infor-
mationsvermittler. In der modernen
Informationsgesellschaft werden sie
Methodenspezialisten.  Als  Know-
how-Trager kennen sie die Prozesse
und kdnnen sie unterweisen. Als Me-
thodenspezialisten kennen sie Me-
thoden des Informationsvermittelns
(der Unterweisung) und geben sie
weiter. Sie lehren die Mitarbeiterin-
nen, wie diese selbst lernen und leh-
ren kdnnen. Sie werden Motor im ler-
nenden Betrieb. Sie nehmen Ideen
auf und entwickeln sie mit der Grup-
pe weiter. Sie hinterfragen Bestehen-
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des, sind offen fur Neues und probie-
ren es. Sie verwerten Erfahrungen. In
diesem Sinne betreiben sie Kommuni-
kation und halten den Betrieb lern-
fahig. Die Fuhrungskrafte 16sen sich
damit von einer Rolle, die sie in den
letzten Jahrzehnten innehatten; nam-
lich Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
im schulischen Sinne zu unterweisen.
Statt dessen werden sie Akteure im
Wissensmanagement der lernenden
Organisation; auch fir die Arbeitssi-
cherheit.

Eindeutig sind die Rollen im tradi-
tionellen System verteilt. Hier der Un-
terweisende, der Uber das Wissen
verfligt, und dort der Unterwiesene,
der nichts weil3, aber doch wissen
soll. Dies hat Folgen: Es existiert ana-
log zur Fihrungshierarchie eine Wis-
senshierarchie, die den Fiihrungskraf-
ten die alleinige Wissenskompetenz
zuspricht. Die Expertise wird bei den
Flhrungskraften vermutet und nicht
bei den Mitarbeiterinnen. Dies fiihrte
zu einer Entmiindigung der Mitarbei-
ter, die selbst gar nicht als aktiver Teil
des Sicherheitssystems verstanden
wurden.

Ist das nicht eine krasse Verken-
nung der Realitat? Viele Betriebe wis-
sen gar nicht, was sie alles wissen.
Ein Grofteil des Erfahrungsschatzes,
der in den Kopfen der Mitarbeiter
vorhanden ist, ist nicht transparent
und damit auch nicht unmittelbar
nutzbar. Die Folge: Eine Hand weif}
nicht, was die andere tut; das Rad
wird im gleichen Betrieb mehrmals
neu erfunden, man begeht immer
wieder dieselben Fehler; und es ge-
schehen immer wieder die gleichen
Unfalle.

Dass interessante und wertvolle Er-
kenntnisse Uber Verfahren, Funktio-
nen und interne Prozesse nicht effizi-
ent genutzt werden, liegt nicht am
bosen Willen der Mitarbeiter. Viel-
mehr wurde von den Anlagenfahrern
und Werkern bisher gar nicht erwar-
tet, dass sie Uber ihre Produktions-
aufgabe hinaus Wissen und Erfahrun-
gen weitergeben. Der Erfahrungs-
und Wissensaustausch unter den Mit-
arbeitern eines Teams war oft nicht

WISSENSMANAGEMENT

Die Rollen sind im traditionellen System eindeutig verteilt: Der Unterwei-
sende, der Uber das Wissen verfigt, und der Unterwiesene, der nichts
weil3, aber doch wissen soll

organisiert. Dabei hat der Wettbe-
werb zwischen den Schichten einen
systematischen Wissensaustausch
nicht zugelassen. Oft hat auch das
Fihrungsverstandnis der  Meister
oder Schichtfuhrer ein breites Streu-
en von Wissen in und zwischen den
Teams verhindert. H&ufig sind die
Schwierigkeiten psychologischer Na-
tur. Mitarbeiter geben Informationen
nicht weiter, weil der Konkurrenz-
druck das nicht zul&sst. Mitunter gilt:
Wissen ist Macht — und warum soll
ich andere von meinem Erfahrungs-
vorsprung profitieren lassen, wenn
ich Uberdies nichts dafiir zurlickbe-
komme? Ein tiefer gehendes Problem
ist aber auch, dass viele von uns es
nicht gelernt haben, mit einfachen
Mitteln Informationen aufzuarbeiten
und weiterzugeben. Als Sicherheits-
fachkrafte und -berater haben wir
auBerdem diesen Trend durch eine
hierarchische Vorstellung der Sicher-
heitsunterweisung geschult und trai-
niert, indem unsere Vorstellungen zu
stark der traditionellen Form der Wis-
sensvermittlung verbunden waren.
Statt der traditionellen Sicherheits-
unterweisung wird jedoch professio-
nelles Wissensmanagement immer
entscheidender. Ein Wissensmanage-
ment sollte Wissen im eigenen Be-
trieb leichter zugéanglich und wichtige

Informationen  verfligbar machen.
Kenntnisse, die im Betrieb vorhanden
sind, sollen dort einsetzbar sein, wo
man sie dringend braucht und wo sie
genutzt werden koénnen. In diesem
Wissensnetz mussen auch Sicher-
heitsinformationen ihren Platz haben.
Hierzu ist jedoch eine teilweise
Umorientierung der Fihrungskrafte
hin zum Methodenvermittler notwen-
dig. Wissensmanagement erfordert,
dass nicht nur die betrieblichen
Fuhrungskréfte, sondern eben auch
Sicherheitsbeauftragte, Schlosser, Ar-
beiter etc. eine einfache Methode er-
lernen, um Wissen, Kenntnisse, Erfah-
rungen an Kollegen weiterzugeben.

Wie betriebliches
Wissen weitergegeben
werden kann

Hierzu muss man Anreize und Be-
lohnungen schaffen, um Menschen
dazu zu bringen, einerseits andere
von ihrem Wissen profitieren zu las-
sen und andererseits selbst hinzuzu-
lernen. Diese Anreize bestehen
hauptséachlich in der klaren Definition
und Absicherung der veranderten
Fiihrungsrolle fur die Fuhrungskrafte.
Solange Fuhrungskréfte sich als Wis-
senstrager legitimieren, werden sie
ihr Wissen nicht weitergeben. Begrei-
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fen sie sich jedoch als Organisatoren
des Wissensprozesses und als Coa-
ches ,ihrer* Mitarbeiterinnen, wirkt
diese Erfahrung verstarkend.

AuBerdem miissen Mitarbeiter eine
einfache Methode erlernen, um ge-
zielt und strukturiert Wissen und Er-
fahrungen weiterzugeben. Auf einer
JWissenskarte* muss dokumentiert
werden, welcher Kollege im Team
welche Kenntnisse, welches Wissen
und welche Erfahrungen aufzuweisen
hat und weitergeben kann. Der Pro-
zess der Wissensvermittlung im Team
und zwischen Teams muss einfach
organisiert werden. Unnétig ist zu be-
tonen, dass Sicherheitsinformationen
nicht fur sich stehen, sondern einen
Teil der betrieblichen Informations-
welt darstellen.

Beispiel: Acetylen-Fabrik
der BASF AG

Neben den Meistern und Schicht-
fihrern haben Vorarbeiter, Sicher-
heitsbeauftragte, Schlosser, Anlagen-
fahrer eine einfache Methode erlernt,
um Kenntnisse, Erfahrungen und Si-
cherheitsinformationen an Kollegen
weiterzugeben. Sie tun dies anhand
einfacher Stichpunkte und mit Hilfe
von Skizzen. Dies hat verschiedene
Vorteile:

e Vorteil 1: Mitarbeiter kénnen
sich gegenseitig einen Anlagenteil er-
klaren, an welchem sie arbeiten, oder
ein Verfahren, mit dem sie arbeiten.
So kdnnen sie dazu beitragen, dass
auch das Sicherheitswissen breit im
Kollegenkreis des eigenen Schicht-
teams oder der Technik gestreut wird.
e Vorteil 2: Die Wissenshierarchie
wird flacher. Es wird ganz selbstver-
standlich, dass alle Mitarbeiter Uber
ein moglichst breites Allgemein- und
Sicherheitswissen zur Anlage verfi-
gen und dieses Wissen kommunizie-
ren. Die Mitarbeiter haben gelernt
sich besser auszudriicken und wer-
den auf Schwachstellen und Risiken
in Zukunft besser hinweisen kénnen.
e Vorteil 3: Indem Mitarbeiter klei-
ne Informationseinheiten vorbereiten,
die sie im Team vermitteln und disku-
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tieren, befassen sie sich selbst inten-
siv mit dem Thema Sicherheit. AuBer-
dem werden sie Alltagliches und
Routinen hinterfragen und sich damit
auseinander setzen.

e Vorteil 4: Mitarbeiter der Pro-
duktion kénnen ihren Kollegen von
der Technik die Anlagenteile erlau-
tern und umgekehrt kénnen Mitarbei-
ter der Technik Mitarbeitern der Pro-
duktion lebendig technische Details
erklaren. Die Ubungen haben gezeigt,
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le Mitarbeiter sind. Aus dieser Liste
wird eine Wissenskarte erstellt. Die
Wissenskarte zeigt auf, welches Wis-
sen wo dokumentiert ist und wer
(welche Funktion oder Person) hieri-
ber informiert ist.

Existiert diese Liste, kann ein
Schichtfihrer jeder Schicht oder ein
Meister die Mitarbeiter festlegen, die
ein bestimmtes Thema vorbereiten
und vortragen sollen. Hierbei ist da-
rauf zu achten, dass mdglichst alle

Mitarbeiter missen eine einfache Methode erlernen, um gezielt und struk-
turiert Wissen und Erfahrungen weiterzugeben

dass sich spannende Diskussionen
ergeben, die zu Verbesserungsvor-
schlagen fuhren. (O-Ton eines
Schlossers: ,Hatte ich gewusst, dass
ihr dieses Medium verwendet, héatte
ich schon lange andere Filter einge-
baut.”)

e Vorteil 5: Diese Art der Kommu-
nikation wird das sichere Verhalten
der Mitarbeiter beeinflussen. Immer-
hin ist es ein Unterschied, ob ich
mich sicher verhalte, weil mein Vor-
gesetzter es so wiinscht, oder ob das
Gesprach im Team eine Sicherheits-
kultur etabliert, der ich mich schwer-
lich entziehen kann.

Das Wissensnetz
systematisieren

Zum Standard in der Fabrik
gehdren systematische Lerneinheiten.
Wichtig: Es existiert eine Liste mit
Themen zur Anlage, zu Tatigkeiten an
der Anlage oder Verfahrensweisen,
die Inhalt dieser Lerneinheiten fir al-

Mitarbeiter eingebunden sind. Gene-
rell sollten moglichst alle Mitarbeiter
einer Arbeitsschicht und die Kollegen
der Technik an diesen Info-Veranstal-
tungen von Mitarbeitern fiir Mitarbei-
ter aktiv teilnehmen, also selbst ein-
mal referieren. Die Aufzeichnungen
des vortragenden Mitarbeiters kon-
nen dokumentiert, Skizzen, Zeichnun-
gen, Plakate konnen fotografiert wer-
den.

Methodentraining

Grundlage eines Methodentrai-
nings zur Informationsvermittiung
stellen vier Saulen der Information
dar: Strukturieren, Visualisieren, In-
formieren, Diskutieren.

Das Training geht dabei bewusst
einfach vor. GroRRe theoretische Ab-
handlungen haben hierin wenig Platz.
Vielmehr wird praktisch eingetibt, wie
zur Arbeitssicherheit mit den im Be-
trieb gebrauchlichen Medien (Flip-
chart, Pinnwand, Tageslichtprojektor)

FOTO: BILDERBOX.COM




33

informiert werden kann. Informations-
theorie fliet ,zwischen den Zeilen®,
beispielsweise bei den Auswertungs-
und Feedbackrunden, ein.

Zweiteiliges Training

1. In einem ersten Trainingsteil wird
gelibt,

e mit einfachen Mitteln eine Si-
cherheitsinformation zu strukturieren,
e ein Flipchart- oder Pinnwandpla-
kat und eine Overhead-Folie einfach
zu gestalten,

° mit einfachen Mitteln Skizzen,
Bilder, Grafiken erstellen zu kénnen,
e eine Information zu présentieren
und zur Diskussion stellen konnen,

e mit Mitarbeitern im Gesprach ein
Thema erarbeiten zu kénnen,

e ein Fazit zu ziehen, eine Zielver-
einbarung treffen, ein Ergebnis fest-
halten zu kénnen.

2. In einem zweiten Teil geht es
darum, das ,Lehren zu lernen“ und
ein einfaches Wissensmanagement
aufzubauen. Es wird vermittelt, wie
e Mitarbeiter befahigt werden kon-
nen, eine Sicherheitsinformation
selbst vorzubereiten und darzubieten,
e Mitarbeiter bei der Durchfiihrung
beraten werden kénnen,

e Themen systematisiert und doku-
mentiert werden kénnen.

ZUSAMMENFASSUNG

Im Arbeitsalltag bilden sich neue For-
men der betrieblichen Information und
Kommunikation. Die Informiertheit der
Mitarbeiter nimmt zu und Kommunikati-
on verlauft verstarkt vertikal. Die Infor-
mation in der Arbeitssicherheit muss
sich diesen Trends anpassen. Dies er-
fordert ein konsequentes Umdenken
des Managements und der Mitarbeiter,
die Wissen und Sicherheitsinformatio-
nen besser austauschen miissen. Uber
eine Wissenskarte lasst sich ein Infor-
mations- und Kommunikationsnetzwerk
organisieren.

WISSENSMANAGEMENT

Fazit

Auf der Schwelle zur Wissensoko-
nomie und Dienstleistungsgesell-
schaft bilden sich neue Formen der
betrieblichen Information und Kom-
munikation im Arbeitsalltag heraus.
Insgesamt nimmt die Informiertheit
der Mitarbeiter zu und Kommunikati-
on verlauft verstarkt auch vertikal
(zwischen den Mitarbeiten) — nicht
nur horizontal (zum Vorgesetzten und
zuriick). Dies bedeutet, dass die In-
formation in der Arbeitssicherheit
sich diesen Trends anpassen muss.
Denn Sicherheitsinformationen sind
integrativer Bestandteil des Informati-
onsgeschehens eines Unternehmens
und mussen denselben Anspriichen
betrieblicher Kommunikation genu-
gen. Es wird die Kultur eines betrieb-
lichen Wissensmanagements
bendtigt, in welcher jeder Mitarbeiter
und jede Mitarbeiterin in die Sicher-
heitskommunikation eingebunden ist.
Dies erfordert ein konsequentes Um-
denken des Managements, der
Flhrungskrafte und der Mitarbeiter.

Mit einfachen Mdglichkeiten lasst
sich erreichen, dass Mitarbeiterinnen
Wissen und Sicherheitsinformationen
untereinander besser austauschen.
Uber eine einfache Methode lasst
sich Fuhrungskraften und Mitarbei-

SUMMARY

New forms of operational information
and communication are developing in
professional everyday life. The informa-
tion level of the employees is rising and
communication flows increasingly in a
vertical way. Information on operational
safety has to follow this trend. This re-
quires a consequential rethinking on
the part of the management and the
employees, who have to exchange
know-how and information on safety in
a better way. With the help of a know-
how map an information and communi-
cation network can be organised.

tern vermitteln, wie sie zeitgemaR in-
formieren koénnen. Uber eine Wis-
senskarte lasst sich ein Informations-
und Kommunikationsnetzwerk orga-
nisieren. Der Weg dorthin ist einfach,
wir missen es nur wollen.

Dr. Wolfgang Hofling

Entwicklung + Training

GOrresstr. 78

D-69126 Heidelberg

Tel.: (+49 62 21) 301 504

Fax: (+49 62 21) 301 505

E-Mail: dr.hoefling@t-online.de
http://www.entwicklung-training.de
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RESUME

De linstruction a la gestion de la con-
naissance relative a la sécurité du travail
Dans la vie professionnelle quotidienne,
des nouvelles formes de l'information et
de la communication de service se for-
ment. Le savoir des employés augmente
et la communication se passe de plus en
plus verticalement. L'information dans le
cadre de la sécurité du travail doit s'ad-
apter a ces tendances. Cela exige une
réorientation de la part de la gestion et
des employés qui doivent mieux échan-
ger le savoir et les informations sur la
securité. Sur la base d'une carte de sa-
voir, un réseau d’'information et de com-
munication peut étre organisé.
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Das Mikrobiologische
Labor der AUVA

Pravention auch gegen kleinste Feinde: Mikroorganismen kénnen di-
verse Erkrankungen von Atemwegen und Haut, aber auch inneren Or-
ganen auslésen. Ein Spezial-Labor der AUVA leistet wertvolle Hilfe
beim Kampf gegen Berufskrankheiten.

nsere belebte Welt ist ein
U hochst komplexes Zusam-

menleben verschiedener Ar-
ten von Pflanzen, Tieren und, meist
unbemerkt, auch von Klein-Lebewe-
sen. Letztere erbringen einen ganz
wesentlichen Beitrag fiir das Uberle-
ben unserer Okosphére.

Und vergessen Sie nicht: Ein
Mensch beherbergt durchschnittlich,
grob geschatzt, etwa folgende Anzahl
von Lebewesen in oder auf seinem
Korper:

1.000 Spinnentiere

70 Amoben

500 Madenwirmer
100.000.000.000.000 Bakterien und Pilze
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Manfred Hinker und Maria Anna Hilscher

Manchmal sind Mikroorganismen
jedoch fur den Menschen schédlich.
Erkrankungen und tddliche Infektio-
nen bringen uns die Existenz dieser
Keime unangenehm in Erinnerung.

Labor fur Pravention

Die AUVA kummert sich um die
Gesundheit arbeitender Menschen. Es
ist daher logisch und folgerichtig,
dass sie sich auch um die Verhiitung
von Berufskrankheiten kiimmert, die
durch  Mikroorganismen ausgelost
werden. Seit einigen Jahren fihrt die
AUVA Messungen von Mikroorganis-
men an Arbeitsplatzen durch und hat
dafir ein eigenes Labor eingerichtet.

Ausstattung

Um diese umfangreichen und an-
spruchsvollen Aufgaben erfullen zu
kdnnen, ist das Labor mit den erfor-
derlichen Geraten fiir gutes mikrobio-
logisches Arbeiten ausgestattet: Pro-
benahmesammelgerate, Brutschranke
fur  verschiedene  Temperaturen,
Trockenschrank, Autoklaven, Sicher-
heitswerkbank der Klasse 2, Auflicht-
und  Durchlicht-Mikroskop,  Kihl-
schrank und Tiefkuhlschrank  fir
Temperaturen bis zu minus 80 °C ne-
ben diversen Kleingerdaten und Rea-
genzien. Eine Sammlung wissen-
schaftlicher Literatur hat sich Gber
die Jahre angesammelt und steht In-

FOTOS: AUVA
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b

Aspergillus fumigatus ist ein unan-
genehmer Begleiter in der Abfall-
wirtschaft

teressierten zur Verfigung. Umfang-
reiche Unterlagen ermdglichen die
Identifizierung von Schimmelpilzen.

Wie kdnnen Sie Leistun-
gen des Mikrobiologie-
Labors beanspruchen?

o Mitarbeiter des Unfallverhiitungs-
dienstes der AUVA, AUVA-Sicher-
Mitarbeiter und Arbeitsinspektoren
kénnen Uber einen Antrag bei der
Hauptstelle mikrobiologische Mes-
sungen an Arbeitsplatzen anfordern,
wenn sie dies fir nétig und sinnvoll
erachten. Die Messungen sind dann
fur die betroffene Firma (derzeit) ko-
stenlos.

e Die STP (Sicherheitstechnische
Prifstelle) der AUVA hat mikrobiolo-
gische Untersuchungen in ihrem Leis-
tungsangebot. Damit erhalten die
Auftraggeberinnen Messungen einer
unabhangigen, staatlich akkreditier-
ten Prifstelle mit einem sehr hohen
Qualitatsanspruch. Interessenten flr
solche Prifberichte und Messungen
erhalten nach Anfrage ein Angebot, in
dem die Leistung und die Kosten dar-
gestellt werden. Nach Annahme des
Angebots erbringt das Mikrobiologie-
Labor die gewlnschte Leistung ent-
sprechend dem abgeschlossenen Ver-
trag. Ein Prifbericht fasst die Ergeb-
nisse fur die Auftraggeber zusammen.
e Im Rahmen von Projekten kénnen
Betriebe spezielle Leistungen bean-
spruchen. Diese Untersuchungen
sind projektspezifisch und konnen
entsprechend variieren. In diesen Fél-
len wendet sich die AUVA meist di-

rekt an die Betriebe. Projektideen
kdnnen aber auch durchaus von Fir-
men initiiert und dann an die AUVA
herangetragen werden.

e Anfragen fir Beratungen und
Auskinfte kdnnen am besten telefo-
nisch oder per E-Mail an die AUVA
gerichtet werden (siehe unten).

»Schimmelpilz-Zentrum*

Die AUVA ist bestrebt, ihre Analy-
sen-Methoden stédndig auf dem
neuesten Stand zu halten und den
aktuellen Stand der Wissenschaft und
Technik zu beriicksichtigen. Sie hat
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daher ab 2003 eine enge Kooperation
mit dem Institut fir Angewandte Mi-
krobiologie der Universitat fir Boden-
kultur (BOKU) gestartet. Dabei leistet
die AUVA einen finanziellen Beitrag
und bekommt im Gegenzug Zugang
zum Know-how der BOKU-Spezialis-
ten. In gemeinsamen Projekten und
enger Kooperation entstehen neue
Methoden fir die Untersuchung von
Arbeitsplatzen. Im Einzelnen soll Fol-
gendes realisiert werden:
o I|dentifizierung unbekannter
Schimmelpilze
o Vergleich verschiedener
Probenahme-Methoden

Dieser Pilz entstand an einer Burodecke nach einem Wasserschaden. Nicht
immer sind Pilze so schon sichtbar!

AUFGABEN DES MIKROBIOLOGISCHEN LABORS

«  Probenahme mikrobiell belasteter Luft an Arbeitsplatzen

o  Gezielte Vermehrung von Mikroorganismen durch Bebriitung auf Nahrmedien

¢ Quantitative Auswertung der Luftproben

« Identifizierung von Keimen bzw. Keimgruppen

o Ausarbeitung neuer Methoden zur Abschétzung der Belastung von Mitarbeitern
«  Projekte zum Thema ,Mikroorganismen und Arbeitnehmerschutz*

«  Sammlung wissenschaftlicher Literatur

«  Beratung von Betrieben beziiglich Verbesserungsmafnahmen

«  Stammsammlung innenraumrelevanter Schimmelpilze
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e Optimierung von N&hrmedien und
Inkubationsbedingungen

e Sammlung und Konservierung
arbeitsplatzrelevanter Pilzstamme

e Entwicklung neuer molekular-
biologischer Methoden fur
Messungen am Arbeitsplatz

Ringversuche

Die Qualitat der Ergebnisse ist ein
zentrales Anliegen der AUVA. Neben
der Aus- und Weiterbildung der Mit-
arbeiterlnnen, die auch Teil der stén-
digen  QualitatssicherungsmaRnah-
men im Rahmen der Norm EN
ISO/IEC 17025 sind, ist die Teilnahme
an Ringversuchen ein wichtiger Bei-
trag, die Qualitat unserer Arbeit stan-
dig zu Uberpriifen und zu verbessern.

Die AUVA nimmt daher an einer
Ringversuchs-Reihe des Landesge-
sundheitsamtes Baden-Wurttemberg
teil, bei dem unbekannte Schimmel-
pilze zu identifizieren sind und auch
quantitative Filterproben analysiert
werden. Etwa 40 Laboratorien vor al-
lem aus Deutschland versuchen auf
diese Weise, die zum Teil schwierigen
Untersuchungen zu standardisieren
und auf ein hohes Niveau zu bringen.
Bei den bisherigen Versuchsreihen
konnte die AUVA stets die geforder-
ten Qualitatsstandards erfiillen und
rangierte meist sogar im vorderen
Feld der Teilnehmer.

Projekte

Die bisherigen Projekte beschaftig-
ten sich mit verschiedenen Aspekten
der Arbeitswelt, wo Mikroorganismen
eine Rolle fur die Gesundheit der Ar-

ZUSAMMENFASSUNG

Mikroorganismen sind allgegenwartig,
manche bedrohen jedoch die Gesund-
heit arbeitender Menschen. Das AUVA-
Labor untersucht Arbeitsrdume und
—stoffe auf schadliche Keime und Pilze,
informiert Uber SchutzmafRnahmen und
leistet so einen wichtigen Beitrag zur
Pravention.

SICHERE ARBEIT 4/2003
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Handische Mullsortierung belastet mit vielen verschiedenen Keimen

beitnehmerlnnen spielen. In Klammer
sind jeweils Informationsquellen dazu
angegeben:

o Biologische Arbeitsstoffe in
Osterreich (Tagungsband
Janner 2001)

e Belastung von Kéasereiarbeitern
durch biologische Arbeitsstoffe
(Sichere Arbeit 5/1999)

o Gesundheitsprobleme bei der
Salamiproduktion
(Sichere Arbeit 4/2002)

o Mikrobiologische Uberpriifung
von Liftungs- und Klimaanlagen
(Sichere Arbeit 1/2002)

o Legionellen am Arbeitsplatz
(Sichere Arbeit 5/2002)

o Mikroorganismen in
Kuhlschmierstoffen (in Arbeit)

SUMMARY

Microorganisms are omnipresent, some
of them, however, endanger the health
of people at work. The AUVA laboratory
examines work places and materials for
pollution and toxic fungi, informs on
protection measures at work, and thus
considerably contributes to prevention.

Die nuchterne Aufzéhlung all die-
ser Angebote und Leistungen ist eine
wichtige Information. Ohne die Begei-
sterung fur die Schonheit und Faszi-
nation dieser Vielzahl von Kleinlebe-
wesen ware eine gute Arbeit wohl
nicht mdéglich. Nur ein verschwindend
geringer Teil aller Mikroorganismen
bewirkt manchmal Probleme fur die
Gesundheit von Menschen. Und ge-
rade diese Gefahrbringer werden zum
Schutz lhrer Gesundheit im Mikrobio-
logie-Labor der AUVA untersucht.

Anfragen und Kontakt:

Dipl. Ing. Manfred Hinker

Allgemeine Unfallversicherungsanstalt
Adalbert-Stifter-StraRe 65, 1200 Wien
Tel. +0431 / 33111 / 598

Fax +0431 / 33111 / 347

E-Mail: Manfred.Hinker@auva.sozvers.at
Maria-Anna.Hilscher@auva.sozvers.at

RESUME

Les micro-organismes sont omniprésents,
quelques-uns menacent toutefois la santé
des gens au travail. Le laboratoire de
'AUVA détermine le taux des germes et
des micromyceétes nuisibles dans des lieux
et des matériels de travail, informe sur
mesures préventives et constitue ainsi une
contribution importante a la prévention.
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Sensibilisierung, Allergie
und Exposition

Brauchen wir Grenzwerte fur sensibilisierte und
nicht sensibilisierte Mitarbeiter?

llergische Erkrankungen
Adurch Arbeitsstoffe sind auch
im 21. Jahrhundert ein ge-
sundheitlich relevantes Problem fir
Mitarbeiter. Es wird geschatzt, dass
ca. 0,2 bis 0,5 Prozent der Gesamtbe-
volkerung an einem beruflich indu-
ziertem Asthma bronchiale leiden. Die
Einjahresinzidenz beruflicher Hand-
ekzeme wird in Abhangigkeit von der
Tatigkeit mit 0,5 bis 1,9 pro Tausend
Vollzeitbeschaftigten angegeben. Zu-
mindest ein Teil dieser Erkrankungen
hat eine immunologische Pathogene-
se und stellt damit eine Allergie dar.
In den letzten Jahrzehnten wurde in
der Allgemeinbevélkerung ein An-
stieg  allergischer  Erkrankungen
nachgewiesen. Dies allein ist Grund
genug, auch eine weitere Zunahme
beruflicher Allergien zu erwarten.
Gelang es in den vergangenen
Jahrzehnten, toxisch verursachte Be-
rufskrankheiten durch die Uberwa-
chung der Exposition und durch die
konsequente Anwendung von Grenz-
werten zu reduzieren, so blieben am
Arbeitsplatz vorkommende Allergene
oftmals unbericksichtigt. Sowohl in
der Definition des MAK-Wertes als
auch in der Definition des BAT-Wer-
tes wird das allergene Potenzial von
Arbeitsstoffen nicht fur die Grenz-
wertfestsetzung herangezogen. Ob-
wohl kein Zweifel daran besteht, dass
sowohl die Induktion einer allergi-
schen Reaktion als auch deren Auslé-
sung einer Dosis-Wirkungs-Bezie-
hung gehorcht, ist es derzeit kaum
moglich, Schwellenwerte fiir einen
geféhrdungsfreien Umgang mit Aller-
genen zu definieren. Insbesondere
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In der Allgemeinbevdlkerung wurde in den letzten Jahrzehnten ein Anstieg
allergischer Erkrankungen nachgewiesen
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Ca. 0,2 bis 0,5 Prozent der Gesamtbevdélkerung leiden an einem beruflich
induziertem Asthma bronchiale

die fehlende Quantifizierung von Al-
lergenen in der Vergangenheit stellt
ein groRRes Problem bei der Formulie-
rung von Dosis-Wirkungs-Beziehun-
gen dar.

Allergische Erkrankung
durch Berufsstoffe

Bereits 1963 haben Coombs und
Gell allergische Erkrankungen in vier
Typen eingeteilt. Beim Allergietyp |
handelt es sich um die IgE-vermittelte
Soforttypreaktion, die vorwiegend
durch hochmolekulare naturlich vor-
kommende Proteine ausgeldst wird.
Bekanntes Beispiel sind der allergi-
sche Heuschnupfen und das allergi-
sche Asthma bronchiale sowie an der
Haut die allergische Nesselsucht. Die
Typ-ll-Allergie ist eine bekannte Ne-
benwirkung von Medikamenten und
kann zur Zerstérung von Blutzellen
fuhren. Beruflich relevante Typ-Il-Al-
lergien sind derzeit nicht bekannt. Bei
der Typ-llI-Allergie nach Coombs und
Gell handelt es sich um eine entzlind-
liche Erkrankung der kleinsten Blut-
gefalle, die durch Immunkomplexe
bestehend aus 1gG und allergenem
Material ausgeldst wird. Klinisches

Beispiel ist die Alveolitis (Farmerlun-
ge, Taubenziichterlunge usw.) und
die GefadRBentzindung (allergische
Vaskulitis) an der Haut. Die Typ-IV-
Allergie wird hingegen durch Immun-
zellen (Lymphozyten) ausgelést und
&uBert sich in einer Entzindung der
Haut. Sie wird auch als Allergie vom
verzdgerten Typ bezeichnet, weil die
zugrundeliegenden immunologischen
Mechanismen Zeit bendétigen. Beim
sensibilisierten Organismus induziert
ein erneuter Allergenkontakt mit der
Haut das Einwandern von Entzlin-
dungszellen in die Haut, die sich akut
als Dermatitis und im chronischen
Fall als Ekzem manifestieren.

Allergisches
Kontaktekzem

Typischerweise manifestiert sich
ein allergisches Kontaktekzem an der
Kontaktstelle, beispielsweise das al-
lergische Kontaktekzem der Hand bei
einer Chromatsensibilisierung (Ze-
mentkrétze). Staubférmiger intensiver
Kontakt zu allergenem Material kann
jedoch auch ein generalisiertes aller-
gisches Kontaktekzem verursachen,
d. h., das gesamte Hautorgan kann
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betroffen sein. Eine Sonderform stellt
das photoallergische Kontaktekzem
dar. Dabei wird der Fremdstoff erst
unter Einwirkung von ultraviolettem
Licht zum Allergen aktiviert.

Zur Dosis-Wirkungs-Beziehung bei
allergischen Kontaktekzemen liegen
Erkenntnisse aus Tierversuchen vor.
Im Tierversuch kann die Induktions-
konzentration (Konzentration, die zur
Erzeugung einer Allergie notig ist)
und die Auslésekonzentration (Kon-
zentration, die notig ist, um ein Ekzem
zu provozieren) bestimmt werden.
Zudem liegen zahlreiche Erfahrungen
aus der Testung von erkrankten Men-
schen vor. Fir einzelne Stoffe (z. B.
Formaldehyd) kann daher die Kon-
zentration in einem Stoffgemisch de-
finiert werden, bei deren Unterschrei-
tung ein nennenswertes allergenes
Risiko nicht mehr zu befiirchten ist. In
der Regel mussen diese Stoffe dann
bei Unterschreiten dieser Konzentra-
tion nicht mehr deklariert werden.

Am Arbeitsplatz stellt insbesondere
das aerogene Kontaktekzem (Aller-
genkontakt  durch luftgetragene
staubférmige Partikel oder Gase und
Dampfe) ein grofles Problem dar. Bei
bestimmten Allergenen (z. B. Epoxid-
harze, einzelne Konservierungsstoffe)
gendigen bereits geringste Konzentra-
tionen, um bei bestehender Sensibili-
sierung eine Allergie auszuldsen. Die
Formulierung eines Grenzwertes, der
vor aerogener Sensibilisierung
schitzt bzw. den Sensibilisierten vor
einem  aerogenen  Kontaktekzem
schitzt, scheint derzeit noch nicht
realisierbar zu sein.

Sofort-Typ-Allergien

Die zweite groRe Gruppe von aller-
gischen Berufserkrankungen betrifft
die Atemwege (allergisches Asthma
bronchiale, allergische Rhinitis, aller-
gische Konjunktivitis). Insbesondere
bei Kontakt zu hochmolekularen
natlrlich vorkommenden Allergenen
(z. B. Latexproteinen, Mehlstaub,
Tierhaare) haben Personen mit einer
atopischen Diathese ein erhdhtes Ri-
siko fur den Erwerb einer allergischen
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Da bei Studien zur Hausstaubmilben-Sensibilisierung bevorzugt Haus-
staubuntersuchungen vorgenommen werden, sind valide Methoden zur Ex-
positionserfassung kaum vorhanden

Erkrankung. Die atopische Diathese
ist eine vererbbare Immundysregulati-
on mit Neigung zur exzessiven IgE-
Bildung. Hinweisend auf eine atopi-
sche Diathese sind die familidre Hau-
fung von allergischen Atemwegser-
krankungen sowie die atopische Der-
matitis. Wichtig ist darauf hinzuwei-
sen, dass die anderen allergischen
Erkrankungen (Typ-lll- und Typ-IV-
Allergien nach Coombs und Gell) un-
abhéngig von der allergischen Dia-
these vererbt werden, mit anderen
Worten, Atopiker haben kein erhdhtes
Risiko fiir den Erwerb eines Kontakt-
ekzems oder einer Farmerlunge.

Es ist davon auszugehen, dass die
atopische Diathese derzeit bei etwa
30 Prozent der Bevdlkerung nach-
weisbar ist. Grenzwertkonzepte, die
vor Sensibilisierungen am Arbeits-
platz schiutzen sollen, missen daher
auch Personen mit atopischer Diathe-
se berlicksichtigen.

Eine Sensibilisierung wird im Laufe
des Lebens erworben. Die Sensibili-
sierung (Bildung spezifischer Immun-

SICHERE ARBEIT 4/2003

globulin-E-Antikdrper) vollzieht sich
klinisch unbemerkt. In dieser Phase
ist der Hauttest positiv und spezifi-
sche Antikérper koénnen im Blut
nachgewiesen  werden.  Oftmals
&ulert sich eine Sofort-Typ-Allergie
als Nesselsucht an der Kontaktstelle
oder als Rhinitis (rinnende Nase, ver-
stopfte Nase, Niesen). Es besteht da-
bei die Gefahr, dass die Erkrankungs-
intensitat zunimmt, d. h., dass sich ei-
ne generalisierte Urtikaria bis hin
zum anaphylaktischen Schock (Be-
wusstlosigkeit infolge der Weitstel-
lung aller Geféal3e) entwickeln kann.
An den Atemwegen kann sich ein al-
lergisches Asthma bronchiale ent-
wickeln, das auch nach strengem
Meiden der Allergene nicht immer
voll reversibel ist. Die allergische
Nesselsucht und die allergische
Atemwegserkrankung bestehen h&u-
fig gleichzeitig. Es wird postuliert,
dass zur Sensibilisierung héhere Al-
lergenkonzentrationen  erforderlich
sind als zur Auslésung einer Sympto-
matik (z. B. Asthmaanfall) bei einem
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bereits Sensibilisierten. Diese Er-
kenntnisse stutzen sich jedoch vor-
wiegend auf Tierversuche zur Typ-IV-
Allergie. Ein geeignetes Tiermodell
zur Untersuchung der Induktion einer
Typ-I-Allergie nach Coombs und Gell
(Ige-vermittelte Allergie) existiert der-
zeit allerdings nicht, sodass der Ana-
logieschluss auf die Inhalations-
allergie uniiberprifbar bleibt.

Nahm man in der Vergangenheit
an, dass ein Sensibilisierter jeden Al-
lergenkontakt strikt meiden musse, so
weisen neuere Arbeiten darauf hin,
dass mit einer Allergenreduktion
auch der Sensibilisierte sehr effektiv
am Arbeitsplatz geschitzt werden
kann. Primdr praventive MalRhahmen
zur Reduktion von Allergenen in der
Luft sind daher nicht nur geeignet
Sensibilisierungen zu verhiten, son-
dern auch dazu bereits Sensibilisierte
zu schiitzen. Aus arztlicher Sicht
muss allerdings gefordert werden,
dass nach erfolgter Arbeitsplatzsanie-
rung der Betreffende ohne Symptome
und ohne erforderliche Medikation
arbeiten kann. Insbesondere die Typ-
[-Allergie nach Coombs und Gell
neigt unter fortdauerndem Allergen-
kontakt zur stetigen Progredienz, d. h.
zur  kontinuierlichen Verschlechte-
rung der Erkrankung.

Dass eine verbesserte arbeitsplatz-
hygienische Situation mit einer Re-
duktion der Allergene in der Luft am
Arbeitsplatz sowohl das Auftreten al-
lergischer Erkrankungen als auch de-
ren Ausldsung effektiv verhiten kann,
ist unbestreitbar.

Dosis-Wirkungs-
Beziehung

Derzeit liegen nur wenige aussage-
fahige Studien tber Dosis-Wirkungs-
Beziehungen zwischen Allergenexpo-
sitionen und dem Auftreten allergi-
scher Sensibilisierungen oder allergi-
scher Symptome vor. Ein groRes Pro-
blem bereitet die Tatsache, dass vali-
de Methoden zur Expositionserfas-
sung bislang kaum vorhanden sind.
Beispielsweise werden bei Studien
zur Hausstaubmilben-Sensibilisierung
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bevorzugt Hausstaubuntersuchungen
vorgenommen. Die Menge von aller-
genem Material im Hausstaub ist je-
doch nicht notwendigerweise eng as-
soziiert mit der individuellen Belas-
tung von Innenraumbewohnern. Die
meisten Erfahrungen zu Dosis-Wir-
kungs-Beziehungen liegen im Bereich
der Arbeitsmedizin vor. Inshesondere
bei niedermolekularen Substanzen
(Isocyanate, Dicarbonsaureanhydrid,
Platinsalze) ist eine exakte Expositi-
onserfassung maglich. Die vorliegen-
den Untersuchungen zeigen, dass
Sensibilisierungen und Allergieauslé-
sung unter Umstdnden im Bereich
von wenigen pg/m3 Luft zu beflrch-
ten sind.

Arbeitsmedizinische
Grenzwertkonzepte

Derzeit lassen Probleme der Exposi-
tionserfassung, die einerseits in den
Konzentrationsbereichen und ande-
rerseits in der komplexen Struktur der
Allergene (meistens hochmolekulare
Proteine) begriindet sind, die Evaluati-
on von sicheren Grenzwerten nicht zu.
Dabei handelt es sich um analytische
Probleme (hochmolekulare Proteine),

ZUSAMMENFASSUNG

Allergische Erkrankungen sind in den
letzten Jahrzehnten stark angestiegen
und zu einem gesundheitlich relevanten
Problem geworden. Eine verbesserte ar-
beitsplatzhygienische Situation mit ei-
ner Reduktion der Allergene in der Luft
am Arbeitsplatz, kann sowohl das Auf-
treten allergischer Erkrankungen als
auch deren Auslésung effektiv verhu-
ten. Probleme bereitet die Tatsache,
dass valide Methoden zur Expositions-
erfassung bislang kaum vorhanden
sind. Es ist daher nicht méglich, Grenz-
werte zu formulieren, bei deren Einhal-
tung die Sensibilisierung oder die Aller-
gieauslosung bei Sensibilisierten sicher
verhltet werden kann. Grenzwerte
missen dem zu Folge nach dem so ge-
nannten ALARA-Prinzip (as-low-as-rea-
sonable-achievable) formuliert werden.

die niedrigen Konzentrationsbereiche
(bis in den ng-Bereich pro m3 Luft)
sowie die Erfassung der individuellen
Suszeptibilitat. Weiters dirften gerade
bei inhalativen Allergenen kurzzeitige
Expositionsspitzen weitaus gefahrli-
cher sein als der Schichtmittelwert,
was insbesondere die Formulierung
von Hdchstkonzentrationen am Ar-
beitsplatz erforderlich machen wiirde.
Auch ist derzeit nicht entschieden, ob
bereits die Sensibilisierung der zu ver-
hiitende adverse Effekt ist, oder ob
das Ziel der Grenzwerte die Vermei-
dung von Symptomen sein sollte. Die
erhebliche individuelle Suszeptibilitat
(u. a. Atopiestatus) erschwert eben-
falls die Formulierung allgemein guilti-
ger Grenzwerte. Allergene werden je-
doch in verschiedenen Arbeitsstofflis-
ten, z. B. MAK- und BAT-Werteliste
der DFG (Deutsche Forschungsge-
meinschaft) oder TLV (Threshold limit
value) und BEI (Biological exposure
indices) des ACGIH (American Confe-
rence of Govermental Industrial Hy-
gienists), als allergene Arbeitsstoffe
gekennzeichnet.

Alle arbeitsplatzhygienischen Maf3-
nahmen, die eine Reduktion der Al-
lergie am Arbeitsplatz herbeiftihren,

SUMMARY

The number of diseases caused by al-
lergies has strongly risen in the past
decades and has become a sanitary
problem. Improved hygienic conditions
at the workplace with a reduction of al-
lergens in the air may effectively pre-
vent both the occurrence of allergic dis-
eases and their triggering. The fact that
viable methods of gathering data on ex-
posure are hardly available constitutes
a problem. It is therefore not possible to
identify limit values, whose observation
would certainly prevent an allergisation
or the triggering of allergic reactions in
sensitised persons. Limit values have
therefore to be formulated according to
the so-called ALARA-principle (as-low-
as-reasonably achievable)
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sind geeignet, um allergische Erkran-
kungen zu verhiten. Aufgrund der
oben beschriebenen Probleme scheint
es derzeit allerdings nicht maoglich zu
sein, Grenzwerte zu formulieren, bei
deren Einhaltung die Sensibilisierung
oder die Allergieausldsung bei Sensi-
bilisierten sicher verhitet werden
kann. Grenzwerte missten daher
nach dem so genannten ALARA-Prin-
zip (as-low-as-reasonable-achievable)
formuliert werden, d. h. arbeitsplatz-
hygienisch begriindet werden.

Fur die wissenschaftliche For-
schung wird es eine Herausforderung
sein, sowohl die Exposition von Aller-
genen exakt und valide zu quantifi-
zieren, als auch Dosis-Wirkungs-Be-
ziehungen fur die einzelnen Allergene
zu beschreiben.

Prof. Dr. med. Hans Drexler

Institut fur Arbeits-, Sozial-

und Umweltmedizin

Schillerstr. 25/29

91054 Erlangen

DEUTSCHLAND

Tel.: (+49 9131) 852 23 12

Fax: (+49 9131) 852 23 17

E-Mail: Hans.Drexler@rzmail.uni-erlangen.de

RESUME

Les maladies allergiques ont fortement
augmenté au cours des derniéres dé-
cennies et sont devenues un probléeme
de santé considérable. Des conditions
hygiéniques améliorées ainsi qu'une ré-
duction des allergénes dans I'air au lieu
de travail, peut empécher effectivement
I'apparition de maladies allergiques
aussi bien que leur déclenchement. Le
fait que des méthodes valides pour la
saisie d'exposition n’existent jusqu'ici a
peine cause des problemes. Il n'est
donc pas possible de formuler des va-
leurs limites, qui pourraient srement
empécher la sensibilisation ou le
déclenchement d'allergies chez des
personnes sensibilisées. Des valeurs li-
mites doivent par conséquent étre for-
muler d’aprés le principe appelé ALARA
(as-low-as-reasonably-achievable.
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