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Problemstellung

Neue Technologien, viele davon basierend auf kiinstlicher Intelligenz (KI), haben seit
einigen Jahren eine Welle von Verdnderungen in der Arbeitswelt eingeleitet. Zum einen
entstehen neue Kl-bezogene Berufe bzw. Tatigkeitsfelder, wie Data Scientist, Entwicklerin
bzw. Entwickler von Algorithmen fiir maschinelles Lernen oder K| Business Analyst. Zum
anderen werden Kl-bezogene Kompetenzen in bereits bestehende Professionen, etwa
im Gesundheits-, Rechts- und Bildungsbereich, integriert. Ein auch in den Medien viel
beachtetes Phdnomen ist die Zunahme sogenannter digitaler Plattformen, die Menschen
die unterschiedlichsten Méglichkeiten auch zur bezahlten Bet&tigung — oft auBerhalb
regulérer Arbeitsverhéltnisse — bieten. Diese reichen von sogenannten Mikroaufgaben,
wie das Taggen (Markieren, mit Schlagwértern versehen) von Fotos, liber Lieferdienste,
Taxiservices bis zu Plattformen fir die Vermittlung von Pflegediensten. Derartige
Geschaftsmodelle werden als Plattformékonomie bezeichnet. Deren Betreiber treten als
Intermediére zwischen auftraggebenden Unternehmen und sogenannten Crowdworkern
(Personen, die Uber Online-Plattformen bestimmte, begrenzte Aufgaben durchfithren) oder
Clickworkern (einzelne Aufgaben werden Uber Mausclick erledigt) auf. Dies begunstigt
das Zustandekommen prekérer Bedingungen fiir diese Personen, die oft geringfiigige
Auftrége ,nach Bedarf' erhalten, dafir schlecht bezahlt werden und fiir ihre eigene
soziale Absicherung verantwortlich sind. Prekaritat und belastende Arbeitsbedingungen
zeichnen auch jene Arbeitsplétze aus, die im Zuge von Outsourcing mit Subauftrags-
ketten als Geschaftsmodell entstehen. In vielen Landern, auch in Osterreich, lebt dieses
Geschéaftsmodell vom Vorhandensein von Migrantinnen und Migranten, die aus Angst
davor gekiindigt zu werden, eher bereit sind, schlechte Arbeitsbedingungen in Kauf zu

nehmen.

Ein Blick in die Geschichte der Arbeit zeigt, dass diese schon immer einerseits als Miihe
und Fluch wahrgenommen wurde, anderseits aber zunehmend als Méglichkeit der
Selbstverwirklichung und dann, seit Beginn der Neuzeit, als Méglichkeit einer sténdig
wachsenden Beherrschung der Natur. Wichtig erscheint zudem, dass Arbeit sozialen
Kontakt erméglicht sowie dass Menschen sich als selbstbestimmt und selbstwirksam

erleben.

Arbeit wurde schon immer unter Zuhilfenahme von Instrumenten, Technologien und
Medien geleistet. Die gesamte Menschheitsentwicklung kann nicht unabhéngig davon
gedacht werden. Der Mensch ,schreibt” sich in seine Medien ,ein®, indem er sie besténdig
adaptiert und (weiter)entwickelt. Umgekehrt haben entwickelte Medien und Techniken

eine Rickwirkung auf sich selbst als Kérper und Geist.
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Eine zentrale Frage, der sich diese Stellungnahme widmet, ist, wie sich diese neuen Formen
der Arbeit — katalysiert durch die Mobilitatseinschrankungen der COVID-19-Pandemie — auf
die Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz auswirken. Eine Studie auf Basis mehrerer
Umfragen (Eurostat (2020), European Companies Survey (2013; 2019); Living, Working
and COVID-19 Dataset (2020), fand einen massiven Anstieg von Telearbeit, von rund 5%
in der EUR-28 vor COVID-19 auf rund 40 % in der EUR-27 (Lépez Peldez et al. 2021). Die
Autorinnen und Autoren sehen als die mit der Zunahme des Arbeitens im Home-Office
verbundenen gréBten Risiken die Implementierung von ,Protokollen, was ,Kontrolle, die
Erwartung von Arbeitsergebnissen, Arbeitsanfall, und vor allem den Zeitaufwand und
dessen Verteilung’ betrifft (S. 8).

Eine (pra-pandemische) Untersuchung der psychosozialen Risiken, denen Beschéftigte in
KMUs (kleine und mittlere Unternehmen) mit einem moderaten Grad der Digitalisierung
ausgesetzt sind, stellte einen erheblichen Grad an Belastungen fest. Dazu zshlten
Zeitdruck (45,2 % der Befragten), unregelméBige und/oder ausgedehnte Arbeitszeiten
(22,1%) (Palumbo et al. 2022, S. 9). Diese Belastungen wurden vermehrt bei Personen
festgestellt, deren Arbeit stark mit digitalen Werkzeugen verbunden war. AuBerdem waren
die Effekte im Dienstleistungsbereich gréBer als im Fertigungsbereich. Eine deutsche
Studie (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2023) ergab, dass Zeitdruck als psychischer
Belastungsfaktor bei 86 % der Befragten auftrat.

Hier zeichnen sich mindestens zwei Problemfelder ab: Erstens nehmen die ,diffusen’
psychosozialen und physischen Probleme der Beschaftigten aufgrund des Arbeits-
drucks und der sozialen Isolation im Home-Office zu. Die bereits seit vielen Jahrzehnten
voranschreitende Verdichtung der Arbeit (Green und Mclntosh 2001) wird durch den
Einsatz digitaler Technologien anscheinend wesentlich verstéarkt und dies, obwohl
Arbeitsintensivierung grundséatzlich durch den Arbeitnehmerschutz sowie die Tarif-
verhandlungsinstitutionen eingeschrankt werden (Adascilitei, et al. 2022). Es scheint,
dass die durch neue Arbeitsformen ermdglichte erhdhte Flexibilitdt durch vermehrte

Anstrengungen ,erkauft’ werden muss (Kelliher und Anderson 2010).

Diesen Tendenzen gerecht zu werden, erfordert neue Ansétze der Beurteilung von
Belastungen und deren gesundheitlichen Folgen am Arbeitsplatz. Derzeit, argumentieren
Robelski und Sommer (2020), fehle es vielerorts ,an addquaten Instrumenten sowie Ver-
sténdnis psychosozialer Probleme, da die traditionelle Perspektive von OHS' noch auf
physisch messbare Risiken und technische Lésungen fokussiert' (S. 1). Zweitens hat die
Plattformékonomie eine Verénderung des rechtlichen Status derjenigen zur Folge, die in
ihr arbeiten. Als ,Scheinselbsténdige’ unterliegen sie etwa nicht mehr den gesetzlichen

Bestimmungen des Arbeitnehmerschutzes.

T OHS (Occupational Health and Safety) steht als Akronym fiir Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz.
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Ziel dieser Stellungnahme ist es, auf der Basis von Szenarien zukiinftiger Arbeitsplétze,
deren gesundheitliche Aspekte — neu entstehende Belastungen und Risiken — heraus-
zuarbeiten und Empfehlungen zur Erhaltung der Sicherheit, der Gesundheit und des
Wohlbefindens der an diesen Arbeitsplatzen Tatigen zu entwickeln. Die Stellungnahme
griindet auf einer breiten internationalen Debatte. Ein zentraler Teil ist die ethische
Begriindung der Bedeutung einer gesundheitsorientierten Bewertung von Arbeitsplatzen
und -bedingungen geleitet von den Fragen:

*  Welche Arbeitsbedingungen, die im Zuge der digitalen Transformation entstehen,

machen Menschen krank?

*  Was ist unter ,guter’ Arbeit und fairen Arbeitsbedingungen zu verstehen?

Die Stellungnahme beschéftigt sich zudem mit der Begrenztheit der rechtlichen Méglich-

keiten zur Neugestaltung des Arbeitnehmerschutzes.
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Neue Formen der Arbeit

Die Triebkrafte

Neue Technologien erdffnen Méglichkeiten. Die gegenwartigen Umgestaltungen der Arbeit
sind jedoch héaufig von finanziellen Interessen motiviert. Entsprechende Management-
konzepte helfen, sie zu verwirklichen. Als eine wesentliche Triebkraft der Vermarktlichung
von Arbeit gilt der Ubergang zum Finanzmarktkapitalismus. Kennzeichen dieser neuen
Form des Kapitalismus sind Unternehmen, ,die anstatt der Produktion und Produktmaérkte
vermehrt finanzielle Kanéle und finanzielles Engineering als Profitressourcen nutzen’
(Thompson 2013, S. 475). Dem liegt die |dee zugrunde, dass Unternehmen mehr Profit
durch ihre finanziellen Aktivitaten erzielen als durch die Produktion von und den Handel
mit Gltern und Dienstleistungen (Batt und Appelbaum 2013). Eine Erscheinungsform dieser
Tendenz sind globale Wertschépfungsketten und Service-Provider Netzwerke (Flecker
et al. 2013). Laut einer neueren Studie (Gouzoulis et al. 2023) ist die ,Finanzialisierung*

mit einem signifikanten Anstieg von atypischen Arbeitsverhéltnissen verbunden.

Auch der sogenannte Plattformkapitalismus ist diesem Trend zuzuordnen. Er macht
sich auBerdem die ,Erschépfung der Subjekte‘ aufgrund steigender Anforderungen und
Mangel an Versorgung zunutze. Diese ,bieten auf der einen Seite denen, die es bezahlen
kénnen, flexible Dienstleistungen, um Reproduktionsliicken zu fiillen und Erschépfungen
zu bearbeiten, und auf der anderen Seite Arbeitsverhéltnisse, die verminderte Anspriiche
an Lohnarbeit bedienen, indem sie Flexibilitdt und Autonomie versprechen’ (Altenried
et al. 2021, S. 15). Hinzu kommt die Existenz von ,Reservearbeitskréften‘ — Migrantinnen
und Migranten, Menschen aus unterversorgten Weltregionen. Bekannte Beispiele von

Plattformen sind Uber, Helpling, Deliveroo oder Amazon:

Vom Betrieb einer Crowdwork-Plattform oder der Entwicklung von Cloud-Computing-
Software bis hin zur Expansion in die Bereiche Gesundheit, Videospiele, Musik oder das
,Smart Home* sowie dem Betreiben von Datenzentren: Amazon hat sich tief in die politische

Okonomie der Gegenwart eingeschrieben (Altenried et al. 2021, S. 13).

Weitere Triebkréfte der Verénderung sind das Konzept Industrie 5.0 sowie der von
der EU anvisierte graduelle Ubergang zu einer zirkuldren Okonomie mit dem Ziel der
Karbonneutralitat im Jahre 2050. Beides wird méglich durch die zunehmende Integra-
tion von Kl in Produktionsprozesse. Das 5.0 Paradigma enthélt einen Fokus auf ,gute
Jobs', der der Vorgéngervariante Industrie 4.0 fehlte. Es ist durch ,Humanzentrierung’

gekennzeichnet; dies
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erfordert die gebiihrende Beachtung der Mensch-Maschine Kooperation und eine Neu-
definition der Jobqualitét; der Belastbarkeit, welche eines neuen Zugangs zu Qualifikationen,
industrieller Organisation sowie der Adoption dezentralisierter Governance-Formen
bedarf; und der Nachhaltigkeit in ihren 8konomischen, sozialen und Umweltdimensionen

(Dixon-Decléve et al. 2023, S. 6).

Eine Reihe von technologischen Verédnderungen unterstitzt die Realisierung dieser unter-

schiedlichen Konzepte. Zahlreiche Publikationen (wie etwa das Forschungsprogramm der

EU-OSHA 2020, Tamers et al. 2020, Arana-Landin et al. 2023) benennen die folgenden

Verénderungen:

+ Additive Fertigungsverfahren mit dem Fokus auf 3D-Druck, wobei Bauteile Schicht
fur Schicht aufgebaut werden. Dies erlaubt eine enorme Flexibilitat in der Fertigung.

*  Robotik in ihren vielfaltigen Anwendungen. Diese reichen von Service-Robotern und
sozialen Robotern zu tragbaren Exoskeletten, die bei physisch schweren Arbeiten
unterstiitzen, sowie Robotern, die komplexe Tatigkeiten wie Schreiben, Datensynthese
und -analyse sowie Projektmanagement unterstitzen.

*  Kl-gestiitzte Uberwachungstechnologien, welche Unternehmen eine weitgehende
Kontrolle der Arbeitsablaufe gekoppelt mit Anreiz- und Bestrafungssystemen, die
Reduzierung von Pausen und sozialen Kontakten bei der Arbeit, u. A. erméglichen.

*  Mobile miniaturisierte Uberwachungsgerite, die in die persénliche Schutzausriistung
(PSA) eingebettet sind und eine Uberwachung von Gefahren in Echtzeit méglich
machen.

* Big Data und Advanced Analytics (BDAA) — diese dienen dem Sammeln und der
Evaluierung von Informationen aus verschiedenen Quellen, mit dem Ziel einer auto-
mationsunterstitzten Entscheidungsfindung zu komplexen Problemen.

* Artificial Vision — diese ermdglicht die Darstellung, Verarbeitung und Analyse
von digitalen Bildern, ebenfalls mit dem Ziel der Informationsgewinnung und Ent-
scheidungsfindung.

« Das Internet of Things (loT) — ein Netzwerk physischer Objekte, die mit Sensoren,
Software und anderer Technologie ausgestattet sind, um diese mit anderen Geréten
und Systemen (ber das Internet zu vernetzen, sodass zwischen den Objekten Daten
ausgetauscht werden kénnen. Diese Gerate reichen von normalen Haushaltsgegen-

standen bis hin zu anspruchsvollen Industriewerkzeugen.

Einige dieser technischen Neuerungen sind bereits in Betrieben implementiert. So
gaben laut des European Company Survey 2019 49,9 % der befragten Unternehmen an,
in Produktionsprozessen Methoden der Datenanalyse einzusetzen und 31,5% diese auch
zur Messung von Arbeitsleistungen zu verwenden. In 11,6 % der Betriebe kamen Roboter
zum Einsatz (Lépez Peldez et al. 2021). Eine neuere Marktforschungsstudie belegt die
Verankerung von klassischer, roboterbasierter Prozessautomatisierung (53%) sowie

intelligenter Prozessautomatisierung (50%). Sechs von zehn befragten Unternehmen
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hatten Technologien und Methoden fir Kl und maschinelles Lernen (ML) im Kontext

ihrer Prozessautomatisierung im Einsatz (Schaffry 2023).

Gewiss haben alle diese (und weitere) Technologien ein enormes positives Potential,
dessen Darstellung im Einzelnen jedoch nicht das Ziel einer Stellungnahme ist, die sich mit
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz beschéftigt. Im Hinblick auf die Umgestaltung
der Arbeit werden in der Literatur zwei Modelle der Arbeitsorganisation unterschieden.
Fir das eine dieser Modelle hat Friedmann (1977) den Begriff ,verantwortliche Autonomie’
gepragt. Es erlaubt den Beschaftigten weitgehende Autonomie in der Ausfiihrung
ihrer Arbeit, allerdings auf der Basis ergebnisorientierter Managementkonzepte. Dazu
zdhlen beispielsweise Zielvorgaben und Projektarbeit. Diese verstarken den Anspruch
einer standigen Erreichbarkeit der Beschaftigten, welche wiederum durch das Arbeiten
im Home-Office und die entsprechende technische Infrastruktur ermdglicht wird. Eine
alternative Strategie ist die Standardisierung der Arbeitsabldufe, wie sie bereits seit
langerem im Finanzsektor oder in der dffentlichen Verwaltung beobachtbar und in Call
Centers exemplarisch verwirklicht ist. Standardisierung reduziert die Autonomie der
Beschéftigten und deren Méglichkeiten, ihre Kompetenzen einzusetzen und weiterzu-
entwickeln. Die fir die Beschéaftigten entstehenden Belastungen und Risiken hangen
stark davon ab, welchem dieser beiden Modelle der Vorzug gegeben wird. Dies hat sich

bereits iber mehrere Technologiewellen beobachten lassen.

Eine weitere, allerdings erst durch die KI erméglichte, Strategie ist das algorithmische
Management. Dieses erlaubt es Unternehmen, Methoden der ,just-in-time'-Terminplanung
zu verwenden, welche den Arbeitseinsatz unvorhersehbar machen und zu Unsicherheit
und Stress der Besché&ftigten beitragen. Zum algorithmischen Management z&hlen auch
Ratingsysteme, die fur die Besché&ftigten haufig nicht transparent sind (M8hlmann und
Zalmanson 2017, Posada 2022). Wood (2021) kommt zu dem Schluss: ,Algorithmisches
Management vermag prekére, gespaltene Arbeitsverhéltnisse zu beschleunigen und zu
expandieren (mittels Outsourcings, Franchising, Zeitarbeitsagenturen sowie digitaler
Plattformarbeit)’ (Wood 2021, S. 1).

Die folgenden Abschnitte beschreiben entstehende neue Formen der Arbeit: Kl-basierte
Formen professioneller Arbeit; Tatigkeiten, die im Rahmen von Outsourcing mit Subauf-
tragsketten entstehen; Plattformarbeit; sowie, generell, die Tendenz zu mobiler Arbeit
sowie Arbeit im Home-Office. Dabei geht es zunachst darum, diese neuen Arbeitsformen
sowie Kl-basierte Qualifikationsanforderungen zu benennen, um danach im Detail auf

ihre gesundheitlichen Aspekte einzugehen.
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Kl-basierte Formen professioneller Arbeit,
einschlieBlich ,Datenarbeit’

Kl ist schon seit vielen Jahren Teil vieler Instrumente, die Menschen in ihrem persénlichen
und in ihrem Arbeitsalltag verwenden, wie etwa Informations- und Kommunikationstechno-
logien. In den letzten Jahren hat jedoch insbesondere die generative Kl damit begonnen,
Arbeitsabléufe abrupt zu veréndern. Das wohl bekannteste Beispiel sind Services wie
Chat GPT oder Midjourney, die neue Texte bzw. visuelles Material auf der Basis des
Datenmaterials herstellen, mit dem sie ,trainiert“ wurden. Nachdem insbesondere die
letztere Art Kl-basierter Technologien nur langsam Eingang in Arbeitsorganisationen
findet, gibt es nur wenige empirische Befunde dazu, welche Verénderungen bestehender

Formen professioneller Arbeit dies mit sich bringt.

Allerdings zeichnen sich auf der Basis von Studien &lterer Formen von Kl einige Tendenzen
ab. In ihrer Stellungnahme ,Arztliches Handeln im Spannungsfeld von Big Data, Kiinstlicher
Intelligenz und menschlicher Erfahrung' (2020) hat die Bioethikkommission argumentiert,
Kl in Verbindung mit Big Data fiihre dazu, dass ,das Gesundheitspersonal (teilweise auch
die Patientinnen und Patienten) zunehmend Aufgaben, die sich unter dem Begriff ,Data
Work“ zusammenfassen lassen, iibernehmen'. AuBerdem ,sollten Arztinnen und Arzte
imstande sein, die Ergebnisse von préadiktiven Analysen fir ihre Entscheidungen, in
Kooperation mit Kolleginnen bzw. Kollegen und Angehérigen anderer Gesundheitsberufe,
sowie in Gesprachen mit Patientinnen und Patienten zu interpretieren, gegeniiber anderen
Informationsquellen abzuwégen und umzusetzen*(S. 53). Ahnliche Uberlegungen gibt es
zum Einsatz von Kl in den Rechtsberufen. In den USA beobachtete Ph&nomene sind der
Einsatz von Personalvermittlungsplattformen im Rechtsbereich, welche die Flexibilitat der
groBen Anwaltskanzleien durch ein entsprechendes Personalmanagement erhéhen, sowie
von Programmen, die das ,prédiktive’ Kodieren groBer Mengen von rechtlich relevanten

Dokumenten durchfiihren. Doch insgesamt kommt Hunter (2020) zu dem Schluss:

Das nur allméhliche Eindringen der Kl in Bereiche rechtlicher Praxis ist fast sicher auf eine
Anzahl fundamentaler Briiche zwischen den Erfordernissen des Deep Learning und der
Realitdt des Rechts zuriickzufiihren. Deep Learning Ansédtze versagen in Situationen, in
denen es wenige Daten gibt oder das Testset sich zu sehr vom Trainingsset unterscheidet.

Dies charakterisiert viele Rechtsbereiche (Hunter 2020, S. 1219).

Auch im Bildungsbereich sind Kl-basierte Systeme, wie beispielsweise Intelligente
Tutoring Systeme (ITS), Formen des digitalen spielbasierten Lernens, Automatic essay
writing (AEW), oder Al-Assisted Chatbots (Holmes und Tuomi 2022) als Bereicherung
der Lernmethoden zu betrachten, die Lehrerinnen und Lehrern im Prinzip mehr Zeit zur
individuellen Betreuung von Schiilerinnen und Schiilern geben sollten. Sie stellen aber

auch neue Anforderungen an Lehrkréfte.
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Generell lasst sich beobachten, dass ,die Einfiihrung von Kl fiir bestimmte Dienst-
leistungen technisches und wirtschaftliches Wissen benétigt, um in deren téglichen
Arbeit Algorithmen-generierte Ergebnisse zu interpretieren und zu erldutern‘ (Anton et
al. 2020, S. 11). So entstehen mit dem Einzug Kl-basierter Systeme in die Arbeitswelt auch
neue Jobprofile, selbst wenn diese erst langsam fir kleinere und mittlere Unternehmen
relevant werden. In einer Studie zu den mit KI verbundenen Qualifikationsanforderungen
in 14 OECD-L&ndern zwischen 2019 und 2022 fanden Borgonovi et al. (2023): ,[...] trotz
eines schnellen Anstiegs der Nachfrage nach Kl-Qualifikationen, machen Ki-bezogene
online Stellenangebote weniger als 1% aller Stellenangebote aus und zwar hauptséchlich
in Sektoren wie information and communications technology (ICT) und professionelle
Services. Am meisten nachgefragt waren Qualifikationen in Bezug auf maschinelles Lernen’
(S. 1). Squicciarini und Nachtigall (2021) zeigen fur Lénder wie Kanada, USA und UK fir
den Zeitraum 2012-2018 jedoch eine klare Zunahme von Kl-basierten Arbeitsplatzen
sowie von Arbeitsplatzen, die mehrere Kl-bezogene Qualifikationen erfordern. Es sind
dies Arbeitsplétze, an denen Beschéftigte mit groBen Datenmengen, Algorithmen-basier-
ten Entscheidungen oder mit unterschiedlichen Formen der Robotik konfrontiert sind.
AuBerdem sei in allen Berufsgruppen ,im Laufe der Zeit ein Zuwachs der Kl-relevanten
Jobs zu beobachten' (S. 10). Ein Ergebnis der fortschreitenden ,Datafizierung’ und
,Datenquantifizierung’ ist die relativ neue, interdisziplin&re Profession Data Science. Sie
treibt den Ubergang der Kl von ihrem Ursprung in Logik und maschineller Intelligenz zu
komplexen intelligenten Systemen und Dienstleistungen voran (Cao 2017, S. 13). Ohne
diese gabe es keinen der die ,neue Okonomie' dominierenden privaten Tech-Riesen
(Facebook, Alibaba, Google). Dorschel (2021) verweist auf weitere unverzichtbare Stutzen
des digitalen Kapitalismus: ,Tech-Worker‘ wie z.B. ,UX-Designer (verantwortlich fir die
gute Benutzbarkeit eines Produkts, das Nutzungserlebnis) oder ,Kl-Ingenieure’. Es ist
nicht klar, inwieweit alle diese Berufe tatsachlich neu sind oder als Weiterentwicklungen
bereits bestehender Professionen (z.B. Statistikerinnen und Statistiker) aufgrund neuer,

mit KI verbundener Anforderungen betrachtet werden kénnen.

Die Frage, wie K| bestehende Berufe verdndert (;task replacement’) oder welche neuen
Jobs sie schafft oder welche sie ersetzt (,job replacement?), ist nicht Teil dieser Stellung-
nahme. Es geht vielmehr darum, die gesundheitlichen Aspekte einer zunehmenden
Integration von Kl in eine Vielzahl von Arbeitsplatzen aufzuzeigen. Typisch fir alle diese
Arbeitsplétze sind ein hoher Arbeitsdruck (Technostress), die hohe Komplexitat der

Arbeit sowie Arbeit bis in die Nacht und an den Wochenenden.
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Tatigkeiten am unteren Ende von Subauftragsketten

Subauftragsvergaben erméglichen einem Generalunternehmen zum einen, bestimmte
Tatigkeiten an spezialisierte Firmen zu vergeben, zum anderen flexibel auf Schwankungen
der Auftragslage reagieren zu kénnen. Vor allem helfen sie Kosten zu sparen. Die beauf-
tragten Subunternehmen selbst haben die Méglichkeit, weitere Tatigkeiten auszulagern.
Dadurch entstehen Subunternehmerketten, an deren Ende oft Kleinbetriebe, Ein-Personen-
Unternehmen oder gar scheinselbststédndige Arbeitnehmerinnen und Arbeitsnehmer
stehen (Papouschek und Haidinger 2021). Solche Subauftragsketten bestehen etwa
im Online-Handel und in der Bauwirtschaft, in der 24-Stunden-Pflege sowie bei der
Auslieferung von Mahlzeiten in der Form des ,take away’ Wahrend neue technische
Méglichkeiten an sich keine wesentliche Rolle bei der Entwicklung von Subauftragsketten
als Organisationsform von Arbeit spielen, profitiert dieses Gesch&ftsmodell konkret von
Technologien, welche die digitale Arbeitssteuerung und Kontrolle der Erbringung von

Dienstleistungen unterstiitzen.

Die Paketzustellung ist gekennzeichnet durch ,besonders harte Arbeitsbedingungen
aufgrund der Kombination und Wiederholung von Handhabungsoperationen und Fahr-
betrieb, lange oder atypische Arbeitszeiten, die mit der Zustellung im urbanen Raum
verbunden sind und sie ist auBerdem schlecht bezahlt‘ (Réme-Harnay 2023, S. 2). In
einer &sterreichischen Studie zu den Arbeitsbedingungen von Paketauslieferinnen und
-lieferern fanden Flecker et al. (2013), dass die Bezahlung der Fahrerinnen und Fahrer
(falls sie angestellt waren) von der téglichen Leistung abhéngig war — ,ihr Tag dauert
vom ersten bis zum letzten Paket’. Das bedeutete lange Arbeitszeiten von haufig zehn
bis flinfzehn Stunden, ohne Riicksicht auf die gesetzlichen Regelungen in Bezug auf
die Arbeitszeit, Ruhezeiten, Uberstunden und die ihnen méglicherweise zustehenden
Benefits. Die selbsténdigen Fahrerinnen und Fahrer sind den Risiken einer fluktuierenden
Auftragslage unmittelbar ausgesetzt. Sie haben sich auch selbst um Wartung und
Instandhaltung des Fahrzeugs zu kimmern und miissen oft im Fall von Ausféllen oder
zu geringer Arbeitsleistung eine GeldbuBe bezahlen. Eine franzdsische Studie von
Réme-Harnay (2023) bestétigt nicht nur diese Befunde. Sie untersuchte auBerdem die
Rolle jener Firmen, die die Zustellung outsourcen. Ein Vertreter eines intermedidren

Subunternehmens vermerkte:

Ich lasse jede Woche etwa 10 meiner 30 Fahrer gehen [...]. Sie missen verstehen, dass
ich jede Woche zumindest zwei Besitzer von Subunternehmen kontaktiere, um ihn wissen
zu lassen, dass er diesen oder jenen ihrer Beschéaftigten gehen lassen muss und dies
nur deshalb, weil Amazon findet, sie seien inkompetent. Anders gesagt, Amazon trackt
die Fahrer. ... sie sagen einfach ,sag diesem oder jenem sich nicht die Mithe zu machen,
morgen hereinzukommen'. Gewisserweise bringt dir ein Vertrag mit Amazon eine Menge

Arger (S. 14ff).
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Diese Studie sieht die Prekaritat der Arbeitsbedingungen von Paketzustellerinnen und

-zustellern als Resultat von komplexen Abhéngigkeitsbeziehungen in Lieferketten.

Eine Studie der Folgen von Outsourcing im Bauwesen in Italien, Spanien und GroB3-
britannien fasst die gesundheitlichen Risiken und Belastungen fir Bauarbeiterinnen
und Bauarbeiter zusammen: die Verwéasserung von Sicherheitsstandards, Druck auf der
Baustelle Sicherheitsvorkehrungen zu missachten sowie Probleme, die aufgrund der

erheblichen Sprachbarrieren entstehen.

Plattformarbeit

Gegenwartig erhalten von online-Plattformen vermittelte T&tigkeiten, vor allem im

Dienstleistungsbereich, besonderes Augenmerk. Typisch fiir Plattformarbeit ist:

Die Leistungserbringung wird im Bereich der Plattformwirtschaft in eine Vielzahl kurzzeitiger
Auftrége (,gigs') zergliedert, an eine gréBere Anzahl von Arbeitenden (,crowd’) verteilt
und auf Abruf (,on demand’) organisiert. Dabei spielt die Steuerung tber ,algorithmisches
Management’, z.B. tber die Zuteilung von Auftragen, die Uberwachung der Ausfiihrung

oder die Bewertung der Performance, eine groBe Rolle (Griesser et al. 2023, S. 5).

Sie werden von Schein-Selbsténdigen (Fahrradbotinnen und -boten, Reinigungskréften,
Taxifahrerinnen und -fahrern, Ubersetzerinnen und Ubersetzern, Clickworkerinnen und
Clickworkern oder Softwareentwicklerinnen und -entwicklern) ausgefiihrt. Diese bleiben
oft ,unsichtbar* und sozial isoliert, stehen unter dem sténdigen Druck, Arbeit zu akqui-
rieren und werden nach ,Stiickzahl’ (und nicht nach der Zeit, die sie aufbringen missen)
entlohnt. Eine rechtlich wichtige Unterscheidung ist jene zwischen ortsabh&ngiger und
ortsunabhé&ngiger Plattformarbeit. Letztere kann Giberall auf der Welt erbracht werden.
So leben etwa rund 20% aller Plattformarbeiterinnen und -arbeiter in Indien (Athreya
2021). Zu den ortsabhangigen Plattformen z&hlen Taxi-, Liefer-, Haushalts- und Pflege-
services. Bei den online web-basierten Plattformen tiberwiegen jene, Giber die sogenannte

,Microtasks* durchgefiihrt werden.

Eine Paneluntersuchung des European Institute for Gender Equality (EIGE) (siehe Kull-
mann 2021) fand, dass zwar insgesamt weniger Frauen (42 %) als Mé&nner (58 %) Uber
online Plattformen arbeiten. Jedoch hat COVID-19 zu einem starken Anstieg dieser
Arbeitsform gefihrt. Die Tatsache, dass die Mehrzahl der Plattformarbeiterinnen und
-arbeiter jung und gut ausgebildet ist und Familienverpflichtungen angibt, gibt Anlass
zur Sorge, nicht zuletzt, dass diese Tatigkeiten ausiiben, die unter ihren Qualifikationen
(,Deskilling') liegen. Die Datenlage zu Auswirkungen der Plattformarbeit auf Gesundheit

und Sicherheit der Plattformarbeiterinnen und -arbeiter ist gegenwértig noch schlecht.
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Grundséatzlich wird fir Plattformarbeit positiv angefiihrt, dass diese Menschen in
strukturschwachen Regionen, solchen, die kleine Kinder oder &ltere Familienmitglieder zu
versorgen haben (vor allem Frauen) sowie Menschen mit Beeintréchtigungen, fir die eine
Tatigkeit an einem physischen Arbeitsort mit méglicherweise schwer zu bewéltigenden
Problemen verbunden wiére, die Méglichkeit zu Arbeit und einem Einkommen verschafft.
Dies ist zwar richtig, ist aber in vielen Féllen mit erheblichen Nachteilen erkauft. So wird
ein GrofBteil der Plattformarbeiterinnen und -arbeiter formell als selbststéndig eingestuft,
mit negativen sozial- und arbeitsrechtlichen Konsequenzen. Zudem hat laut Hampel und
Krause (2023) die Digitalisierung des Arbeitsmanagements und die Aufteilung von Arbeit
in Kleinstauftrdge zur Folge, dass Plattformarbeiterinnen und -arbeiter stark vereinzelt
werden, ,sodass auch herkémmliche Beratungs- und Kollektivierungsstrukturen nicht

mehr greifen‘ (S. 13).

Die Forschung betont zum einen die Unsichtbarkeit vieler Plattformarbeiterinnen und
-arbeiter fiir ihre Kundinnen und Kunden bzw. ihre Auftraggeberinnen und Auftraggeber,
vor allem jene, die sogenannte Mikrotatigkeiten ausfihren, ohne welche die Kl-Industrie
nicht existieren kénnte. Es sind dies hoch standardisierte, repetitive Tatigkeiten, die
typischerweise ,nur wenige Minuten beanspruchen, niedrige Qualifikationen erfordern,
auf der Basis von Stiickzahlen entlohnt und mit Vergiitungen, so niedrig wie ein paar
Cents pro Aufgabe, abgegolten werden’ (Tubaro et al 2020, S. 68). AuBerdem verrichten
Plattformarbeiterinnen und -arbeiter ein ungewdhnlich hohes AusmaB an ,unsichtbarer
und nicht entlohnter Arbeit. Unter ,unsichtbarer’ Arbeit (Star und Strauss 1999) versteht
man Tatigkeiten, die nicht sichtbar fir jene sind, die eine Dienstleistung in Anspruch
nehmen (z.B. Arbeit in Call Centers, ,microwork®); die als ,bloBe Routine‘ definiert oder
als selbstversténdlich betrachtet werden (z.B. alltdgliche Instandhaltungstatigkeiten,
emotionale und sozial-unterstiitzende Arbeit); die von unsichtbaren Personen durchgefiihrt
werden (z.B. informelle Pfleget&tigkeiten, Arbeit von Haushaltshilfen). Toxtli et al. (2021)
schétzen, dass die in ihre Studie einbezogenen Menschen in Crowdworking Arbeits-
verhéltnissen ,tdglich 33% ihrer Zeit mit unsichtbarer Arbeit verbringen, was den Median
ihres Stundenlohns auf $ 2.83 mindert*(S. 2). Am zeitaufwéndigsten war das Verwalten
der Zahlungen, gefolgt von dem, was in der Forschung ,hyper-vigilance' genannt wird,
.wenn Arbeitende wachsam die Profile der Nachfragenden nach neu geposteter Arbeit
beobachten oder wachsam nach Arbeit Ausschau halten’(S. 1). Posada (2022) berichtet
zudem von einer von Plattformbetreibern verwendeten Technik des algorithmischen
Managements fur den Fall, dass Plattformarbeiterinnen und -arbeiter Daten nicht genau
nach den Anweisungen eines Kunden kodieren. Der Algorithmus wird die Person in einem
solchen Fall fur diese Tatigkeit sperren und eventuell von der Plattform ausschlieBen.
Plattformarbeiterinnen und -arbeiter haben keine Méglichkeit dagegen zu protestieren:

sie erhalten keine Begriindung und kénnen ihr erarbeitetes Einkommen génzlich verlieren.

Ein Bericht der International Labour Organization (ILO, 2021) betont, dass die Konkurrenz

zwischen Plattformarbeiterinnen und -arbeitern insbesondere auf Freelance-Plattformen
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hoch sei. Auf solchen Plattformen sind ,Gigs’ vor allem im IT- und Digitalbereich in den
Bereichen Internet- und Contentmarketing sowie Text-, Ubersetzungs- oder Grafikarbeiten
zu finden. Konsequenz sei, dass sie schlecht bezahlte Tatigkeiten akzeptieren (62 %);
billigere Angebote erstellen (60%); oder Aufgaben ohne Bezahlung erledigen (13%)
(S. 157). Auch das Rating der Arbeitsleitungen ist in diesem Bereich weit verbreitet.

Mobile Arbeit — Arbeiten im Home-Office

Mobile Arbeitsformen sind nicht neu, haben jedoch wéhrend der COVID-19-Pandemie
zugenommen (Lépez-Peldez et al. 2021). Bock et al. (2023) unterscheiden stationére
Formen mobiler Arbeit, wie das Home-Office, Telearbeit, Desksharing im Biiro, von
Tatigkeiten, die Mobilitat erfordern, wie z.B. Dienstreisen oder Arbeitsaufgaben bei
Kundinnen und Kunden vor Ort. Sie machen auf die Chancen und Risiken des Drucks zu

mobiler Arbeit aufmerksam.

Technikunterstiitztes Arbeiten im Home-Office, friher Telearbeit genannt, gibt es in
Osterreich seit Mitte der 90er-Jahre (Kompast und Wagner 1998). Diese Arbeitsform
wurde durch die Pandemie maBgeblich verstarkt. Gegenwértig arbeiten in der EU-27 rund
40 % der Beschaftigten zumindest teilweise im Home-Office (Lépez-Peldez et al. 2021).
Arbeiten im Home-Office, zumindest wahrend einiger Tage in der Woche, entspricht
durchaus den Bediirfnissen vieler Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, vor allem jener,
die lange Wege zur Arbeitsstétte oder Kinderbetreuungspflichten haben. Die McKinsey
American Opportunity Survey (2022) zeigt, dass ein bedeutender Teil der Belegschaft
flexible Arbeitsregelungen bevorzugt. Etwa 58 % der Befragten gaben an, zumindest
teilweise im Home-Office arbeiten zu kdnnen, und eine groBe Mehrheit dieser Gruppe
nutzt diese Méglichkeit. Dies deutet auf eine starke Préferenz fiir Home-Office hin und

unterstreicht die Bedeutung von Flexibilitdt in modernen Arbeitsumgebungen.

Das Home-Office bietet Beschaftigten mehr Autonomie in der Arbeitsgestaltung. Aller-
dings stehen diesem Vorteil auch Risiken gegenuber, wie z.B. ,das Risiko der Belastung
durch schlechte Arbeitsfdhigkeit aufgrund mangelnder technischer und r&umlicher
Ausstattung’, der sozialen Isolation, des Zeitdrucks und Stresses, ,des unterschétzten
Aufwands im Betrieb’, der Kontrolle und Steuerung (Bock et al. 2023. S. 10ff). Eine deutsche
Untersuchung zur Arbeitssituation von Personen im Home-Office zeigt etwa, dass diese
im Vergleich mit ihren Kolleginnen und Kollegen im Betrieb intensiver arbeiten, im Hinblick
auf Arbeitsstunden, Arbeitsintensitat sowie freiwillige Leistungen (Robelski und Sommer
2020). Eine Studie von Eurofound (European Foundation for the Improvement of Living

and Working Conditions 2020) spricht in dieser Hinsicht von einem ,Automationsparadox*:

Autonomie kann auch zu einer Verdichtung der Arbeit fihren, wenn sie mit einer hohen

Arbeitsbelastung sowie einer kompetitiven Arbeitskultur verbunden ist, die auf Selbst-
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Management oder anderen Mechanismen der Durchsetzung von Leistungen beruhen. Darin

besteht das ,Automationsparadox’ solcher Arrangements (S.2).

Die Studie vermerkt auch, dass im Home-Office t&tige Besché&ftigte eher als jene mit
einem externen Arbeitsplatz angeben, unter Stress und psychosozialen Probleme zu

leiden. Sie neigen auBerdem dazu, auch dann zu arbeiten, wenn sie sich krank fihlen.

Aus der Perspektive des Managements stellt sich in der Home-Office Situation das
Problem der Kontrolle. Dieses wird h&ufig durch Zielvereinbarungen sowie ergebnis-
abhéangige Entlohnung gelést. Fir Beschéaftigte im Dienstleitungsbereich und auch im
6ffentlichen Dienst, fur die persénliche Kundenkontakte eine wichtige Komponente ihrer
Arbeit darstellen, kann die Home-Office Situation zu einem Gefiihl der sozialen Isolation
beitragen (Butler et al. 2015). Zur Frage, ob Menschen, die im Home-Office arbeiten,
eher die professionellen Kontakte fehlen, gibt es mittlerweile differenzierte Befunde,

wie eine neuere Studie aus Estland zeigt:

Zum einen, und in Ubereinstimmung mit friheren Studien, kann die physische Isolierung
zum Gefihl des Fehlens von Kontakten beitragen, wie sich einsam oder ausgeschlossen
zu fuhlen. Andererseits kann sie Uberraschenderweise auch zu sinnvolleren Kontakten
fihren (z.B. Menschen, die man um Unterstiitzung bei Problemen bitten kann) (Aidla et

al. 2023, S. 335).

Ein viel untersuchter Aspekt sind die Konflikte, die im Home-Office zwischen Arbeits-
verpflichtungen und privaten Anforderungen entstehen kénnen. Auch hier sind die
Befunde differenziert. Beschaftigte, die zu Hause arbeiteten, berichteten vermehrt
von arbeitsbezogenen Ermidungserscheinungen. Dies wirkte sich negativ auf die
wahrgenommene ,Work-Life-Balance aus. Diese negativen Erfahrungen wurden jedoch
durch ,ein verstérktes Gefiihl von Selbstwirksamkeit bei der Arbeit sowie ein gréBeres

Arbeitsengagement ausbalanciert’ (Palumbo 2020, S. 785).

Die Erfahrungen wéhrend der COVID-19-Pandemie haben gezeigt, dass die Mdglichkeit
im Home-Office zu arbeiten, Gender Ungleichheiten verstérken kann (z.B. Zheng und
Walsham 2021). Eine australische Studie (Jenkins und Smith 2021) argumentiert, dass
die Verpflichtung im Home-Office zu arbeiten als eine ,Beschlagnahme’ des Zuhauses
einer Person als Arbeitsstatte betrachtet werden kdnne (S. 25). Sie verbindet dies mit
der Beobachtung, dass ,der essenzielle Beitrag der ,Flexibilitat“ von Frauen zur Resilienz
der Wirtschaft gegeniiber Risiken und Schocks weitgehend ungewiirdigt geblieben ist*
(S.29). In diesem Zusammenhang werden seit langem die Probleme diskutiert, die das

Arbeiten im familidren Kontext und in oft engen Wohnverhéltnissen mit sich bringt.

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass die Produktivitat im Home-Office stark von

individuellen Einstellungen, der Arbeitsumgebung zu Hause und der digitalen Ausstattung
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abhangt. Diese Faktoren kénnen erheblich variieren und somit die Produktivitat unter-
schiedlich beeinflussen (Martin et al. 2022). Bock et al. (2023) betonen die Wichtigkeit
einer addquaten technischen Ausstattung fiir mobil, d.h. auch fir von Zuhause aus,

Arbeitende:

Mobiles Arbeiten braucht ad&quate und funktionierende Informations- und Kommunikations-
technologien, um die rdumliche Flexibilitat nicht durch technische Schwierigkeiten ein-
zuschrénken. Dazu zéhlen mobile Endgeréte und (Cloud-)Lésungen, die es ermdglichen,
Information von unterschiedlichen Standorten zu bearbeiten. Dariiber hinaus sind auch

Raumlichkeiten erforderlich, innerhalb derer diese Technologien funktionieren. (S. 11).

Die Situation in Osterreich

Die Praxis der Vergabe von Subauftragen ist in Osterreich weit verbreitet, sowohl was
die Lieferdienste als auch was die Bauwirtschaft betrifft. Bezlglich der Lieferdienste
zeigt sich, wie auch in anderen Landern, eine enorme Zunahme der Paketmengen. Die
dominierenden Unternehmen sind Post, DPD, GLS und Amazon. Dennoch ist in diesem
Bereich kein entsprechendes Wachstum des Besché&ftigtenvolumens zu verzeichnen.
Es findet sich Evidenz fir den Anstieg atypischer und prekérer Arbeitsverhéltnisse.
AuBerdem ist der enorme Anstieg des Anteils an Migrantinnen und Migranten belegt.

Interviews mit (migrantischen) Besché&ftigten zeigen, dass es

trotz der in Osterreich im internationalen Vergleich relativ guten arbeitsrechtlichen
Regulierung zu prekéren Arbeitsbedingungen sowie auch zu regelmé&Bigen Verletzungen
der gesetzlichen Bestimmungen z.B. in Bezug auf Arbeitszeit und Entlohnung kommt.
Uberstunden werden haufig nicht (entsprechend) ausbezahlt und in der Zustellung kommt
es auBerdem zu Lohnverkiirzungen durch hdufige (unrechtméBige) Abziige. Der hohe
Arbeits- und Zeitdruck — forciert durch die digitale Arbeitssteuerung — fiihrt zu einer starken

Erschépfung der betroffenen Arbeiter:iinnen (Neuhauser et al. 2023, S. 4).

Was die Bauwirtschaft in Osterreich betrifft, kommt es immer wieder zu VerstéBen
gegen die Arbeitszeitbestimmungen; sei es, dass die auf eine Baustelle entsandten
Bauarbeiterinnen und Bauarbeiter sich bereit erklaren, mehr als die gesetzlich erlaubte
Arbeitszeit zu arbeiten oder, dass sie zwar als teilzeitbeschaftigt gemeldet werden,
tatsachlich aber wesentlich langere Arbeitszeiten leisten. In vielen Féllen ist dies mit

einem Unterlaufen der Lohnregelungen verbunden (Papouschek und Haidinger 2021).

Auch Plattformarbeit ist seit langerem in Osterreich ,angekommen', wie etwa die Vor-
kommnisse um die Arbeitsbedingungen von Lieferdiensten wie Lieferando oder Foodora
zeigen. Allerdings gibt es wenig verfugbare Daten, die Riickschlisse auf die Zahl jener

mit Erfahrungen mit Plattformarbeit, ihrer Tatigkeit und der Arbeitsbedingungen zulieBen.
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Ein Indiz sind der h&ufig besonders niedrige gewerkschaftliche Organisationsgrad und
ein niedriges Mindestlohnniveau in den fir die Plattformékonomie relevanten Branchen.
Es handelt sich noch um ein Ph&nomen von quantitativ geringer Bedeutung, wie auch

in anderen EU-Landern.

Griesser et al. (2023) haben im Kontext des internationalen Fairwork-Netzwerks, wel-
ches sich fir eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen einsetzt, eine umfangreiche
Studie vorgelegt. Sie haben dazu Befragungen in sechs Plattformunternehmen in den
Bereichen Essenszustellung, Lebensmittellieferdienste, Personentransport und Reinigung
durchgefiihrt. Diese Unternehmen sind durch eine Uberrepréasentation von Personen
mit Migrationshintergrund und von Frauen (vor allem in der Reinigungsbranche und der
Pflegearbeit) gekennzeichnet. Einige der in dieser Studie vorgestellten Uberlegungen
werden im Empfehlungsteil dieser Stellungnahme aufgegriffen. Eine Interview-basierte
Studie von Schérpf et al. (2017 a, b) zu den Arbeitsbedingungen von in Osterreich
lebenden kreativen Crowdworkern (mit Tatigkeiten wie Kodieren, Schreiben, 3D Design,
Grafikdesign u. A.) bestatigt im Wesentlichen Ergebnisse internationaler Studien: die
Arbeitenden verwenden einen betréchtlichen Teil ihrer Zeit fir die Suche nach Auf-
tragen, arbeiten lange, haufig in der Nacht und an Wochenenden und stehen unter
Druck, sténdig verfiigbar zu sein. Mit einem Fokus auf Managementpraktiken, Kontrolle
und Zeit kommen die Autoren zum Schluss: ,Zusétzlich zu birokratischen Regeln und
Uberwachung durch die Plattform, haben die den Klienten zur Verfiigung stehenden
Bewertungsoptionen und anderen Kontrollméglichkeiten einen groBen Einfluss auf das
Zeitmanagement, das Einkommen und die Kreativitdt von Crowdworkern, also auf ihre
Arbeits- und Lebensbedingungen‘ (2017b, S. 43).

In Osterreich gibt es auch Pflegeplattformen. Diese prasentieren sich Krankenh&usern
und Pflegeeinrichtungen gegeniiber ,als flexible Lésung fiir kurzfristige Personalbedarfe’
und versprechen Pflegebedirftigen und ihren Angehérigen, ,individuell zugeschnittene
Unterstitzungsangebote fiir Betreuung und Pflege — und antworten somit [zweitens] auf
~private” Sorgeliicken‘?. (Altenried et al. 2021, S. 15). Eine der wenigen Studien beschreibt
etwa die Plattform Curafides, die seit 2016 in Osterreich operiert (Trojanski 2020). Sie
vermittelt zertifiziertes Krankenpflegepersonal, aber auch 24-Stunden-Pflegerinnen
und -Pfleger. Interessierte miissen sich in einem Uberpriifungsverfahren ausweisen und
eine Reihe von Tests absolvieren. Klientinnen und Klienten kénnen Nachfragen posten

oder Pflegekrafte auch direkt tber die Plattform kontaktieren. Die Plattform setzt ein

Die Begriffe ,Sorge‘ oder ,Sorgearbeit’ sind eine in deutschen Publikationen vielfach
verwendete Ubersetzung von ,Care* oder ,Care Work" ,Sorgebeziehung' bezeichnet die
Beziehung von Pflegerinnen und Pflegern oder sonstigen Betreuerinnen und Betreuern

zu ihren Klientinnen und Klienten. Der Begriff entstand im Anschluss an feministische
Ethiktheorien (care ethics) und findet sich dann auch im Begriff ,Health Care* (,Gesund-
heitssorge“) als umfassendes gesundheitspolitisches Anliegen. Er gewann Konjunktur im
Zusammenhang mit dem dramatisch wachsenden Pflegebedarf in westlichen Gesellschaften.
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Rating-System ein. Pflegekréfte zahlen einen monatlichen Beitrag an die Plattform; diese
behalt keinen Anteil an ihren Einkiinften ein. Die Kosten fiir eine Pflegekraft betragt
zwischen 14 und 50 Euro in der Stunde. Zu den Nachteilen fir Pflegekréfte z&hlen,
neben der mangelnden Absicherung im Fall von Krankheit oder Arbeitsausfall, auch jene
gegeniiber Gesundheits- und Sicherheitsrisiken, die mit der Arbeit im privaten Bereich
der Klientinnen und Klienten verbunden sein kénnen, sowie das Fehlen von Trainings- und

Fortbildungsméglichkeiten. Als besonderes Problem vermerkt Striver (2021):

Durch den Angebotscharakter der Plattformen wird der Eindruck manifestiert, dass
Sorgearbeitende zur Verfiigung stehen und unverbindlich bestell- wie stornierbar sind.
[...] Eine Sorgebeziehung wird damit auf eine Einweg- und Wegwerfbeziehung des to go

minimiert (S. 109).
Dadurch wird prinzipiell das Wesen von Care Arbeit sowie die durch die Pflegebeziehung

gegebene spezielle Vulnerabilitat von Pflegekréften und ihren Klientinnen und Klienten

verkannt.
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Die folgende Tabelle bietet einen zusammenfassenden Uberblick tber die unter-

schiedlichen, mit der zunehmenden und systemischen Digitalisierung (einschlieBlich

KI) entstehenden Arbeitsformen und Tatigkeiten, ihre Merkmale sowie die mit ihnen

verbundenen besonderen Belastungen.

Abbildung 1: Uberblick iber neue Formen der Arbeit

Arbeitsform Tatigkeiten Merkmale Besondere
Belastungen

Kl-basierte Interpretation Hohe Komplexitat Hohe Arbeits-

professionelle Algorithmen-basierter ~ der Arbeit intensitat

Arbeit/Datenarbeit

(z.B. Medizin,
Rechtsberufe,
Bildungsbereich)

Entscheidungen
Aufbereiten und
Analyse von Daten
Entwicklerin/

Entwickler fir
maschinelles Lernen

Gute Bezahlung

,Rund-um-die-Uhr‘-
Erreichbarkeit

Technostress

Tatigkeiten am
unteren Ende von

Paketzustellung

Lange, atypische
Arbeitszeiten

Multiple Prekaritat

Lieferdienste (Essen) Schwache
Subauftragsketten Bauarbeiten H&ufig Schein- arbeitsrechtliche
24-Stunden-Pflege Selbstandigkeit Absicherung
Vorwiegend von Soziale Isolation
besonders vulne- Uberwachung /
rablen Personen algorithmisches
ausgefiihrt Management
Teils stark fluktuie-
rende Auftragslage
Plattformarbeit Ortsgebunden (Taxi-,  Meist Schein- Multiple Prekaritat
Liefer-, Haushalts- Selbstandigkeit Unzureichende
und Pflegeservices) Hoher Anteil arbeitsrechtliche

Ortsungebunden
(Click-Work, ,Gigs*
im IT-Bereich, Grafik,
Ubersetzen usw.)

unsichtbarer, unbe-
zahlter Arbeit (inkl.
emotionaler Arbeit)
Teils extrem geringe
Bezahlung

Teilweise von beson-
ders vulnerablen
Personen ausgefiihrt

Absicherung
Soziale Isolation

Uberwachung /
algorithmisches
Management

Teils stark fluktuie-
rende Auftragslage

Mobile Arbeit —
Arbeit im Home-
Office

Prinzipiell alle
nicht-ortsgebundenen
Tatigkeiten

Flexible Arbeitszeit-
regelungen

Mehr Autonomie

Kontrolle Gber
Zielvereinbarungen,
ergebnisabhéngige
Entlohnung

Nicht immer aus-
reichende technische
Ausstattung

Gefahr der Selbst-
ausbeutung
,Rund-um-die-Uhr‘-
Erreichbarkeit
Work-Life-Balance
als Problem

Gefahr der sozialen
und professionellen
Isolierung

Technostress
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Gesundheitliche Folgen von
Technologieeinsatz und neuen
Organisationsformen

Rosen et al. (2010) haben eine Taxonomie psychologischer Arbeitsfaktoren entwickelt,
welche die Leistungen der Beschéaftigten und ihre Gesundheit beeinflussen. Zu diesen z&h-
len u. a. die Arbeitsbelastung (z. B. quantitativ — das Arbeitsvolumen — und qualitativ - die
Schwierigkeit der Aufgabe); situationsbezogene Einschrankungen (d. h. organisatorische
Faktoren, die der Méglichkeit, eine Aufgabe zu erfillen, entgegenstehen, wie etwa
,Biirokratie', fehlerhafte Ausriistung, falsche Informationen); mangelnde Kontrolle, (d. h.
geringe Autonomie oder Méglichkeit, an Entscheidungen mitzuwirken); neben belastenden
physischen und arbeitszeitbezogenen Faktoren (lange Arbeitszeiten, Schichtarbeit)
auch Anforderungen wie ,emotionale Arbeit‘ (Hochschild 1983), die h&ufig in Burnout
resultiert. Zahlreiche Untersuchungen widmen sich dem Zusammenhang dieser Faktoren
mit gesundheitlichen Problemen. So wurde etwa der Einfluss der Arbeitsanforderungen,
eingeschrénkter Autonomie, des Fehlens sozialer Unterstitzung und von Arbeitsdruck
auf das Auftreten von klinischer Depression, Nacken/-Schulterschmerzen und Herzkreis-
lauferkrankungen untersucht (zur einschlégigen Literatur siehe etwa Christensen et al.
2020). Die folgenden Abschnitte beschreiben einige der im Besonderen mit den neuen

Formen der Arbeit entstehenden gesundheitlichen Probleme.

Prekaritat und soziale Isolation

Die zunehmende Prekaritat vieler Arbeitsplatze hat Einfluss auf die psychische Gesundheit.
Vor allem junge Personen, Frauen, Menschen in manuellen Berufen und Migrantinnen und
Migranten missen sich hdufig mit atypischen, prekaren Arbeitsverhéltnissen begniigen.
Das Konzept der multiplen Prekaritat bringt zum Ausdruck, dass sich die Arbeitenden
,meist nicht nur in ihrer Erwerbsarbeit, sondern z. B. auch in Bezug auf ihren Aufenthalts-
status, den Bezug von Sozialleistungen, ihre Wohnsituation oder familidre Situation in einer
vulnerablen Situation [befinden], die Zwangslagen verstarkt' (Neuhauser et al. 2023, S. 4).
Dies schrénkt sowohl ihre Verdienstméglichkeiten als auch ihre Zukunftschancen ein. Bodin
et al. (2020) schlagen ein multidimensionales Konzept der Prekaritét vor, beruhend auf den
Merkmalen Instabilitat, Fehlen von Macht und Rechten (d.h. auch Schutz) und schlechte
Konditionen (siehe Abb. 2). Sie sehen Prekaritét der Arbeit als eine Folge von Globalisierung,
technischer Veranderungen und der Schwéchung der Gewerkschaften. Eine umfangreiche
Meta-Studie kam zu dem Schluss, dass prekére Arbeitsverhéltnisse einen negativen Einfluss
auf das Wohlbefinden am Arbeitsplatz, den generellen Gesundheitszustand, die psychische
Gesundheit und das emotionale Wohlbefinden haben (Jaydarifard et al. 2023).
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Abbildung 2: Prekare Arbeitsverhéltnisse nach Bodin et al. 2020 (Teilansicht)

Precarious Employment Relationship

Instability
E.g. Temporary,

sub-contracting, multiple jobs

r

in Konkurrenz mit — Arbeitskolleginnen

(Garben 2019, S. 100).

Lack of power and rights Poor terms <
E.g. Asymmetric power E.g. Salary, benefits,
relations / exercising rights training
v
Work Environment Hazards Material deprivation
Physical, chemical, ergonomic, psychosocial Inadequate resources to maintain living standard
\
Experience of precariousness
Insecurity / uncertainty, powerlessness /
lack of protection, unfairness
L Health and Quality of Life -«

Psychosoziale Risiken fir die Beschaftigten hdngen eng mit einer prekéren Arbeits-
situation zusammen. Dies zeigen zahlreiche Studien zu Plattformarbeit und, genereller,
zu mobilen Formen der Arbeit und zu Personen, die ausschlieBlich im Home-Office
arbeiten. Viele der beobachteten Probleme sind auf das Fehlen einer gemeinsamen
Arbeitsstatte zuriickzufiihren. Charakteristisch fiir diese Formen der Arbeit ist, dass
.die meisten Arbeitsaufgaben individuell ausgefiihrt werden, getrennt von — und hiufig

und -kollegen'. Soziale Isolation bedeutet in
einem solchen Fall das Fehlen jener Formen des persdnlichen Austausches, der beides,
,soziale Unterstiitzung wie auch die Diskussion arbeitsbezogener Probleme‘ erméglicht
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Arbeitsdruck und Verdichtung der Arbeit

Der Arbeitsdruck resultiert aus mehreren Faktoren: einer Beschleunigung und Ver-
dichtung der Arbeit; den technischen Méglichkeiten, die Produktivitét der Arbeitenden
zu erfassen; dem hohen Tempo der technischen und organisatorischen Verédnderungen
(,newness‘) und den Problemen von Menschen sich daran anzupassen; sowie der Idee
einer ,rund-um-die Uhr‘-Erreichbarkeit. Schnelle Umbriiche in der Arbeitssituation fiihren
zu Instabilitat, Stress und Angst (Mattila-Wiro et al. 2020). Ein zentrales Problem ist,
dass hé&ufig neue Technologien eingefiihrt werden, die nicht ausreichend sicher und
zuverl&ssig funktionieren. Das Fehlen technischen Supports in solchen Féllen bedeutet,
dass Beschaftigte Probleme 16sen miissen, ohne die Situation kontrollieren zu kdnnen.

Dies wiederum wirkt sich auf ihre Sicherheit und ihre Gesundheit aus.

In der Literatur wird der Begriff ,Technostress‘ verwendet (Ragu-Nathan et al. (2008).

Dieser hat mehrere Komponenten:

,Technostress creators’umfassen 1) die Uberlastung durch Technologien (techno-overload),
2) eine umfassende Prasenz von Technologien (techno-invasion), 3) die Komplexitat der
Technologien, 4) die Unzuverl&ssigkeit von Technologien (insecurity), und 5) die durch sie
erzeugte Ungewissheit (techno-uncertainty). ,Technostress inhibitors' inkludieren 1) das
Vorhandensein von technischem Support, 2) die Unterstitzung von ,Literacy’, sowie 3) die
Einbindung [der Beschéftigten]. ,Techno-strain' bezieht sich auf Angste, Ermiidung, Skepsis,
sowie das Gefuhl der Ineffizienz in der Verwendung von ICT, ,techno-addiction’ auf deren

exzessiven und kompulsiven Gebrauch (Christensen et al. 2020, S. 9).

Ein weiterer in der Debatte verwendeter Begriff ist ,workplace telepressure’. Dieser ist
verbunden mit physischem und kognitivem Burnout, vermehrten Fehlzeiten und Schlaf-
stérungen, hohen mentalen Anforderungen, langeren Wochenarbeitszeiten sowie Arbeiten
an den Abenden und Wochenenden, irreguldren Arbeitszeiten und den entsprechenden

gesundheitlichen Beeintrachtigungen.

Ein Gber die Forschung hinaus diskutiertes und viel beachtetes Problem ist die Idee der
Erreichbarkeit. Es wird auch von einer ,always-on“Kultur gesprochen, die es Menschen
schwer mache, sich psychisch von der Arbeit loszulésen (Hassard und Morris, 2022)
oder einer neuen Form der (virtuellen) Prasenz (,presenteism’), die vor allem mobile
Beschéftigte dazu bringe zu arbeiten, selbst wenn sie sich krank fiihlen (Robelski und
Sommer 2020). Studien betonen die Schwierigkeiten von Beschéftigten, sich dem Druck
der Erreichbarkeit zu entziehen. Die ,interessierte Selbstgefdhrdung’ der Beschaftigten
zu motivieren z&hlt zu den neuen Steuerungsformen der Arbeit (siche auch das Konzept
der verantwortlichen Autonomie). Diese ist mit erheblichen gesundheitlichen Belastungen

verbunden (Krause et al. 2015). AuBerdem ,bezahlen‘ die Beschéftigten fir die Freiheit,
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die ihnen mehr selbstbestimmte Arbeitsverhéltnisse bietet, mit der Erosion der Grenzen

zwischen Arbeit und privatem Leben:

Existierende rechtliche Begrenzungen der Arbeitszeit (wie etwa eine maximale tagliche
Arbeitszeit von 10 Stunden) werden oft von den Beschéftigten selbst ignoriert. Diese gehen
,in ihrem eigenen Interesse‘Risiken ein — besonders in jenen Fallen, in denen Beschéftigte
Zielvorgaben erhalten, eine Aufgabe bis zu einer bestimmten Deadline fertigzustellen

(Ahlers 2016, S. 94).

Der Druck der Erreichbarkeit im Home-Office, ob von auBBen kommend oder selbst
erzeugt, beeintrachtigt die Work-Life-Balance. Dies betrifft im Besonderen Frauen mit
Familienpflichten, die, um ihrer Arbeit nachkommen zu kénnen, haufig nachts arbeiten,
was wiederum mit Schlafstérungen und Schwierigkeiten, sich zu erholen, verbunden ist
(Tucker 2023).

SchlieBlich z&hlt auch das AusmaB3 an emotionaler Arbeit, welches eine Tatigkeit
erfordert, zu den Stress erzeugenden Faktoren. Bei emotionaler Arbeit, ein Begriff
der auf Joan Hochschilds (1983) Studie der Arbeit von Flugbegleiterinnen zuriickgeht,
handelt es sich um eine ,Transmutation‘von privaten Gefiihlen in den éffentlichen Raum.
Emotionale Arbeit — diese schlieBt auch ,Care und soziale Unterstiitzung mit ein — ist
ein meist unsichtbarer Teil vieler Tatigkeiten und eine typische Anforderung in vor allem
von Frauen ausgetlibten Berufen (Wichroski 1994, Miller, 2018). Bérastéguis Bericht fiir
das Trade Union Institute (2021) diskutiert emotionale Arbeit als einen wichtigen Teil
der sogenannten ,Gig-Economy’. Er bezieht sich u.a. auf eine Studie von Fahrdiensten
und eine App, die Fahrerinnen und Fahrer explizit dazu auffordert, emotionale Arbeit
zu leisten und darauf hinweist, dass diese entscheidend fiir ihre weitere Beschaftigung
sei. Das ist im Dienstleistungssektor nicht unbedingt erstaunlich; neu jedoch ist die
Sichtbarkeit der Ratings, mit dem Resultat, dass sich die Fahrerinnen und Fahrer unter
Druck fuhlen, ,besonders liebenswiirdig zu sein, unangebrachtes Verhalten zu tolerieren
und keinen Wunsch unerfiillt zu lassen, was emotional erschépfend und aufreibend sein
kann’ (S. 83). Dass in der Praxis nur zur Zufriedenheit ausgefihrte Tatigkeiten bezahlt
werden, macht die Metrik (was auch immer einem Rating zugrunde liegen mag) zu einem
fur Plattformarbeiterinnen und -arbeiter zentralen Indikator ihrer Vertrauenswiirdigkeit.
Bérastégui verweist auf die Notwendigkeit, die psychosozialen Implikationen emotionaler

Arbeit bei Plattformarbeit weiteren Untersuchungen zu unterziehen.
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Uberwachung und Monitoring

Das Uberwachungspotential neuer Technologien am Arbeitsplatz hat zugenommen. Vor
allem Kl-basierte Technologien erlauben ein umfassenderes und verfeinertes Monitoring
von Verhalten und Performanz, auch als ,Micro-monitoring' bezeichnet (Garben 2019). Die
real-time Evaluierung und Bewertung der Arbeitsleistung erzeugt Stress: Beschéftigte
missen in jedem Moment freundlich, effizient und einsatzféhig sein. Plattformarbeit
funktioniert ausschlieBlich nachfrageorientiert. Stress entsteht vor allem dort, wo ,die
Einfachheit der Nutzung einer Plattform in Verbindung mit dem Vorhandensein eines
groBBen Pools von Arbeiterinnen und Arbeitern extrem komprimierte Formen des Timings
erméglicht’ (Maselli et al. 2016). AuBerdem miissen die Arbeitenden sich standig in
,stand-by‘-Position befinden und jede Art von sich bietender Arbeitsaufgabe akzeptieren.

In den Worten des CEO von Crowdflower:

Vor dem Internet wére es ziemlich schwierig gewesen jemanden zu finden, sich fiir 10 Minuten
niederzusetzen, fir dich arbeiten zu lassen und nach diesen 10 Minuten zu feuern. Aber
mit der Technik kannst du sie finden, ihnen eine winzige Summe zahlen und sie loswerden,

sobald du sie nicht mehr benétigst (zitiert in De Stefano 2016, S. 576).

Es besteht ein direkter Zusammenhang zwischen dem Grad algorithmischer Kontrolle
und der Zunahme der beruflichen Risiken (Bérastégui 2021, S. 87). Durch Algorithmen
gestltztes Management kann die Konkurrenz zwischen Beschéaftigten messen und sich
diese niitzlich machen, Bewertungen zur Verfiigung stellen sowie zu schnellem Arbeiten
ohne Pausen anleiten, was wiederum die Gefahr von Unféllen erhdht. Nachgewiesen
sind auch die psychosozialen Risiken, die mit algorithmischem Management verbunden
sind. Bérastégui (2021) zitiert Studien, nach denen 50 % der Plattformarbeiterinnen und
-arbeiter an einem klinisch relevanten Grad sozialer Angste leiden (im Vergleich zu 7-8 %
der Gesamtbevdlkerung) (S. 16). Bérastégui verweist allerdings auch auf die Notwendigkeit
longitudinaler Studien, um einen kausalen Zusammenhang zwischen algorithmischem

Management und dem Auftreten sozialer Angste nachzuweisen.

Tatigkeiten mit besonderen Risiken

Es wird darauf hingewiesen, dass Beschéftigte, die berwiegend von zu Hause aus
arbeiten, erhéhten Risiken ausgesetzt sein kénnen, da das Home-Office nicht unbedingt
addquat ausgestattet ist. Tamers et al. (2020) betonen die wachsende Evidenz der
positiven physischen und psychischen Auswirkungen von smarter Ventilation und
Umweltkontrollen, automatisierten Sicherheitsmechanismen und -kontrollen, ,griinen’
Gebauden, ,sit-stand‘ und aktiven Arbeitsplatzen, guter Erndhrung und Zugang zu
Gymnastik vor Ort' (S. 1067). Dies ist alles im Home-Office oder in der Situation mobiler

Arbeit meistens nicht vorhanden.
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Cefaliello (2023) betont die Risiken, die mit ortsabh&ngiger Plattformarbeit wie z.B.
Transport, Lieferung, Haushaltsarbeit und Pflegetatigkeiten verbunden sind. Ein 2019
durchgefiihrter Survey verweist auf die Unfallhdufigkeit von Lieferdiensten (40% der

Befragten berichteten, in einen Zusammenstol3 verwickelt gewesen zu sein):

Die Boten, mit denen wir sprachen, gaben an unter Druck zu stehen und dies fiihrte
héufig dazu, dass sie zu schnell fuhren, einige sogar, ohne die auf Rot stehende Ampel zu
beachten. Sie sagten, dass das Mobiltelefon sie ablenke und sie in Situationen mit hohem
Arbeitsanfall in gesch&ftigen urbanen Zentren und bei schlechtem Wetter Risiken aussetze

(Christie und Ward 2019, S. 15).

Mattila-Wiro et al. (2020) verweisen auf ein Problem migrantischer Plattformarbeiterinnen
und -arbeiter, die aufgrund mangelnder Sprachkenntnisse und Schwierigkeiten den
kulturellen Code am Arbeitsplatz zu verstehen, besonderen Gefdhrdungen ausgesetzt
sind und oft nicht ausreichend tiber die Verantwortung eines Arbeitsgebers fiir Sicherheit

am Arbeitsplatz informiert sind.

Aber auch die Technologien selbst bergen Gefahrenmomente. Schlechtes Design von
Kl-basierten Systemen in Kombination mit menschlichen Fehlern (die etwa auf fehlende
Vertrautheit mit dem System zurlickzufiihren sind und z.B. zu Kollisionen mit einem
Cobot® am FlieBband fiihren kénnen) tragen zu Unféllen bei; ebenso wie psychosoziale
Stressoren (z.B. der Druck mit einem automatisierten System mitzuhalten); Stérungen
des Bewegungsapparates sowie riskantes Verhalten (z.B. ,cutting corners to keep up
with productive Al‘ [Jetha 2023, S. 822]).

Globalisierung

Es mehren sich die Befunde, dass globale Business Netzwerke zu erheblichen Belastungen
des Biorhythmus der Beschéftigten fiihren. Min et al. (2019) verweisen auf die Entkopplung
der Arbeitszeit von biologischen Rhythmen und Zyklen. Dies ist mittlerweile ein weit
verbreitetes Phdnomen. Es betrifft alle Tatigkeiten, die von Outsourcing betroffen sind,
sowie beispielweise Softwareentwicklung und andere Ingenieurstétigkeiten. Es betrifft
auch Menschen, die in Call Centers arbeiten, vor allem jene mit internationalen Kundinnen
und Kunden. Wenn Menschen zu Zeiten arbeiten, zu denen sie normalerweise schlafen
wiirden, wird ihre biologische Uhr gestért. Wie aus zahlreichen Studien zu Schichtarbeit
bekannt, ist die Anpassung der biologischen Uhr physisch und psychisch anstrengend
(Bhuyar et al. 2008). Laut einer umfassenden Studie im IT-Dienstleistungssektor klagten
Beschéftigte iber Symptome wie héufiges Fieber, Erkéltungen, Schwindel, Asthma und
Ausschlage (Poster 2007).

3 Cobots sind industrielle Roboter, die durch eine Vielzahl an Sicherheitsfunktionen und

leichteres Design in der Lage sind, in direkter Nachbarschaft mit ihren menschlichen
Kolleginnen und Kollegen zu arbeiten.

Arbeit und Gesundheit im Zeitalter von Globalisierung und kinstlicher Intelligenz

27



28

Die Rolle von Technologien zur Unterstiitzung von
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Kl-basierte Technologien bieten auch neue Méaglichkeiten, potenzielle Unfélle und
Erkrankungen rechtzeitig zu erkennen und zu verhindern. So ist das Monitoring der
Arbeitsbedingungen und Sicherheit mittels Videokameras, Apps und Smart Wearables
moglich (Mattila-Wiro 2020). Mit Kameras ausgestattete Drohnen kdnnen helfen, das
Risiko aus groBer Héhe zu fallen zu minimieren und Kl-gesteuerte Roboter bewegen
schwere Objekte (Akyildiz 2023).

Die Literatur verweist auch auf den Einsatz von Kl zur Diagnose der Ursachen eines
OHS-Events und zur Unterstiitzung evidenzbasierter Entscheidungen zu Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz. Kl-basierte Systeme eignen sich auch dazu, Verénderungen
des physischen und mentalen Gesundheitszustands der Arbeitenden zu identifizieren,
Feedback zu geben und gesundheitsférderndes Verhalten zu unterstiitzen (Jetha et al.
2023).

Allerdings kann die mit all diesen Anwendungen verbundene Datenerfassung auch Druck

und Befirchtungen in Hinsicht auf Uberwachung und Verletzungen der Privatsphére

wecken.
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Eine ethische Perspektive
auf Gesundheit und Sicherheit
am Arbeitsplatz

Im Mittelpunkt der ethischen Uberlegungen zu Gesundheit und Sicherheit am Arbeits-
platz steht die Frage: Was ist unter ,gesunder' Arbeit und fairen Arbeitsbedingungen
zu verstehen? Die Deklaration der ILO zu ,Sozialer Gerechtigkeit fiir eine faire Globali-
sierung‘(2008/2022) betont: ,[Das Konzept] ansténdige Arbeit sollte viele Dimensionen
einbeziehen. Es bedeutet nicht nur Produktivitit und ein faires Einkommen, sondern auch
die Garantie sozialer Sicherheit fiir die Familien, [die Méglichkeit des] Individuums sich
selbst zu entwickeln und Teilhabe an gewerkschaftlicher Arbeit am Arbeitsplatz‘ (Min
et al. 2019, S. 406). Sie nimmt auf die ethischen Prinzipien der Freiheit (oder Autonomie),
Menschenwiirde, soziale Gerechtigkeit, Sicherheit sowie Nicht-Diskriminierung Bezug. In
diesen lassen sich, mit bestimmten Akzentsetzungen, die bekannten medizinethischen
Prinzipien Respekt vor Autonomie, Nicht-Schaden, Wohltun (verstanden als Pflicht zu einer
moglichen Verbesserung der Arbeitsverhéltnisse) und Gerechtigkeit (Nicht-Diskriminierung

ist ein Problem der Gerechtigkeit) erkennen.

Die folgenden Uberlegungen gehen von grundlegenden Konzepten zum Versténdnis von
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz aus, zeigen von daher Anséatze einer not-
wendigen Verbesserung auf und beschreiben abschlieBend nochmals zusammenfassend

die ethischen Herausforderungen.

Konzepte

Das Modell der Salutogenese und die Theorie des Koharenzgefihls gelten als konzeptuelle
Grundlagen einer gesundheitsférdernden Arbeitswelt (Wall-Strasser 2021). Bei Saluto-
genese geht es um einen préventiven Ansatz, der sich damit beschéaftigt, wie Menschen
trotz unterschiedlicher Risiken ihre Gesundheit erhalten und méglicherweise verbessern
kénnen. Dabei werden auch positive Wirkfaktoren im Sinn von einer hdheren Resilienz
miteinbezogen. Personen, die Giber Resilienz verfiigen, kénnen besser mit physischen und
psychischen Gesundheitsrisiken umgehen als solche, deren Widerstandsressourcen gering
sind. Das Kohéarenzgefiihl stellt einen wichtigen salutogenetischen Faktor dar und umfasst
wiederum drei Komponenten: ein Grundgefiihl der Sinnhaftigkeit und, dass es wert ist
sich anzustrengen, um Herausforderungen zu meistern; das Gefihl, das eigene Leben
und die Umwelt zu verstehen; sowie das Gefiihl der Bewiltigbarkeit. Dieses schlieBt auch

das Gefiihl der Selbstmé&chtigkeit im Sinn von effektiven (Mit)Gestaltungsméglichkeiten
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mit ein. Der Ansatz der Salutogenese gilt heute als die konzeptuelle Grundlage fiir ein

modernes Verstdndnis von Gesundheitsférderung. Diese ist

der Prozess Menschen zu befshigen, die Kontrolle iiber ihre eigene Gesundheit zu erhéhen
und zu verbessern. Es ist wesentlich, Bedingungen zu schaffen, die gesundheitsférderndes
Verhalten unterstiitzen. Eine salutogenetische Orientierung fokussiert auf Faktoren, die
Gesundheit und Wohlbefinden férdern und nicht nur auf die Verminderung von Risiken

(Ruohomaki et al. 2015, S. 185).

Die WHO (siehe Kortum und Burton 2010) definiert einen gesunden Arbeitsplatz als einen,
an dem Beschéftigte und Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber an einem kontinuierlichen
Prozess der Férderung von Gesundheit, Wohlbefinden und Sicherheit der Beschéftigten
zusammenarbeiten, mit dem Ziel, die folgenden Aspekte der Arbeit zufriedenstellend zu
gestalten: nicht nur die physische, sondern auch die psychosoziale Arbeitsumgebung,
einschlieBlich der Arbeitsorganisation und der Arbeitskultur; die persénlichen Gesund-
heitsressourcen am Arbeitsplatz; sowie Partizipation in der weiteren Community im

Hinblick auf Gesundheitsférderung.

Ein zentraler Aspekt der Gesundheitsférderung im Sinne der WHO ist das kollaborative
oder partizipative Element. Es werden sowohl die Beschaftigten als auch die Arbeit-
geberinnen bzw. Arbeitgeber in die Verantwortung genommen. Obwohl dies grundsatz-
lich sinnvoll ist, geht es jedoch an der Realitat vieler Arbeitsbeziehungen vorbei, die
durch ein starkes Machtgefalle gekennzeichnet sind, vor allem dort, wo eine wirksame
gewerkschaftliche Vertretung fehlt. Das heiBt, die Prinzipien der medizinischen Ethik
und die sozialen und 8konomischen Realitdten des Arbeitslebens stehen in potenziellem
Widerspruch zueinander (siehe auch Kuhn et al. 2020). Dies zeigt sich auch an der Viel-
zahl der betroffenen ,Parteien’, was die Arbeitsgestaltung unter dem Gesichtspunkt von
Gesundheit und Sicherheit betrifft, die unterschiedlichen Rollen, die diese einnehmen,
sowie die Verantwortlichkeiten und Loyalitaten, denen sie sich verpflichtet fiihlen. Das

moderne Arbeitsleben hat vielfaltige Dimensionen:

Gesetze, kollektivvertragliche Vereinbarungen, Bestimmungen der Sozialversicherung, sowie
die rechtlichen Verantwortlichkeiten unterschiedlicher Parteien — Arbeitgeberinnen bzw.
Arbeitgeber, Gewerkschaften, Sozialversicherungen — und nationale und internationale
Handelsbestimmungen bringen neue Faktoren mit sich, die in ethischer Anleitung und

ethischem Verhalten Beriicksichtigung finden mussen (lavicoli et al. 2018, S. 7).

Zudem gibt es noch den Begriff der Work Ability, basierend auf Diagnosen der Arbeits-
fahigkeit individueller Beschaftigter. Work Ability baut auf der Vorstellung einer Balance
zwischen den Ressourcen, tiber die eine Person verfiigt und den Arbeitsanforderungen
auf (llmarinen 2009). Es ist dies ein holistisches und dynamisches Konzept, welches

,die komplexe und sich verdndernde Beziehung zwischen dem handelnden Subjekt
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(einschlieBlich ihrer Gesundheit und ihrer Kompetenzen), arbeitsbezogenen Zielen oder
Aufgaben und der Arbeitsumgebung’ beschreibt (Tengland 2013, S. 4).

Ansétze der Gesundheitsférderung

In der Literatur werden im Wesentlichen zwei Ansétze zur Gesundheitsférderung dis-
kutiert: TWH (Total Worker Health) sowie WHP (Workplace Health Promotion). Zu beiden
gibt es empirische Literatur, die Umsetzungen auf betrieblicher Ebene, Voraussetzungen

und beobachtete Probleme erdrtert.

TWH geht auf eine Initiative ,Zukunft der Arbeit‘ des National Institute for Occupational
Safety and Health (NIOSH) in den USA zuriick. Es umfasst

Richtlinien, Programme und Praktiken, die den Schutz vor arbeitsplatzbezogenen Sicherheits-
und Gesundheitsrisiken mit der Férderung der Prévention von Unféllen und Erkrankungen zum
Gegenstand haben, mit dem Ziel, das Wohlbefinden der Beschéftigten zu verbessern. Dieser
Ansatz — mit dem Fokus auf die Auswirkungen des Arbeitsplatzes und die Arbeitstatigkeit
auf das Arbeitsergebnis sowie auf Verdnderungsméglichkeiten — unterstreicht auch die
komplexen Beziehungen zwischen diesen Problemen, sowohl wéhrend als auch auBerhalb
der Arbeit; einschlieBlich jener, welche die Familien der Beschaftigten, die Communities, in

denen sie leben sowie die gesellschaftliche Ebene betreffen (Tamers et al. 2020, S. 1066).

Es ist dies ein umfassender Ansatz, der auch explizit auf das Konzept der Salutogenese
Bezug nimmt. Die Vorstellungen tber Wege der effektiven Integration in Arbeits-
organisationen und Erfahrungen damit variieren. Punnett et al. (2020) argumentieren,
dass eine Umsetzung von TWH ohne organisatorische Verdnderungen nicht méglich
sei. Dazu z&hlen neben der Notwendigkeit, die Arbeitsplatze selbst nach Aspekten der
Gesundheitsférderung zu gestalten, vor allem auch ,ein auf Mitentscheiden beruhendes
partizipatives Engagement der Beschéftigten hinsichtlich der Priorisierung von Inter-
ventionen und des Erreichens von Selbstwirksamkeit (self-efficacy) im Prozess der
Adressierung von Ursachen, dem Transfer von Kompetenzen und der Entwicklung von
~Ownership“ des Programms‘ (Punnett et al. 2020, S. 223-4).

WHP, das in der sogenannten Luxemburg Deklaration (2018) dargelegt wurde, ist das
europdische Gegenstiick zu TWH. Ausgehend davon, dass der Arbeitsplatz aufgrund
bestehender physischer und sozialer Infrastruktur ein geeigneter Ort fir gesundheits-
férdernde MaBnahmen ist, definiert WHP ein umfassendes Set von Interventionen.
Erfahrungen aus den Niederlanden zeigen, dass es nicht ausreicht, ein Programm der
Gesundheitsférderung in einem Unternehmen anzubieten, sofern es nicht gelingt,
Beschéftigte zur Teilnahme zu motivieren. Van Heijster et al. (2020) fiihren dies auf

die Ambiguitét des Arbeitssettings zuriick, welche aus dem Machtgefélle zwischen
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Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber und Beschaftigten resultiert. Beobachtungen aus einem

Projekt mit Beschéaftigten mit besonderen Bedirfnissen weisen etwa darauf hin,

dass sich die Partizipation an arbeitsplatzbezogener Gesundheitsférderung durchaus
stérken lieBe, sofern diese Beschéftigte dazu ermutigt, gemeinsam mit anderen an
Gesundheitsproblemen zu arbeiten, offen dafiir ist, Aktivitdten an deren unterschiedliche
Bedirfnisse und Fahigkeiten anzupassen, sowie die MaBnahmen mit dem Alltagsleben der

Beschéftigten verbindet (Van Heijster et al. 2023, S. 1).

Es darf auch nicht vergessen werden, dass an WHP angelehnte Programme umfassend
sind. Sie fokussieren nicht nur auf die im Zusammenhang mit ihrer Berufsrolle stehenden
physischen und mentalen Probleme der Beschéftigten, sondern auf die gesamte Lebens-
fiihrung, einschlieBlich Familie, Fitness, Essen, Trinken, Rauchen, Schlafgewohnheiten und
andere Verhaltensweisen (Alonso-Nuez et al. 2022, S. 3). SchlieBlich erfordert WHP neue
Formen der Zusammenarbeit der Besché&ftigten und der Arbeitgeberinnen bzw. Arbeit-
geber mit anderen internen und externen Stakeholdern, deren Wissen und Ressourcen

fur die Umsetzung gesundheitsférdernder MaBnahmen unerlasslich ist.

Der Implementierung von gesundheitsférdernden Programmen und MaBnahmen stehen
erhebliche Hindernisse entgegen: die Fragmentierung von Arbeitsorganisationen,
insbesondere die Zunahme von Plattformarbeit, sowie die Schwierigkeiten, Standards
des Arbeitnehmerschutzes in multinationalen Unternehmen durchzusetzen. Diese Ent-
wicklungen férdern die Vermeidung von Verantwortung fiir Sicherheit und Gesundheit

am Arbeitsplatz.

Andere Gestaltungsansitze

Die diskutierten Konzepte der Gesundheitsférderung wurden vor allem aus einer medi-
zinischen und psychologischen Sicht formuliert. Der arbeitspsychologische Ansatz stellt
die Arbeitsplatzgestaltung selbst in den Mittelpunkt. Oesterreich und Volpert (1998)
entwickelten die Vorstellung persénlichkeitsférdernder Arbeitsplatze, basierend auf
der Einsicht, dass eingeschrankte Handlungsspielrdume bei der Arbeit sowie geringe
psychische Anforderungen sich negativ auf die Gesundheit der Arbeitenden, aber auch
auf ihr Freizeitverhalten, die Beziehungen in der Familie und, generell, ihr gesellschaft-
liches Engagement auswirken (,der lange Arm der Arbeit’). Ulich (2011) definierte den
Begriff der Autonomie bei oder Kontrolle tber die Arbeit als ein multidimensionales
Konstrukt, beruhend auf drei Komponenten: dem Handlungsspielraum — wie stark kann
ich den Ablauf der Arbeit selbst bestimmen; dem Gestaltungsspielraum — welche Méglich-
keiten der Variation von Abldufen habe ich; und dem Entscheidungsspielraum — welche
Entscheidungen kann ich bei meiner Arbeit selbst treffen? Autonomie ist in diesem

Zusammenhang eng gefasst, als ein Aspekt der Arbeitsaufgabe. Eine weitere, mit der
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Arbeitsplatzgestaltung eng verbundene Frage ist jene der Méglichkeit, Qualifikationen
zu erhalten, weiterzuentwickeln oder neue hinzuzugewinnen. Der arbeitspsychologische
Ansatz menschengerechter Arbeitsgestaltung hat in die Formulierung von Normen Ein-
gang gefunden. So gilt etwa die Norm DIN EN ISO 6385 als ein grundlegendes arbeits-
wissenschaftliches Rahmenwerk zur Gestaltung von Arbeitssystemen. Allgemein wird
die Bedeutung eines partizipativen Vorgehens bei der Arbeitsplatzgestaltung betont
(z.B. Hacker 2022).

In Hinblick auf Plattformarbeit wurden unterschiedliche Gestaltungsansatze entwickelt.
Dazu zahlen alternative Plattformtypen wie die sogenannten ,Collaborative Engagement
Platforms* (CEPs) (Leipdmaa-Leskinen et al. 2021) sowie community-basierte Plattformen
(Bedker et al. 2020). Bock et al. (2023) beschreiben die Entwicklung eines Prototyps
,Gesundheitssensor fiir Digitales Arbeiten’, wo es um Analyse- und Beratungsinstrumente
fur Unternehmen und Besché&ftigte geht. Zu erwéhnen sind in diesem Zusammenhang
die Arbeiten von Lilly Irani, Six Silberman u.a. (Irani et al. 2016, Harmon and Silberman
2018) zum Design einer Website (Turkopticon), die Plattformarbeiterinnen und -arbeiter

bei der Organisation ihrer Interessen unterstitzt.

Ethische Herausforderungen

Die mit Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit verbundenen ethischen Probleme sind
noch wenig diskutiert worden. Meistens wird auf die medizinethische Diskussion Bezug
genommen. Doch ist der Arbeitsplatz/die Arbeitsorganisation ein anderer Kontext
mit spezifischen Problemen. Kuhn et al. (2020) schlagen vor, die Pflichten, Rechte und
Verantwortlichkeiten unterschiedlicher Typen von Besché&ftigten, unternehmensspezi-
fischen Beziehungen und von Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgebern generell aus einer

Public-Health-Perspektive zu analysieren.

Eine grundsétzliche Frage ist jene der Zuganglichkeit von gesundheitsférdernden und
Sicherheit gewahrenden MaBnahmen. Dies betrifft vor allem Plattformarbeiterinnen
und -arbeiter. Als Scheinselbsténdige tragen diese alle Risiken selbst; d.h. sie haben
wenig Einblick in die Art und Weise, wie die Plattform ihre Tatigkeit kontrolliert, sind
aber rechtlich und finanziell verantwortlich, ohne die Méglichkeit oder die Mittel sich
zu schitzen. Dies trifft auch auf mobile Arbeit zu, wo die Beschéftigten selbst fir die
Arbeitsbedingungen verantwortlich sind (Georgiou 2022 S. 122). Um diese Probleme I6sen
zu kénnen, argumentieren Kuhn et al. (2020), sei ein Ubergang von einer unternehmens-
zentrierten Perspektive auf Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz zur Verankerung
einer Public Health Ethik in unternehmenstypischen Beziehungen notwendig. In diesem
Zusammenhang ist bei Plattformarbeit auch die Frage der Autonomie im Sinne der

Méglichkeit, sich die Arbeit selbstandig einzuteilen, kritisch zu betrachten:
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Nachdem ein groBer Teil der freien Zeit verwendet werden muss, um zu arbeiten oder
darauf zu warten, zur Arbeit gerufen zu werden, haben Individuen keine Zeit, sich um
neue Arbeitsaufgaben umzusehen. Sie befinden sich in einer Wartesituation, wéhrend
derer ihre Arbeitgeberin bzw. ihr Arbeitgeber oder ihre Hauptkundin bzw. ihr Hauptkunde
monopolistisch von ihrer Verfiigbarkeit profitiert, ohne dass sie selbst jene Flexibilitat

nutzen kénnen, die das Arbeitsarrangement grundsatzlich bietet (Georgiou 2022, S. 121).

Was gesundheitsférdernde MaBnahmen des Betriebs betrifft, stellt sich die Frage der
Freiwilligkeit der Partizipation angesichts der Abhéngigkeit der Besché&ftigten von ihren
Vorgesetzten. Es kdnnte ihnen unter Umsténden zu ihrem Nachteil ausgelegt werden, falls
sie sich an einer MaBnahme nicht beteiligen wollen. Zu kl&ren ist in diesem Zusammen-
hang auch die Frage, inwieweit Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber nicht nur Zugang
zu Informationen Uber das Gesundheitsverhalten der Beschéftigten erhalten sollten,

sondern dieses auch durch entsprechende Interventionen beeinflussen kénnen sollen:

Die Frage nach den wechselseitigen Verantwortlichkeiten und Pflichten von Arbeitgeberinnen
bzw. Arbeitgebern und Besché&ftigten tber die rechtliche Sphére hinaus, vor allem wenn
es um die Gesundheit geht, ist gegenwartig offen, abgesehen von Unternehmen, die
freiwillige Abmachungen, wie etwa einen Verhaltenskodex eingegangen sind (Kuhn et al.

2020, S. 237-8).

Ein weiteres mit der Implementierung von WHP-Interventionen verbundenes ethisches
Problem ist die Méglichkeit der Diskriminierung und Stigmatisierung, etwa wenn diese
Interventionen auf bestimmte Gruppen von Beschéftigten abzielen und diese persdnlich
fur als negativ dargestellte Verhaltensweisen verantwortlich gemacht werden. Dazu

kommen Fragen der distributiven Gerechtigkeit bei knappen Ressourcen.

Van Heijster et al. (2020) machen auf die Interessenskonflikte, die im Zusammenhang

mit WHP-Interventionen auftreten kénnen, aufmerksam; beispielsweise

mdgen Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber motiviert sein, die Gesundheit ihrer Beschéftigten
unter dem Aspekt der Kostenersparnis, der nachhaltigen Beschaftigbarkeit einer alternden
Belegschaft oder als Zeichen guter Beschaftigungspraxis im Rahmen der Imageentwicklung
zu férdern. [...] Fir die Beschéftigten ist es jedoch nicht evident, dass sie WHP mit offenen
Armen empfangen sollten. Sie gehen zur Arbeit, um, beispielsweise, ihren Lebensunterhalt
zu verdienen, sich dabei auf gute Beziehungen zu Kolleginnen und Kollegen stiitzen zu
kénnen und/oder etwas Niitzliches beizutragen, aber nicht notwendigerweise, um ihre

Gesundheit geférdert zu sehen (S. 2).

Grundsétzlich spricht sich Tengland (2013) dafiir aus, die Adressatinnen und Adressaten
von gesundheitsférdernden und anderen MaBnahmen so weit wie méglich zu involvieren,
um ihnen letztlich mehr Kontrolle iber die eigene Arbeitssituation zu verschaffen und

sie zu ermachtigen (,empowerment’).
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Rechtliche Aspekte

Die juristische Grundlage fir Arbeitsverhéltnisse bildet der jeweilige Arbeitsvertrag. Dabei
gilt das Prinzip der Autonomie der Vertragsparteien dahingehend, dass sich diese auf den
Vertragsinhalt einigen missen, ihn jedoch grundsatzlich frei vereinbaren kénnen. Das Gefélle
zwischen der starken Arbeitgeber- und der regelmé&Big schwéacheren Arbeitnehmerseite
soll in Osterreich durch Kollektivvertrage unter dem Aspekt der Sozialpartnerschaft
ausgeglichen werden. Dies hat fir weite Bereiche des Arbeitslebens in den vergangenen

Jahren funktioniert, was sich etwa im internationalen Vergleich in wenigen Streiktagen zeigt.

Die juristische Schieflage beginnt dort, wo Arbeitende nicht als ,, Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer* eingestuft werden, sondern beispielsweise als ,freie Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter” oder auch ,,(Schein-)Selbststéndige“. Dort liegt vielfach auch die Ursache fiir
prekére Beschaftigung und erhdhtes Armutsrisiko (siehe dazu etwa Sozialbericht 2024,
S. 204 ff). So kénnen freie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter innerbetrieblich mangels
Arbeitnehmereigenschaft nicht durch den Betriebsrat in der Wahrnehmung ihrer Rechte
unterstiitzt werden, weil der Betriebsrat nur fir (echte) Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer zustandig ist. Dies betrifft etwa UberwachungsmaBnahmen bei Teleworking,
die Notwendigkeit der Uberlassung von Arbeitsmitteln fiir Arbeit im Home-Office oder
Kiindigungsschutzbestimmungen. Uberbetrieblich sind diese Arbeitenden mangels
Einbindung in ein (klassisches) Arbeitsverhéltnis auch nicht von den Regelungen in
Kollektivvertrdgen erfasst, was sich beispielsweise in den jéhrlich ausverhandelten
Inflationsanpassungen niederschlagt. Freie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter missen
individuell fur eine Gehaltsanpassung k&mpfen, was sehr oft nicht von Erfolg gekrént ist.
Mangels Eigenschaft als Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer sind sie weitgehend auch
nicht Mitglied bei den gesetzlichen Interessenvertretungen wie der Arbeiterkammer.
Damit bleibt ihnen auch die fir Arbeiterkammer-Mitglieder angebotene Unterstiitzung,

wie etwa die Rechtsberatung in Arbeitsrechtsangelegenheiten, verwehrt.

Ahnlich gestaltet sich die Situation fiir ,(Schein-)Selbststéndige“. Auch sie sind juristisch
keine Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer und einem Arbeitgeber infolge dessen
Monopolstellung gleichsam ausgeliefert, indem ihnen ,Arbeitsbedingungen vielfach
aufoktroyiert werden. Das Modell dieser ,neuen Selbststandigkeit“ wurde in Osterreich
bereits in den 1980er-Jahren fir Zeitungskolporteurinnen und -kolporteure als rechtlich
zul3ssig judiziert und erféhrt in neuerer Zeit beispielsweise bei Zustelldiensten oder auch
in der 24-Stunden-Pflege einen breiten Anwendungsbereich (vgl. Sozialbericht 2024,
S. 204). Zwar hat entsprechend den sozialpartnerschaftlichen Grundsétzen in Osterreich
die Wirtschaftskammer auch die Interessen solcher ,Selbststéndiger” wahrzunehmen. Da
diese gesetzliche Interessensvertretung jedoch auch die Interessen der (meist wirtschaftlich
sehr potenten) Auftraggeber solcher ,Schein-Selbststandiger* wahrzunehmen hat, kann

dies in der Praxis nicht wirklich funktionieren.
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Arbeitnehmerschutz

Der eingangs in diesem Kapitel angesprochene Grundsatz der Privatautonomie bei der
Gestaltung des Arbeitsverhéltnisses ist im Bereich des Arbeitnehmerschutzes beschrénkt.
Arbeitsbedingungen kénnen damit nicht beliebig frei vereinbart werden, sondern hier gibt
der Staat zwingende Grenzen vor. Um den Arbeitnehmerschutz nicht zahnlos zu machen,
gibt es behdrdliche Kontrollen mit betréchtlichen Sanktionen gegen die Arbeitgeberin bzw.
den Arbeitgeber bei VerstoBen wie etwa der Missachtung von Arbeitszeitvorschriften oder
generell der Verletzung von Sicherheitsstandards. Doch fiir die Geltung von Arbeitnehmer-
schutzvorschriften ist wiederum die bereits angesprochene Arbeitnehmereigenschaft
Voraussetzung. Selbststandige unterliegen keinen Schutzbestimmungen zur Arbeitszeit.
Ihnen ist es gleichsam gestattet, sich uneingeschrankt zu geféhrden. Gleiches gilt fr freie
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, was die Attraktivitat solcher ,neuen Beschéftigungsver-

héltnisse* fir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber unterstreicht.

Doch auch bei (echten) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist deren Schutz auBerhalb
des Betriebes vor Ausbeutung und Geféhrdung begrenzt. Mit verschiedenen Tools lasst
sich zwar allenfalls noch die Einhaltung der Arbeitszeitvorschriften kontrollieren, der
psychische Druck, der mit einer solchen Uberwachung einhergeht, ist aber betrachtlich.
Die Uberpriifung der generellen Arbeitsbedingungen am Home-Office-Arbeitsplatz, etwa
in Richtung ausreichender ergonomischer Ausgestaltung, ist dem Arbeitsinspektorat
infolge der Privatsph&re von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in ihren eigenen vier
Wanden verwehrt. Damit sind auch bei ,,echten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern*“
betrachtliche rechtliche Herausforderungen vorhanden, denen trotz innerbetrieblicher
Interessensvertretung etwa dahingehend, dass der Einsatz von liberwachender Soft-
ware, die die Menschenwiirde beriihren kann, einer Zustimmung durch den Betriebsrat

im Rahmen einer Betriebsvereinbarung bedarf, nur begrenzt begegnet werden kann.

Nationale Begrenztheit arbeitsrechtlicher Vorschriften

Die fur Osterreich geltenden Rechtsvorschriften sind — abgesehen von wenigen Ausnahmen
- auf das Staatsgebiet begrenzt (Territorialitatsprinzip). Vorgaben der EU fiihren in diesem
Bereich lediglich zu einer Verpflichtung, diese ins nationale Recht umzusetzen. Damit ergibt
sich beispielsweise fur den Bereich der Plattformarbeit das zus&tzliche Problem, dass
diese nicht dem 8sterreichischen Recht unterliegen, wenn die Arbeitenden auBerhalb von
Osterreich ihre Leistung erbringen. Damit gibt es nicht einmal gegen die grobe Missachtung
menschenrechtlicher Mindeststandards ein effektives rechtliches Instrument. Es braucht
daher andere Instrumente wie etwa politische Abkommen, um die einzelnen Staaten zur
Einhaltung von arbeitsrechtlichen Mindeststandards zu bewegen. Innerstaatliche Anreize
der Kennzeichnung von Produkten oder Dienstleistungen ,mit fairen Arbeitsbedingungen®
kdnnen allenfalls einen Mosaikstein bilden, um das Kauf- oder Konsumverhalten solcher

Produkte bzw. Dienstleistungen positiv zu beeinflussen, mehr jedoch nicht.
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Zusammenfassende Herausforderungen

Den in dieser Stellungnahme geschilderten Herausforderungen durch neue Formen der
Arbeit kann auf rechtlicher Ebene insofern nur sehr begrenzt begegnet werden, als die
rechtlichen Schutzbestimmungen an die nationalen Grenzen gebunden sind. Das Beziehen
von Arbeitsleistungen von Personen aus dem Ausland ohne arbeitsrechtliche Beziehung
zu einem o&sterreichischen Betrieb unterliegt nicht den nationalen arbeitsrechtlichen
Schutzbestimmungen. Es brduchte daher auf politischer Ebene mutiger Bestimmungen,
die Unternehmen unter Druck setzen, nicht auf solche (zum Teil menschenunwiirdige)
Arbeitsleistungen zuriickzugreifen. Dies kann bei Verkaufsbeschrénkungen von Produkten
funktionieren, viel schwieriger jedoch bei Unternehmen, die Dienstleistungen anbieten.
Als wichtige Schritte, damit auch in Osterreich effiziente Regelungen zum Schutz vor
zu starker Gefdhrdung durch solche neuen Arbeitsformen erlassen werden, kénnen die
EU-Richtlinien zu Sorgfaltspflichten von Unternehmen im Hinblick auf Nachhaltigkeit
(,Lieferkettenrichtlinie“) sowie zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Platt-
formarbeit genannt werden, auf die sich der Rat und das Europé&ische Parlament geeinigt

haben. Osterreich hat zwei Jahre Zeit, die Inhalte der Richtlinien umzusetzen.

Innerstaatlich gibt es einen gewissen rechtlichen Spielraum, die Umgehung klassischer
Arbeitsverhaltnisse durch freie Dienstvertrdge oder ,(Schein-)Selbststdndige* zu
beschrénken. Damit kénnte die Einhaltung von Mindeststandards liberprift und recht-
lich leichter durchgesetzt werden. Hier fehlt jedoch vielfach der politische Mut fiir
Bestrebungen in diese Richtung, weil sich eine solche Verédnderung in héheren Preisen
fir Produkte und Dienstleistungen niederschlagen kann und in unserer Gesellschaft eine
weitgehend fehlende Bereitschaft der Konsumentinnen und Konsumenten vermutet wird,
zu einem unter fairen Arbeitsbedingungen zustande gekommenen (teureren) Produkt
zu greifen. Die in jlingster Zeit aufgezeigten Arbeitsbedingungen bei Zustelldiensten
machen dies deutlich: es gibt zwar einen (zumindest kleinen) éffentlichen Aufschrei tiber
die dort herrschenden menschenunwiirdigen Zusténde, aber wenig Bereitschaft, daraus
Konsequenzen fir das eigene Verhalten zu ziehen. Als gute Ideen, prekdre Arbeit im
Kontext mit Leiharbeit, Subauftragsvergabe und Schein-Selbststéndigkeit zu vermeiden,
kénnen die im Sozialbereicht 2024 genannten MaBnahmen angefiihrt werden, die bei-
spielsweise eine Nachschérfung der Haftungsbestimmungen bei einer Verlagerung der
Arbeit auf Subunternehmen vorsehen oder im Falle einer ,,Schein-Selbststandigkeit” eine
Beweispflicht fiir den Auftraggeber, dass es sich nicht um eine abhangige Besché&ftigung
handelt (vgl. Sozialbericht 2024, S. 206). Auch hier kdnnen fir die Umsetzung rechtlicher

Regelungen die genannten EU-Richtlinien hilfreich sein.

In vielen Arbeitsbereichen gibt es seitens der Beschéaftigen einen starken Wunsch nach
Home-Office. Vielfach sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auch bereit, Uber-
wachungsmaBnahmen in Kauf zu nehmen, um sich den Weg zur Arbeit zu ersparen.

Betriebsrate, die liber die mit Home-Office verbundenen Gefahren informieren, den
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Uberwachenden Einsatz von Software kritisieren oder auch vor dem Verschwimmen der
Grenzen zwischen Arbeit und Privatsphédre warnen, geraten unter Druck, sowohl von
Arbeitgeberseite als auch von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die befiirchten, dass
ihnen damit das Arbeiten im Home-Office erschwert wird. Dariiber hinaus gibt es viele
Betriebe, in denen es mangels Bereitschaft von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
fur eine Tatigkeit als Betriebsrat gar keine innerbetriebliche Interessensvertretung gibt.
Hier waren zwar rechtliche Méglichkeiten und Regelungsinstrumente vorhanden, effektiv
fur Arbeitnehmerschutz zu sorgen, mangels Bereitschaft zum Engagement kdnnen sie
jedoch nicht genutzt werden. Hier bedarf es einer Bewusstseinsbildung und allenfalls einer
stellvertretenden Interessenswahrnehmung durch die gesetzliche Interessensvertretung
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Auch hier gibt es einen gewissen Spielraum,

mit rechtlichen Instrumenten fir einen verbesserten Arbeitnehmerschutz zu sorgen.
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Empfehlungen

Public-Health-Ansatz

Die Tatsache, dass auf einen zunehmenden Anteil der arbeitenden Bevdlkerung die
Arbeitnehmerschutzbestimmungen nicht zutreffen, hat die WHO 2017 zur Empfehlung
bewogen, OHS-Services, statt auf einem Arbeitgeberzentrierten-Ansatz auf einem
Public-Health-Ansatz aufzubauen. In einem solchen Ansatz setzen staatliche Institutionen
MaBnahmen zur Verbesserung der Gesundheit, die iiber die Gesundheitsversorgung von
Individuen hinausgehen — unter Beteiligung aller relevanten Professionen und Institutionen.
Ziel eines Public-Health-Ansatzes wére es sicherzustellen, dass Menschen durch ihre
Arbeit nicht krank werden. Das Hauptaugenmerk ist die Verhéltnisprévention (statt bloBer
Verhaltensprévention). Ein solcher Ansatz k&me allen besonders vulnerablen Personen
zugute. Denn Vorsorge- und SchutzmaBnahmen wiirden auf alle arbeitenden Personen

ausgedehnt, unabhéngig von ihrem Beschéaftigungsstatus.

Arbeitsplatzgestaltung

Ein weiterer wichtiger Ansatzpunkt ist die Arbeitsplatzgestaltung, vor allem im Zusammen-
hang mit Digitalisierungsprojekten. Die umfangreiche arbeitspsychologische Literatur
betont die Bedeutung eines partizipativen und iterativen Verfahrens der Arbeitsplatz-
gestaltung und listet eine Reihe von Gestaltungskriterien auf, die sich in zahlreichen
Untersuchungen zu den Vorgéngertechnologien der Kl als wesentlich erwiesen haben.
Das Argument ist, dass sich bei entsprechender Gestaltung Belastungen und Risiken
vorwegnehmend minimieren lieBen. AuBerdem wiirde dies die Férderung von MaBnahmen
im Rahmen von WHP erleichtern. Bei der Arbeitsplatzgestaltung sollten auBerdem die
Potenziale der Technologien selbst genutzt werden, um Menschen mit gesundheitlichen
und anderen Einschrénkungen sinnvolles Arbeiten zu ermdglichen. Dazu z&hlen auch

altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Rechtliche und institutionelle Verankerung
von Fairwork-Prinzipien

Es sollte weiter daran gearbeitet werden, Fairwork-Prinzipien rechtlich und institutionell
zu verankern. Diese Prinzipien beziehen sich auf mehrere, eng miteinander verkniipfte
Handlungsfelder: Statusklérung, soziale Sicherung, Bezahlung, Schutzregelungen und

faire Arbeitsablaufe, gerechte und transparente Vertréage und Gesché&ftsbedingungen,
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Kommunikationsméglichkeiten, kollektive Verhandlungsrechte und fairer Interessens-
ausgleich, Transparenz und Kontrolle von algorithmischem Management, Anwendung
von Kl und Verarbeitung personenbezogener Daten, Melde- und Statistikpflichten,
Weiterbildung, Qualifizierung und Zertifizierung, internationale Regulierbarkeit. Dies ist
ein Vorhaben, an dem staatliche Akteurinnen und Akteure, die Europ&ische Union, aber
auch Gewerkschaften und Plattformbetreiberinnen bzw. -betreiber, der Online-Handel

und andere relevante Akteurinnen und Akteure beteiligt sein sollten.

Entwicklung und Verfeinerung von Instrumenten
zur Erfassung von Belastungen

Eine weitere Empfehlung ist die Anregung und Unterstiitzung von F&E-Projekten, die
sich speziell mit den Arbeitsbedingungen an neuen Formen digitaler Arbeitsplatze unter
gesundheitlichen Aspekten befassen sowie innovative Instrumente der Evaluierung und
Verbesserung entwickeln. Wichtig ware vor allem die Entwicklung und Verfeinerung
von Instrumenten zur Erfassung der unterschiedlichen Belastungen, die die psychische

Gesundheit beeintréachtigen — von Arbeitsverdichtung bis zu Technostress.

Algorithmisches Management

Besonderes Augenmerk sollte auch den neuen Formen der Uberwachung und des
Monitorings von Arbeitsleistungen sowie dem algorithmischen Management gelten.
Effektive Schutzbestimmungen sowie die Informationspflicht tiber die Verwendung von
Algorithmen am Arbeitsplatz sollten auch auf geschaftséhnliche Arbeitsverhéltnisse

ausgedehnt werden.

Bewusstseinsbildung

Es ist nicht nur eine Aufgabe der Politik, durch entsprechende Regelungen die Rahmen-
bedingungen fir die arbeitenden Menschen zu verbessern. Es sollte auch bei der
Bevélkerung fir eine entsprechende Bewusstseinsbildung gesorgt werden: Dienst-
leistungen sind mit Kosten verbunden, die sich auch im Preis eines Produktes nieder-
schlagen. So kann der Vorteil, sich den Weg in ein Gesché&ft zu ersparen und stattdessen
die Ware nach Hause liefern zu lassen, fiir Konsumentinnen und Konsumenten letztlich
nicht kostenlos sein. Ein weiteres Beispiel sind die Produkte der Fleischindustrie, die fir
ihre schlechten Arbeitsbedingungen bekannt ist. Deren Herstellung ist nicht nur fir die
Beschéftigten, tiberwiegend Menschen mit Migrationshintergrund, sondern auch fiir die

Tiere mit groBen Belastungen verbunden. In allen diesen Féllen gilt es, den Kosten- und
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Konkurrenzdruck, der eine zentrale Ursache fiir die prek&ren Dienstverhéltnisse bildet,

zu reduzieren. In diese Richtung ist Uberzeugungsarbeit erforderlich.

Angemessene Reduktion der Arbeitszeit

Nachdem digitale Technologien und in Zukunft vermehrt auch Kl-basierte Technologien
eine enorme Steigerung der Produktivitdt ermdglichen, sollte diese gestiegene Effizienz
durch eine angemessene Reduktion der Arbeitszeit bei vollem Lohnausausgleich kompen-
siert werden, wo dies sinnvoll und méglich ist. Dadurch kénnte etwa der Abwanderung aus
Berufen mit besonders hohen psychischen Belastungen entgegengesteuert werden. Bei
der Anwendung Kl-basierter Technologien muss jedenfalls sichergestellt werden, dass die
frei gewordene Zeit den arbeitenden Menschen zugutekommt (sinnvolle, eventuell auch

kreative Tatigkeiten, Erholung) und nicht zu einer weiteren Verdichtung der Arbeit fiihrt.
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