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1 Einleitung

Der Bedarf an privat organisierter Sicherheit hat in den letzten 20 Jahren zum exponentiellen
Wachstum der Beschéftigungszahlen und der gesellschaftlichen Verantwortung dieses
Tatigkeitsfeldes gefuhrt. Als Griinde sind hierfir vor allem die moderne Veranstaltungskultur
und das gesunkene subjektive Sicherheitsempfinden der Bevolkerung zu nennen (Pitschas,
2000 zitiert nach Briken, 2011; Munar Suard & Lebeer, 2003), welche die Ressourcen oder
die Zustandigkeit der Polizei in vielen Bereichen Uberschreiten. Auch in der fortwéhrenden
~Flichtlingskrise®, welche nicht nur die EU Mitgliedsstaaten, sondern auch ihre Bevélkerungen
spaltet und fur innenpolitische Brisanz und Spannungen sorgt, spielen private
Sicherheitsorganisationen eine zentrale Rolle. Sie unterstutzen die begrenzten Ressourcen
der staatlichen Instanzen und (bernehmen weitestgehend die diffizile Sicherung der
Flichtlings- und Asylunterkiinfte. Darliber hinaus tragt die gestiegene Gefahr durch Anschlage
mit terroristischem Hintergrund dazu bei, dass aus der Bevolkerung und der Politik immer Ofter
eine Professionalisierung und Optimierung der Sicherungsinstanzen gefordert wird. Auch
wenn hier primar der staatliche Polizei- und Militdrapparat angesprochen wird, muss dies
analog fur die private Sicherheitsindustrie gelten. Denn private Sicherheitsdienstleister sind
gegenwartig an der Aufrechterhaltung der 6ffentlichen Sicherheit mafigeblich beteiligt. Ihre
Wichtigkeit und Prasenz ist dementsprechend Uber die letzten Jahre wesentlich gestiegen.
Zieht man exemplarisch 6ffentliche Veranstaltungen wie regelmafige Grol3sportevents (z.B.
FuRball Bundesliga Begegnungen) oder saisonale Groldveranstaltungen (z.B. das
Hahnenkamm Abfahrtsrennen in Kitzbihel) heran, so muss man erkennen, dass das private
Sicherheitspersonal vor Ort meist die zahlenméaRig am starksten vertretene Kraft ist und dies
nicht selten in einem Verhaltnis von 3:1 oder 4:1 gegeniiber dem staatlichem Personal. In
unserem Alltag begegnen wir mittlerweile nahezu selbstverstandlich und regelmafig privatem
Sicherheitspersonal. Seien es Mall-Guards oder Ladendetektive beim Einkaufsbummel,
Kartenkontrolleurlnnen im 6ffentlichen Nahverkehr, Portier- und Pfoértnerbedienstete beim
Zutritt in offentliche Geb&ude oder Tursteherinnen beim abendlichen Club- oder
Diskothekenbesuch.

Obwohl dieser Tatigkeitsbereich Uber die letzten Jahrzehnte zu einem festen Bestandteil
unseres offentlichen Lebens herangewachsen ist und wir unsere Sicherheit beim Besuch einer
offentlichen Veranstaltung routinemafig in die Hande von privatem Sicherheitspersonal legen,
zeugt ein Blick hinter die Kulissen des Berufsfeldes leider oftmals eher von prekarer
Beschaftigung als von Professionalitat und Sicherheit. Die Realitat besteht meist aus schlecht
bis gar nicht geschultem Personal, einer geringen Kollektiventlohnung sowie schlechten
Beschaftigungsbedingungen oder unzumutbaren Arbeitszeiten. Fir Insider ist es daher nicht
Uberraschend, das Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen sowie

Tatigkeitsvoraussetzungen in Osterreich im europaischen Vergleich im unteren Drittel liegen,




wie eine Studie von Button (2007) von der Universitat Portsmouth zeigen konnte. Wahrend
hierzulande beispielsweise keine Standards oder staatlichen Ausbildungsvoraussetzungen
existieren, welche privates Sicherheitspersonal auf ihren Arbeitsalltag vorbereiten wirden,
steht an der Ausbildungsspitze der EU Spanien mit 240 Stunden theoretischer und 20 Stunden
praktischer Grundausbildung sowie 75 Stunden verpflichtender Fortbildung alle drei Jahre.
Als eklatant ist der Umstand zu bezeichnen, dass (ber Arbeitsbedingungen,
Anforderungsprofile oder Bedurfnisstruktur der Beschaftigten aus arbeitsmedizinischer und
arbeitspsychologischer Sicht flr den deutschsprachigen Raum und insbesondere fir
Osterreich so gut wie keine Erkenntnisse vorliegen. Das bedeutet zudem, dass MaRnahmen
zur  Verbesserung der Qualifizierung oder der Professionalisierung  dieser
Beschaftigungsgruppe ohne grundlegendes Wissen ansetzen und daher letztlich wenig
effektiv und nachhaltig verlaufen durften.

Nicht nur aus allgemeinen Sicherheitsiiberlegungen erscheinen mangelnde wissenschaftliche
Erkenntnisse Uber Beschaftigungsbedingungen und Tatigkeitsvoraussetzungen als schwer
nachvollziehbar, sondern auch in Anbetracht von wirtschaftlichen Indikatoren. In Osterreich
hat seit 1975 ein nahezu exponentielles Wachstum stattgefunden (Kollaritsch, 2011). Im Jahre

1999 arbeiteten in Osterreich noch circa 5.500 Personen fiir etwa 50 private Sicherheitsfirmen:

LIn den letzten zehn Jahren ist die Anzahl der Sicherheitsfirmen und damit verbunden

die Zahl der dort Beschéftigten kontinuierlich gestiegen. Derzeit sind rund 390 Wach-

und Sicherheitsunternehmen tétig. [Hervorhebung durch Autor]. Die Leistungs- und

Strukturstatistik der Statistik Austria verzeichnete fir das Jahr 2013 ein Umsatzplus
von fast 7 % im Vergleich zum Vorjahr. Die unselbststandige Beschaftigung bei den
privaten Sicherheits- und Wachdiensten legte 2013 um + 1,7 % und 2014 um + 4,3 %

zu. Im Jahresdurchschnitt 2014 waren 9.265 Personen unselbststéandig beschaftigt.

Laut Branchenexpertinnen wachsen derzeit Umsatze und Beschaftigung der Branche.
Diese positive Entwicklung wird sich im Prognosezeitraum weiter fortsetzen.” (AMS,
2016)

Andere Quellen berichten sogar von bis zu 16.000 Beschéftigten, je nachdem welches
Beschaftigungsverhéltnis zu Grunde gelegt wird (Van Steden & de Waard, 2013). Mittlerweile
erwirtschaftet die private Sicherheitsindustrie in Osterreich einen geschatzten jahrlichen

Gesamtumsatz von ca. 347 Millionen Euro (Securline, 2010).

1.1 Problembeschreibung

Trotz jahrlicher Wachstumsraten, steigenden Beschaftigungszahlen und einer durchweg

positiven Prognostik, besteht eine Vielzahl an branchenspezifischen Problematiken. Anhand




von Expertenbefragungen, einer systematischen Literaturrecherche und jahrelanger
personlicher Tatigkeit im Gewerbe wurden die Kernproblematiken fur Arbeitnehmerinnen und
Arbeitgeberinnen  privater  Sicherheitsdienstleister  identifiziert und anschliel3end
wissenschaftlich untersucht.

Arbeitnehmerinnen berichteten immer wieder, dass die derzeitige Beschaftigung in der
privaten Sicherheit keiner geplanten Karriere oder Berufswahl entspricht. Uber Umwege,
Zufalle oder durch eine lange erfolglose Suche am Arbeitsmarkt sei man hier gelandet, gaben
die Befragten an. Viele Sicherheitsmitarbeiterinnen berichteten auch, der Beschéaftigung
letztlich ,nur® als Nebentatigkeit nachzugehen, da fur eine Vollbeschaftigung oftmals
Perspektiven und Anreize fehlen wirden. Daher ist es wenig verwunderlich, dass eine
Mehrheit der Befragten keinen langfristigen Verbleib im Tatigkeitsfeld anstrebt, sondern die
Sicherheitsbranche als eine Art Sprungbrett nutzt, bis eine andere Erwerbsmdglichkeit
gefunden ist. Dies erklart wohl auch die Beobachtung, dass sich in einigen Tatigkeitsbereichen
ein erhohter Anteil an Studentinnen und Studenten oder alteren Erwerbstatigen zu finden
scheint. Dieser Bevolkerungsanteil scheint in der Sicherheitsindustrie eine nahezu
barrierefreie Moglichkeit gefunden zu haben, sich bis zum Studienabschluss oder der Pension
eine Erwerbsmdglichkeit zu sichern.

Aus Perspektive der Arbeitgeberinnen besteht eine Kernthematik des Gewerbes in einer
Vielzahl unbesetzter Stellen bei positiver Auftragslage. 2014 gab es im gesamten
Bundesgebiet rund 3593 unbesetzte Stellen. 2015 waren es sogar 5393 (AMS, 2017).

Abbildung 1. Offene Stellen der privaten Sicherheitsbranche per Bundesland in den Jahren 2014 und 2015
4 N\

Bgld. Karnten Salzburg | Stmk. Tirol Vbg. Wien
H 2014 32 265 601 416 283 279 211 113 1393
9 | 2015 100 348 1345 705 407 466 481 128 1413 )

Quelle: eigene Darstellung auf Basis des AMS (2017)

Neben der Vielzahl unbesetzter Stellen, schildern Arbeitgeberlnnen korrespondierend
besonders Probleme bezlglich einer langfristigen Mitarbeiterbindung und daraus
resultierende hohe Fluktuationsraten sowie eine oftmals beklagenswerte Personalqualitat in

der Rekrutierung. Dem gegeniber steht das bereits erwéhnte hohe Auftragsvolumen.




Betrachtet man diese gesammelten Aussagen und Zahlen, erscheint die Schlussfolgerung
legitim, dass die Arbeit im privaten Sicherheitsgewerbe unter Arbeitnehmerinnen offensichtlich
als zu unattraktiv erscheint, als dass sie eine intendierte Berufswahl oder einen langfristigen
Verbleib in diesem Beschaftigungsfeld rechtfertigen wiirde. Die Griinde hierfur scheinen den
meisten Expertinnen des Gewerbes bekannt zu sein. Am haufigsten wird hier das niedrige
Lohnniveau genannt.

Faktisch fehlt es aber an einer wissenschaftlichen Evaluierung der objektiven
Arbeitsbedingungen bzw. einer detaillierten Faktenlage. Klar muss auch sein, dass
beispielsweise die Debatte um die niedrigen Lohne im Sicherheitsgewerbe wohl kaum mehr
als einen Pfeiler zur Sanierung des schlechten Berufsimages darstellen kann. Es gilt die
unterschiedlichen Belastungsfaktoren aber auch Ressourcen dieses Gewerbes systematisch
Zu identifizieren und zu analysieren, um langfristig effektiv an einer Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und den Kernproblematiken des Gewerbes arbeiten zu kénnen. Denn fest
steht, die Relevanz fiur private Sicherheitsdienstleistungen wird in den kommenden Jahren
nicht abnehmen. Expertlnnen prognostizieren hierzu ein positives Branchenwachstum bis
2020 und dariber hinaus (AMS, 2017).

1.2 Forschungsstand und theoretische Einbettung

Eine detaillierte Literaturrecherche in den wissenschaftlichen Datenbanken Medline, Psyclnfo
und Psyndex ergab nur wenige wissenschaftliche Untersuchungen (n<10), die sich exklusiv
mit dem privaten Sicherheitsgewerbe befassen. Die meiste und in vielen Themenbereichen
sehr umfassende Literatur konnte zum Polizeidienst gefunden werden. Der Polizeiberuf,
welcher in seinen Berufscharakteristika dem privaten Sicherheitsgewerbe am nachsten kommt
und in einigen Aspekten gut vergleichbar ist, wurde aufgrund zahlreicher
arbeitspsychologischer Studien bereits als einer der stressreichsten Berufe tberhaupt
identifiziert (Liberman et al., 2002; Violanti et al., 2006). Ein Fokus solcher Studien liegt auf
Persdnlichkeitsmerkmalen im Zusammenhang mit Arbeitsbelastungen. Deutlich weniger
wissenschaftliche Arbeiten befassen sich systematisch mit Beschéftigungsbedingungen und
psychosozialen Merkmalen der Arbeitstatigkeit (z.B. organisationale und aufgabenbezogene
Stressoren). Uberdies fallt auf, dass in den meisten Studien keine konkreten Einflussfaktoren
herausgearbeitet wurden und eine genauere Untersuchung der konkreten Ursachen fir
Gesundheitsbeeintrachtigungen und andere Folgen fir die Beschaftigten fehlt.

Aufgrund der in einigen Bereichen durchaus vergleichbaren Téatigkeitsinhalte, liegt die
Vermutung nahe, dass auch die Arbeit im privaten Sicherheitsdienst psychologisch sehr
fordernd und belastend ist. Wissenschaftlich gesicherte Erkenntnisse fehlen jedoch fur diese

Berufsgruppe. Lediglich in zwei qualitativen Studien, die sich ausschlief3lich mit dem privaten




Sicherheitsgewerbe befassen, werden potentielle Stressoren bzw. Faktoren der
Arbeitsbelastung konkreter ermittelt (Munar Suard & Lebeer, 2003; Briken, 2011). Dazu

zahlen:

e Arbeitszeiten: atypisch, Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit, unsichere Arbeitszeiten
(stand-by, Spontanitat, Flexibilitat)

e soziale Bedingungen: Alleinarbeit, erschwerte Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
(Wochenendarbeit, Nachtarbeit)

e physische und mentale Belastungen: exzessives Stehen, extrem hohe und zum Teil auch
sehr geringe Aufmerksamkeit und Konzentration, starke Offentlichkeitswirkung, stressreiche
Einsatzgebiete

e Arbeitsumgebung: schlechte Luft, Larm, Humiditat, Hitze, Kalte, schlechte Beleuchtung

e Gefahrdung: erlebte verbale Aggression und Beleidigungen, Drohungen, physische Gewalt,
Bullying, sexuelle Belastigung, verbunden mit Angst vor Aggressivitat, Hilflosigkeit, Ablehnung

e Berufsbild: geringe Aufstiegsmoglichkeiten, geringe Entlohnung, schlechte Organisation und
Informationsfluss, schlechte/ambivalente Berufsidentitat (Unklarheit Gber Rechte, Pflichten,
Erwartungen der Offentlichkeit, zwischen ,Feind und Freund“), Subcontracting

Beide Untersuchungen beschrénken sich auf Interviewaussagen, verschaffen aber einen
guten ersten Uberblick zu potentiellen tatigkeitsspezifischen EinflussgroRen fir die
Mitarbeitergesundheit.

International berticksichtigt besonders die finnische Forschergruppe um Tuula Leino private
Sicherheitsmitarbeiterinnen in ihren arbeitspsychologischen Untersuchungen. lhre Studien
zeigen vor allem den Einfluss erlebter arbeitsbezogener Gewalt auf Arbeitszufriedenheit,
Fluktuation, Stress, verschiedene psychische Stdrungen, Schlaf- und Affektstérungen der
Mitarbeiterinnen auf (Leino et al., 2011a). Mediiert scheint dieser Einfluss unter anderem durch
die Angst vor erneuter zukinftiger Gewalt. Unvorhersehbare Situationen mit einem nicht
einschatzbaren Potential fir Gefahr und Gewalt werden als stressiger bewertet als Situationen
mit bekannten Gefahrenmomenten (Blau, 1994; MacLeod & Paton, 1999 zitiert nach Abdollahi,
2002). Mindestens einmal im Monat erlebten 39 Prozent der untersuchten
Sicherheitsmitarbeiterinnen verbale Aggression, 19 Prozent Gewaltandrohungen und 15
Prozent physische Gewalt. Risikofaktoren hierflr sind geringe Arbeitserfahrung, spéate
Arbeitszeiten, Zeitdruck und Arbeitsgegenden mit grofRer Einwohnerdichte/ Metropolregionen
(Leino et al., 2011b). Das Erleben solcher critical incidents geht auch mit erhéhten Burnout
Werten einher. Der sozialen Unterstiitzung durch die Kolleginnen und die Firma kommt hierbei
eine Schutzfunktion im Bezug auf die Facetten des Burnouts zu (Vanheule et al., 2008). D.h.
emotionale Unterstiitzung der Kolleginnen bei/ nach kritischen Vorféllen sowie die kollegiale

Freundschaft verringerten die Auspragung des Burnout-Syndroms.

In verwandten Berufsfeldern (Sanitatsdienst, Feuerwehr, Polizei, Justizwachen) finden sich

weitere Befunde fur mogliche Auswirkungen der Arbeitsbedingungen. Mitarbeiterinnen aus




diesen Berufsgruppen sind besonders gefahrdet fir Fettleibigkeit (Caban et al., 2005; Santana
et al., 2012), Depression (Caban et al., 2005; Gershon & Lin, 2002; Wang et al. 2010; Sui et
al., 2013), psychiatrische Symptomatiken (Arial et al., 2009), starken psychischen Stress
(Huddleston et al., 2007; Brown et al., 1999; Senol-Durak et al., 2006; Wells et al., 2009;
Armstrong & Griffin, 2004), schlechte Schlafqualitat (Neylan et al., 2002) Alkoholmissbrauch
(Abdollahi, 2002; Lindsay, 2008) und Burnout (Harizanova & Tarnovska, 2013). Bei
Nachtarbeit im Allgemeinen finden sich eine signifikant reduzierte Schlafdauer, Symptome von
Insomnie, Schlafrigkeit in Wachphasen, langsamere Arbeitsperformanz und ein erhdhtes
Verletzungsrisiko aufgrund verminderter kognitiver Leistungsfahigkeit (Boudreau et al., 2013).

Bei Polizistinnen im Speziellen finden sich, aufgrund der grof3en Zahl an Studien, viele
Hinweise auf Zusammenhange zwischen bestimmten Arbeitsbedingungen und den
gesundheitlichen Auswirkungen der Beamtlnnen. Aufgrund der Ahnlichkeit mit dieser
Berufsgruppe kénnten diese Befunde auch fir private Sicherheitsmitarbeiterinnen Giltigkeit
besitzen:

Schichtarbeit im Polizeidienst ist assoziiert mit pathologischer Schlafrigkeit (Garbarino et al.,
2001). Abhéngig von der personlichen negativen Einstellung zu Schichtarbeit bestehen
Schlafbeschwerden, schlechte subjektive Gesundheit, biologische Marker fir schlechte
Erholung und Stress (Axelsson et al., 2003, 2004; Kundi et al., 1981). Beleidigungen,
Drohungen bzw. Androhung von Gewalt und tatsachliche Gewalt fihren zu erhdhtem
Absentismus (Svedberg & Alexanderson, 2010). Verletzungen und physische Gefahr im
Dienst erklarten 29 Prozent der Varianz fir arbeitsbezogenen Stress (Mitchell et al., 1998).
Erhohte Auspragungen des Burnout-Syndroms sind mit vermehrter Gewaltanwendung und
positiveren Einstellungen gegeniiber Gewaltanwendung assoziiert (Stearns & Moore, 1993);
Verhalten betrunkener Blrgerinnen und der Umgang mit diesen (Raufhandlungen,
Streitereien) stellen die Hauptfaktoren fir Dienstverletzungen (Sturze, Prellungen,
Banderverletzungen, Platzwunden) dar (Hirschel et al., 1994 zitiert nach Leino et al., 2012);
Besteht ein schlechtes o6ffentliches Bild gegentuber der Polizei im Allgemeinen macht dies die
Arbeit deutlich anstrengender (Kroes, 1985 zitiert nach Abdollahi, 2002) und flihrt potentiell zu
einem reduzierten Ein- und Mitfihlungsvermdgen auf Seiten der Beamtinnen, welches sich
vermehrt in Zynismus ausdrickt (Figley, 1999 zitiert nach Abdollahi, 2002). Langere Phasen
der Unterstimulation und physischen Untatigkeit, wie sie typischer Weise im Wachdienst
vorkommen kdnnen, werden als sehr belastend empfunden (Ayres & Flanagan, 1994 zitiert
nach Abdollahi, 2002).

Inwieweit die dargestellten Untersuchungen und die ermittelten Arbeitsbedingungen und ihre
Folgen jeweils Gultigkeit fir das private Sicherheitsgewerbe besitzen, wurde bislang nicht
untersucht. Angesichts der eingangs erwdhnten Lohnsituation und des schlechten

Berufsimages besteht jedoch die Vermutung, dass sich die negativen Arbeitsbedingungen der




privaten  Sicherheitsmitarbeiterinnen als noch ausgepragter und damit die
gesundheitsrelevanten Beeintrachtigungen als noch schwer wiegender darstellen kénnten als
bei den berichteten Berufsgruppen. Weiterhin auffallig sind Defizite an ressourcenorientierten
Fragestellungen, welche durch eine genauere Betrachtung positiver Arbeitscharakteristika des
privaten Sicherheitsgewerbes, der Polizei und Rettungsdienste als potenzielle Schutzfaktoren
untersucht werden kdnnten. Trotz der offensichtlichen Vielzahl an beruflichen Stressoren, gibt
es Personen, die trotz der hohen Arbeitsbelastungen und der generellen Fluktuation tber
Jahrzehnte dieser Beschaftigung nachgehen. Eine systematischere Ermittlung der
vorherrschenden Stressoren und der damit verbundenen Gesundheitsgefahren, aber auch
maoglicher Ressourcen und ihrer schitzenden Funktion ist daher erforderlich.

Insgesamt bleibt festzustellen, dass ein deutliches Forschungsdefizit fiir das private
Sicherheitsgewerbe besteht, welches angesichts der Beschaftigungszahlen und des

Wirtschaftspotentials schwer nachvollziehbar ist.

1.3 Modell psychosozialer Arbeitscharakteristika und Beanspruchungsfolgen
(Glaser etal., 2015)

Um die Arbeitsbedingungen und arbeitspsychologischen Indikatoren theoretisch zu begriinden
und systematisch zu erfassen wird auf ein integriertes Modell von Glaser, Seubert, Hornung
und Herbig (2015) zugrunde gelegt. Das arbeitspsychologische Modell fuf3t in den
etabliertesten arbeitspsychologischen Theorien und Konzepten, wurde bereits fir zahlreiche
andere Berufsfelder operationalisiert und erscheint daher fir das vorliegende
Forschungsprojekt als bestens geeignet.

Nach dem arbeitspsychologischen Modell sollte eine menschenwirdige Arbeit die individuelle
Personlichkeitsentwicklung fordern und Gesundheitsbeeintrachtigungen ausschliefen.
Personlichkeitsentwicklung meint hier vor allem die Voraussetzungen, neue Fahigkeiten und
Verhaltensweisen entwickeln zu kénnen, sowie die Mdglichkeit zum Erhalt bestehender
Kompetenzen. Erwartete positive Effekte fur das korperliche und psychische wohlbefinden, fur
die Reduktion von psychischem Stress und arbeitsbezogener Erkrankungen sind die
ZielgroRRen der psychologischen Arbeitsgestaltung. Die Handlungsregulationstheorie (Hacker,
2005) unterscheidet vor diesem Hintergrund zwischen Arbeitsbedingungen, die eine Lern- und
Personlichkeitsentwicklung férdern oder hemmen. Ergdnzend hierzu identifiziert die
arbeitspsychologische Forschung eine weitere Kategorie von Tatigkeitsmerkmalen -
sogenannte arbeitsbezogene Ressourcen. Diese beeinflussen weitestgehend den Umgang
mit arbeitsimmanenten Herausforderungen. Bietet die Tatigkeit z.B. ausreichend Spielraume

und Unterstltzung, dann koénnen hohe Arbeitsanforderungen, die ansonsten (d.h. bei




unzureichenden Ressourcen) eine Stressquelle darstellen kénnen, gegebenenfalls zur
Kompetenz- und Personlichkeitsentwicklung der Beschéftigten beitragen.

Das Demand-Control-Modell (DCM; Karasek, 1979) ist ein langjahrig wissenschaftlich
fundiertes Konzept, welches in diesem Kontext zu nennen ist. Es geht davon aus, dass
subjektive Folgen von Arbeit in der Interaktion zwischen Arbeitsanforderungen und erlebter
eigener Kontrolle entstehen. Hier beziehen sich Arbeitsanforderungen (job-demands)
besonders auf Arbeitslast und Kontrolle (job-control) auf Autonomie und
Entscheidungsspielrdume der Arbeitnehmerinnen. Je nach Auspragungen von Anforderungen
und Kontrolle resultieren Tatigkeiten, welche aktiv sind und eine positive
Personlichkeitsentwicklung fordern (high demand/ high control) oder sich passiv gestalten und
somit zum Verlernen von Fahigkeiten oder Kompetenzen beitragen (low demand/ low control).
Bestehen hohe Anforderungen bei niedriger Kontrolle entsteht eine Uberlastung z.B. in Form
von Arbeitsstress. Als eine weitere arbeitsbezogene Ressource beschreibt das erweiterte
Demand-Control-Modell die Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen und Vorgesetzte
(Karasek & Theorell, 1990).

Im Job Demands-Resources Modell (JDR; z.B. Bakker & Demerouti, 2007) werden schliel3lich
die Kategorien des DCM erweitert. Unter Job demands fallen alle Arbeitscharakteristika, die
Prozesse initiieren, physische und psychische Energie benétigen und das Gesundheitsrisiko
sowie Burnout erhéhen. Die Einbeziehung von arbeitsbezogenen Ressourcen (Autonomie,
Feedback, soziale Unterstiitzung, Entscheidungsspielrdume) erfolgt hier mit Blick auf deren
Motivationsforderung, auf Engagement und Arbeitsleistung. Anders als in der
Handlungsregulationstheorie werden hier positive Auswirkungen von Lernanforderungen fir
die Kompetenzentwicklung vernachlassigt.

Die positiven Auswirkungen von Arbeit erfahren im Job Characteristics Modell (JCM) von
Hackman und Oldham (1975) besondere Beachtung. Bestimmte Arbeitsbedingungen
(Fertigkeitsvielfalt, Identifizierung mit der Aufgabe, Bedeutsamkeit der Aufgabe, Feedback,
Autonomie) kdnnen intrinsische Motivation fordern. Zudem werden Kompetenzen die in einem
fruchtbaren Arbeitsumfeld entstehen auch ins Privatleben mitgenommen und fordern eine
positive Personlichkeitsentwicklung.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass bestimmte Arbeitsbedingungen (auch in bestimmter
Kombination) gesundheitsférderliche Wirkungen, positive motivationale Prozesse und
Persdnlichkeitsentwicklungen initiieren, wohingegen andersartige Arbeitsbedingungen eine
gegenteilige Wirkung entfalten kénnen.

Auf dieser theoretischen Basis haben Glaser et al. (2015) ihre integrative Modellannahme zum
Zusammenspiel  bestimmter  Tatigkeitscharakteristika  und  Konsequenzen  der
Arbeitsbelastungen Gberpruft (vgl. Abb. 2). Sie postulieren eine Dreiteilung

arbeitspsychologischer Merkmale in Lernanforderungen (u.a. Tatigkeitsvielfalt, geistige




Anforderungen), Ressourcen (u.a. Autonomie, soziale Unterstitzung) und Stressoren (u.a.

Uberbelastung, Arbeitsbehinderungen).

Abbildung 2. Modell psychosozialer Arbeitscharakteristika und Beanspruchungsfolgen (Glaser et al., 2015).
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Das Modell mit dieser Dreiteilung in Lernanforderungen, aufgabenbezogenen und sozialen
Ressourcen sowie Arbeitsstressoren wird flir die Untersuchung der Arbeitsbedingungen im
privaten Sicherheitsgewerbe zugrunde gelegt. Durch Ergdnzung tatigkeitsspezifischer
Merkmale zusatzlich zu den Dbereits wissenschaftlich bewdahrten/ bekannten
Lernanforderungen, Ressourcen und Stressoren soll somit eine mdglichst umfassende und fiir
das private Sicherheitsgewerbe maRgeschneiderte Evaluierung der Arbeitssituation und der

damit verbundenen psychischen Belastungen erzielt werden.

2 Methodik

2.1 Konzeption und Durchfiihrung
Um zu gewdhrleisten, dass neben der Praxisnahe auch tatsachlich die tatigkeitsrelevantesten
Merkmale erfasst werden, wurden zusatzlich zu einer umfassenden Literaturrecherche auch
Experteninterviews mit dem Ziel gefiihrt, weitere Themenbereiche zu identifizieren. Aus diesen
Informationen wurde eine vorlaufige Fassung des Erhebungsinstrumentes in Form eines
standardisierten Fragebogens zusammengestellt, das erneut mit Experten des Feldes
bezlglich Vollstandigkeit und Prioritat der abgefragten Bereiche begutachtet wurde. Der finale
Fragebogen, basierend auf einer universellen Screeningversion des Tatigkeits- und
Arbeitsanalyseverfahrens (TAA, 67 Iltems, Bissing & Glaser, 2002; Glaser et al., 2015) und




erganzt um spezifische Arbeitsmerkmale sowie potenzielle Beeintrachtigungen der
psychophysischen Gesundheit (71 Items), umfasst insgesamt 138 Items.

Fir einen erleichterten Feldzugang wurde eine online Version des Befragungsinstrumentes
erstellt. Dabei wurde besonders auf Datenschutz und Anonymitat der Teilnehmerinnen
geachtet. Daruber hinaus wurden Informationen Uber den Hintergrund und Zweck der
Befragung mitgeteilt (vgl. Anhang 7.1). Der Link zur Befragung wurde zunachst, durch die von
der Gewerkschaft Vida bereitgestellten E-Mail-Adressen, an ca. 500 Personen - vornehmlich
Gewerbetreibende - aus dem Beschéftigungsfeld der privaten Sicherheitsdienste versandt.
Nach einer 14-tagigen Frist erging diesbeztglich eine Erinnerungsmail. Zuséatzlich wurde der
Link an weitere 60 Osterreichische Sicherheitsunternehmen aus dem Herold
Firmenverzeichnis versendet, welche nicht im Adressenpool der Gewerkschaft Vida enthalten
waren. Auch in diesem Fall erfolgte eine Erinnerung nach ca. zwei Wochen. Uber den
gesamten Befragungszeitraum vom 1. Juli 2017 bis 30. September 2017 wurde der
Befragungslink zusatzlich Uber Facebook in einer Vielzahl an sicherheitsdienstspezifischen
Interessengruppen geposted und Uber Flyer persoénlich an privates Sicherheitspersonal im
GroRRraum Tirol verteilt. Aufgrund der unterschiedlichen Verteilungswege und der Anonymitét
des online Fragebogens konnte keine Rucklaufquote berechnet werden. In Anbetracht des
dreimonatigen Befragungszeitraumes und der grof3en Anzahl an kontaktierten Firmen, muss
der Rucklauf in Hinblick auf das Endergebnis jedoch als gering eingeschatzt werden. Da auf
den E-Mail Kontakt, bis auf drei Falle, keinerlei Riickmeldung erging, wird vermutet, dass
besonders die Verbreitung der Befragung von Arbeitgeberinnen an ihre Mitarbeiterschaft (Top-
down) in den seltensten Fallen erfolgte. Zu genauen Hintergrinden und Motiven kdnnen

jedoch keine fundierten Aussagen getroffen werden.

2.2 Adaption des Screening TAA fiir private Sicherheitsdienste und erste

Ergebnisse zur Validierung

Da fir die arbeitspsychologische Erfassung der Tatigkeit im privaten Sicherheitsgewerbe
bisher kein eigenstandiges Befragungsinstrument besteht, erfolgte die Adaption eines
etablierten Tatigkeits- und Arbeitsanalyseverfahrens (TAA). Hierfir wurde das, auf Basis der
Vollversion- (TAA-KH-S; Blssing & Glaser, 2002) und der Screeningversionen fur
verschiedene Pflegebereiche (z.B. Glaser, Lampert & Weigl, 2008), etablierte universelle
Screening TAA ausgewahlt, welches bereits mehrfach erfolgreich fur andere Berufe (u.a. bei
Beschaftigten in KMU unterschiedlicher Branchen, vgl. Glaser, Seubert, Hornung & Herbig,
2015; bei Finanzbeamtinnen im Staatsdienst, vgl. Hornung, Rousseau & Glaser, 2008)
eingesetzt wurde. Das zu adaptierende TAA-Screening, ist ein bedingungsbezogenes

Selbstbeurteilungsverfahren das in seiner aktuellen universellen Form 80 Items umfasst.




Da die Arbeit von privatem Sicherheitspersonal einige Spezifika aufweist, erfolgte eine
thematische Erweiterung und Adaption bestehender Skalen auf Basis des internationalen
Forschungsstandes und der erwahnten Expertenbefragungen (insb. Munar Suard & Lebeer,
2003; Brike, 2011).

Auf Basis des TAA wurden die nachfolgenden arbeitsbezogenen Merkmale erfasst. Die Items
wurden im Einzelfall sprachlich leicht Uberarbeitet um eine bessere Passung fur das private
Sicherheitsgewerbe zu erzielen. Alle Items wurden mit funfstufigen Antwortkategorien
versehen (1 = nein, gar nicht — 2 = eher nein — 3 = teils, teils — 4 = eher ja — 5 = ja genau):

e Lernanforderungen

Kognitive Anforderungen (Beispielitem: ,Bei meiner Arbeit treten immer wieder Schwierigkeiten auf, bei denen

ich griindlich tiberlegen muss, wie ich sie I6sen kann.*)

Lernerfordernisse (Beispielitem: Meine Arbeit erfordert, dass ich immer wieder Neues dazulerne.)

QualifizierunqsmdqIichkeiten (Beispielitem: ,Meine Arbeit bietet Chancen, mein Fachwissen Uber die

unmittelbaren Arbeitsanforderungen hinaus zu erweitern.”)

Qualifikatorische Voraussetzungen (Beispielitem: ,Man braucht fir seine Arbeit in diesem Gewerbe

besondere psychische Féhigkeiten (z.B. Selbstmotivierung, Gelassenheit.”)

Angemessenheit der Qualifikation (Beispielitem: ,Bei meiner Arbeit muss ich ausschlieRlich Tatigkeiten

verrichten, fir die ich ausreichend ausgebildet bin.“)

e Aufgabenbezogene und soziale Ressourcen

Vorgesetztenfeedback (Beispielitem: ,Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r gibt mir klare Riickmeldung zu meiner

Arbeitsleistung.”)
Téatigkeitsspielraum (Beispielitem: ,Ich kann selbst festlegen, wie ich meine Arbeit erledige.)

Partizipationschancen (Beispielitem: ,Ich kann die Erstellung von Dienstplanen mitbeeinflussen.”)

soziales Klima (Beispielitem: ,Bei der Arbeit in diesem Gewerbe halt man unter den Kollegen/-Innen
zusammen.*)

e Organisationale, soziale, aufgabenbezogene & physische Stressoren

Organisationale Stressoren (Beispielitem: ,In meinem Bereich ist man immer wieder mit personellen

Anderungen / Engpéassen konfrontiert.”)

Soziale Stressoren (Beispielitem: ,In meinem Bereich ist die Zusammenarbeit mit den Klienten/-innen bzw.

Gasten immer wieder belastend.”)

Zeitliche Uberforderunq (Beispielitem: ,Bei seiner Arbeit in diesem Gewerbe ereignet sich haufig soviel auf

einmal, dass man es kaum erledigen kann.®)

Qualitatseinbul3en (Beispielitem: ,Ungiinstige Arbeitsumstande fiihren immer wieder dazu, dass die Qualitat der

eigenen Arbeit darunter leidet.”)

Ungunstige Arbeitsumgebung (Beispielitem: ,Ich arbeite immer wieder unter schlechten klimatischen

Verhéltnissen (z.B. Temperatur, Luftfeuchtigkeit).“)

PhVSiSChe Belastunqen (Beispielitem: ,Ich muss immer wieder immer wieder in unbequemen Koérperpositionen

arbeiten (z.B. langes Stehen).”)



Durch Forschungsstand und Expertenbefragungen wurden hierzu die folgenden Skalen

erganzte:

e Aufgabenbezogene und soziale Ressourcen

Sozialer Status (Beispielitem: ,Die Arbeit im privaten Sicherheitsgewerbe ist in der Gesellschaft angesehen.;

Eigene Skala angelehnt an Button & Park, 2009)
Aufstiegsmoéglichkeiten (Beispielitem: ,Im Rahmen des Sicherheitsgewerbes gibt es generell viele

Aufstiegsmdoglichkeiten.“; Eigene Skala angelehnt an Munar Suard & Lebeer, 2003, Briken 2011)

e Soziale & aufgabenbezogene Stressoren

Alleinarbeit (Beispielitem: ,Ich arbeite oft alleine, ohne andere Personen im direkten Umfeld.“; Eigene Skala
angelehnt an Munar Suard & Lebeer, 2003)
Gewalterfahrung (Beispielitem: ,In den letzten 12 Monaten, sind Sie an lhrem Arbeitsplatz kérperlich

angegriffen worden.“; WHO, 2003)

Um die Einflisse der vorgestellten arbeitspsychologischen Merkmale auf die Beschaftigten
sichtbar machen und in einen Zusammenhang bringen zu kénnen, wurden ebenfalls auf Basis
des Forschungsstandes und der Expertenbefragung drei fir das Arbeitsfeld relevante

Indikatoren fir die psychosoziale Gesundheit der Beschaftigten ausgewahilt:

Arbeit-Familie-Konflikte (Beispielitem: ,Die Anforderungen meiner Arbeit kollidieren mit meinem privaten und

familiaren Leben.”; Netemeyer et al., 1996)

Psychosomatik (Beispielitem: ,Ich fuhle mich durch folgende Beschwerden belastigt: Kopfschmerzen.”; GBB-12; Bréhler
et al. 2008)

K[’mdigungsabsicht (Beispielitem: ,Wenn sich fiir mich eine andere Tatigkeit ergibt wiirde ich das private
Sicherheitsgewerbe sofort verlassen.”; Eigene Skala angelehnt an Cropanzano et al. 1993)

Alle eingesetzten Skalen wurden auf ihre Messgenauigkeit (Reliabilitat) und Gultigkeit

(strukturelle Validitat) mittels wissenschaftlicher Standards statistisch gepriift (siehe Tab. 1).

Tabelle 1. Angaben zur Giite der verwendeten Skalen (N=196)

Skala (Itemzahl) M (SD) Cronbach’s  Eindimensionalitit Range
a
kognitive Anforderungen (5) 3.51(0.90) .86 Ja 1-5
Lernerfordernisse (3) 3.45 (1.01) .84 Ja 1-5
Qualifizierungsmoglichkeiten (3) 2.86(1.11) 91 Ja 1-5
Qualifikatorische Voraussetzungen (3) 3.90(0.78) 71 Ja 1-5
Angemessenheit d. Qualifikation (4) 3.68 (0.87) .84 Ja 1-5
Vorgesetztenfeedback (3) 2.84 (1.24) .96 Ja 1-5
Tatigkeitspielraum (9) 2.56 (0.99) .94 Ja 1-5



Partizipationschancen (4) 2.28 (0.95) .79 Ja 1-5
Soziale Ressourcen (11) 3.56 (0.78) .87 3-faktoriell 1-5
Soziale Ressourcen INTERN (5) 3.44 (1.02) .90 - -
Soziale Ressourcen EXTERN (3) 3.42 (0.95) .86 - -
Soziale Ressourcen BLAULICHT (3) 3.95 (1.00) .90 - -
Organisationale Stressoren (4) 3.49 (0.86) .80 Ja 1-5
Soziale Stressoren (4) N=192 2.62 (0.81) .75 Ja 1-5
Zeitliche Uberforderung (4) 2.93(0.92) .89 Ja 1-5
QualitatseinbuBen (3) 2.90 (1.01) .83 Ja 1-5
Ungiinstige Arbeitsumgebung (3) 3.10 (1.08) .84 Ja 1-5
Physische Stressoren (4) 2.91(0.98) .80 Ja 1-5
Sozialer Status (4) 2.47 (0.68) .82 Ja 1-5
Aufstiegsmoglichkeiten (2) 2.33(0.88) 72 Ja 1-5
Alleinarbeit (4) 2.44 (0.86) .73 Ja 1-5
Arbeit-Familie-Konflikte (5) N=187 3.13 (1.06) .95 Ja 1-5
Psychosomatik (12) 24.40 (8.39) .90 Ja 1-5
Erschopfungsneigung (3) 2.23(0.97) .81 - -
Magenbeschwerden (3) 1.64 (0.71) .75 - -
Gliederschmerzen (3) 2.68 (0.96) 77 - -
Herzbeschwerden (3) 1.59 (0.68) 74 - -
Kundigungsabsicht (4) 2.51 (1.14) .89 Ja 1-5

Der berechnete Reliabilititskoeffizient Cronbach‘s a gilt allgemein ab einem Wert von > .70
als wissenschaftlich akzeptabel, ab > .80 als sehr gut und ab > .90 als exzellent (George &
Mallery, 2002). Die Uberpriifung der Eindimensionalitat mittels explorativer Faktorenanalyse
ergibt fur alle erfragten Skalen eine einfaktorielle Struktur, was dafur spricht, dass nicht nur
inhaltlich, sondern auch statistisch jeweils nur ein arbeitspsychologischer Aspekt abgebildet
wird und es zu keiner inhaltlichen ,Verwasserung“ kommt. Davon ausgenommen ist die Skala
zum sozialen Klima. Aufgrund ihrer drei-faktoriellen Struktur wurde diese Skala inhaltslogisch
in die Subskalen “Soziales Klima: intern®, Soziales Klima: extern“ und ,Soziales Klima mit
Blaulicht- Organisationen® untergliedert.

Zum besseren Verstandnis der allgemeinen Arbeitssituation wurde eine Reihe weiterer
Merkmale erhoben, welche u.a. die Entlohnungssituation, die Arbeitszeiten und das
Gesundheitsverhalten der Stichprobe nadher beleuchten. Da fir diese Variablen keine
Skalenstruktur besteht, sind sie nicht in Tabelle 1 aufgefihrt, sondern werden an geeigneter
Stelle berichtet.



3 Ergebnisse

3.1 Stichprobenbeschreibung

Insgesamt konnten 196 vollstandige Datensatze gesammelt werden. Die Mehrheit der
Teilnehmerlnnen sind Manner (153, Teilnehmer, 78,1 Prozent) gegeniber Frauen (43
Teilnehmerinnen, 21,9 Prozent). Die Altersspanne der Befragten von 19 bis 77 Jahre, mit

einem Mittelwert von 40,49 Jahren und einer Standardabweichung von 12,92 Jahren.

Abbildung 3. Altersverteilung (N=196)
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Die grol3e Mehrheit der Befragten gibt an bereits seit mehr als 5 Jahren in der privaten

Sicherheitsindustrie beschaftigt zu sein (Abbildung 4).

Abbildung 4. Beschaftigungsdauer im privaten Sicherheitsgewerbe (N=196)
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Dieses Ergebnis ist auf den ersten Blick etwas Uberraschend, da eingangs von einer hohen
Fluktuation und keinem langfristigen Verbleib im Tatigkeitsfeld gesprochen wurde. Es wird
vermutet, dass es bei der Teilnahme an der Befragung zu einem Selektionseffekt gekommen
ist. Dies wurde bedeuten, dass besonders Personen an der Studie teilgenommen haben,
welche aufgrund ihrer langeren Tatigkeit und einer gewissen Zukunftsperspektive die
Relevanz der Studie hoher beurteilten, sich eher angesprochen fihlten und sich ggf. einen
personlichen Nutzen aus der Teilnahme versprachen. Personen, die bereits durch innere




Kindigung oder ein nahendes Vertragsende mit dem Téatigkeitsfeld abgeschlossen haben oder
Uberzeugt sind, dass Tatigkeitsfeld bald wieder zu verlassen, schatzten die Relevanz und den
personlichen Nutzen fir die Studie moglichweise geringer ein, fuhlten sich evtl. seltener
angesprochen und nahmen daher weniger an der umfangreichen Befragung teil oder
beendeten diese nicht. Generell ist diese Erfahrungskonstellation jedoch als durchaus positiv
zu bewerten. Auch wenn dadurch moglicherweise eine Arbeitnehmerinnengruppe etwas
unterreprasentiert sein mag, so sind vor allem Personen vertreten, die sich aufgrund ihrer
langjahrigen Tatigkeit besonders fundiert Gber die bestehenden Arbeitsbedingungen und
maogliche Folgen aulRern kdnnen.

Ein weiterer Beleg fur den vermuteten Selektionseffekt findet sich in der ge&dul3erten
wahrgenommenen Fluktuation der Teilnehmerinnen bezogen auf das eigene Unternehmen in
den letzten 12 Monaten (siehe Abb. 5).

Abbildung 5. Wahrgenommene Fluktuation im Unternehmen (N=196)

70 34%
60 26%
20 20%
40
30 13%
20 7%
0 =]
0
<25 ca. 25% 25-50% 50-75% >75%

Die Darstellung zeigt, dass sich die hohen eingangs berichteten Fluktuationsraten durchaus
mit den realen Beobachtungen des befragten Sicherheitspersonals decken. 20 Prozent der
Stichprobe gibt an, dass Uber die letzten 12 Monate mehr als 50 Prozent der Belegschaft
gewechselt hat. Nur 20 Prozent der Personen gehen von einer Fluktuation von unter 25
Prozent im eigenen Unternehmen aus (vgl. Abb. 5).

Hinsichtlich der Beschéaftigungsdauer fur die aktuellen Arbeitgeberinnen zeigt sich diese hohe
Fluktuation in der untersuchten Stichprobe nicht. Zuséatzlich findet sich ein Beleg dafir, dass
es durchaus Arbeitgeberinnen zu geben scheint, welche eine langfristige Mitarbeiterbindung
erleben (siehe Abb. 6).




Abbildung 6. Tatigkeit fur aktuelle(n) Arbeitgeberin/ Arbeitgeber (N=196)
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Hinsichtlich der UnternehmensgréRe wurden 22 Personen (11,2 Prozent) aus
Kleinunternehmen (weniger als 50 Mitarbeiterinnen), 89 Personen (45,4 Prozent) aus
mittelstandischen Unternehmen (50-250 Mitarbeiterlnnen) und 85 Personen (43,4 Prozent)
aus GrofRunternehmen (mehr als 250 Mitarbeiterinnen) befragt.

Es wurde intendiert Sicherheitspersonal aus moglichst vielen Tatigkeitsbereichen zu befragen.
Die Praxis im privaten Sicherheitsgewerbe zeigt jedoch ohnehin, dass viele
Arbeitnehmerinnen nicht exklusiv einem Téatigkeitsfeld zugeordnet werden kénnen, sondern
vielmehr eine Tatigkeitsvielfalt innerhalb der Sicherheitsaufgaben erleben und betreuen
muassen. Aus diesem Grund wurden die Teilnehmerlnnen gebeten, das Tatigkeitsfeld
anzugeben, in welchem sie die meiste Zeit verbringen bzw. welches sie als ihr

Hauptaufgabenfeld betrachten. Daraus ergibt sich die nachfolgende Verteilung (siehe Abb. 7).

Abbildung 7. Teilnehmerlnnen nach Hauptaufgabenbereich (N=196)
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Die Verteilung nach Hauptaufgabenbereichen zeigt, dass sich rund 31 Prozent der
Teilnehmerlnnen nicht in den angegebenen Tatigkeitsbereichen wiederfanden und sich unter
.oonstige® zuordneten. Der sehr hohe Anteil in diesem Bereich kommt mit hoher

Wahrscheinlichkeit dadurch zu Stande, dass sich nach dem Start der Befragung ein




Unternehmen der Flughafensicherheit besonders fiir die Studie interessiert hat und vermutlich
einen grof3en Anteil an Mitarbeiterinnen vermittelt hat. Da die Flughafensicherheit urspriinglich
nicht als Aufgabenfeld definiert war, wird vermutet, dass besonders diese Personen die

Gruppe der ,Sonstigen® stellen.

3.2 Arbeitsbedingungen in privaten Sicherheitsdiensten

3.2.1 Allgemeine Beschiftigungsbedingungen

Arbeitszeit

Ein Kernaspekt jeder Téatigkeit sind die Beschaftigungsbedingungen, allen voran die
Arbeitszeit. In der vorliegenden Studie wurden hierzu die vertragliche und tatsachliche
Wochenarbeitszeit sowie Mehrarbeit erhoben. Als Mehrarbeit ist hierbei jene Arbeitszeit
definiert, welche das vertraglich vereinbarte wochentliche Beschéaftigungsausmal
Uberschreitet.

181 Personen machten Angaben beziglich der vertraglich festgesetzten Wochenarbeitszeit
(siehe Abb. 8). Der Stichprobenmittelwert liegt diesbezliglich bei 34,88 Wochenstunden und
die Standardabweichung bei 12,66 Stunden. Insgesamt besteht eine Spannweite von 5 bis 60
vertraglichen Wochenarbeitsstunden. Die Arbeitszeitenregelung der 6sterreichischen
Arbeiterkammer (AK.portal) spricht im Bereich von 38,5 bis 40 Wochenstunden, je nach
Kollektivvertrag, von Normalarbeitszeit. Der Kollektivvertrag flr das Bewachungsgewerbe
gewahrt eine gesetzlich zulassige Ausdehnung der Normalarbeitszeit auf 60 Wochenstunden,
sofern Arbeitsbereitschaft der Arbeitnehmerlnnen besteht. Diese Ausdehnung der
Normalarbeitszeit ist grundsatzlich ab der 49. Wochenstunde mit einem 50 prozentigem
Zuschlag zu vergiten. Teilzeit (auch Geringfiigigkeit) entspricht einer arbeitsrechtlichen

Wochenarbeitszeit von unter 38,5 Stunden.

Abbildung 8. Vertragliche Wochenarbeitszeit (N=181)
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Die allgemeine Normalarbeitszeit von maximal 40 Wochenstunden wird in den
Arbeitsvertragen der Vollzeitbeschaftigten (mit mehr als 40 vertraglichen Wochenstunden) in
der vorliegenden Stichprobe um durchschnittlich 7,34 Stunden tberschritten. Der grof3te Anteil
dieser Beschaftigungsgruppe gibt an, 48 Stunden pro Woche im Arbeitsvertrag vereinbart zu
haben (68,9 Prozent).

Tatsachliche Arbeitszeit

Zusatzlich zur vertraglichen Arbeitszeit wurden die Studienteilnehmerinnen gefragt, wie viele
Stunden sie normalerweise im Durchschnitt pro Woche arbeiten - einschlie3lich regelmafiig
geleisteter Uberstunden, Mehrarbeit, Bereitschaftsdienst usw. 188 Personen machten hierzu
Angaben. Uber die gesamte Stichprobe (einschlieBlich Teilzeitarbeit) berechnet sich daraus
ein Mittelwert von 36,56 Wochenstunden mit einer Standardabweichung von 15,40 Stunden.
Das Minimum betrug 3 Wochenstunden und das Maximum 60 Wochenstunden. Schliel3t man
die Teilzeitbeschéftigten aus dieser Berechnung aus, erhdht sich die durchschnittliche
tatséchliche Wochenarbeitszeit auf 42,9 Stunden mit einer Standardabweichung von 4,12
Stunden. 88 Personen (46,8 Prozent) arbeiten tatsachlich mehr als 40 Stunden pro Woche.
Nur 29 Teilnehmerlnnen der Vollzeitbeschéftigten in der Stichprobe (14,8 Prozent), arbeiten
im Bereich der allgemeinen gesetzlichen Normalarbeitszeit, so wie diese flr viele andere
Branchen gilt.

Hinsichtlich der Arbeitszeit wurde erganzend erfasst, wie sich diese auf Wochenend-,
Feiertags- und Nachtarbeit verteilt. Die  Teilnehmerlnnen  konnten  hierzu

Haufigkeitseinschatzungen von nie bis sehr oft angeben (siehe Tab. 2).

Tabelle 2. Haufigkeiten von Nacht-, Feiertag und Wochenendarbeit (N=196)

Arbeitszeit sehr oft oft selten nie Gesamt
an Wochenenden 40 % 35% 18 % 7% 196 (100 %)
an Sonn - und
) 26 % 39 % 27 % 8% 196 (100 %)
Feiertagen
zw. 18 - 23 Uhr 34 % 32% 22 % 13 % 196 (100 %)
zw. 23 - 06 Uhr 28 % 19 % 26 % 28 % 196 (100 %)

Auffallig an dieser Ubersicht ist, dass besonders Wochenend- und Feiertagsarbeit in der
Stichprobe sehr haufig vorzukommen scheint. In den Abendstunden arbeiten knapp mehr, in
den Nachtstunden knapp weniger als die Halfte der Befragten.

Diese Angaben wurden fiir weiterfihrende Berechnungen in einen Gesamtwert integriert, den
so genannten Wochenend-Nachtarbeits-Feiertagsarbeit (WNF) — Index. Daflr wurde der
Durchschnittswert Uber die vier Kategorien ermittelt und entsprechend gruppiert (siehe Abb.
9).




Abbildung 9. Wochenend-Nachtarbeits-Feiertags - Index (N=196)
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Es fallt auf, dass nur 28 Prozent der Befragten nie oder selten an Wochenenden, Feiertagen
oder in der Nacht arbeiten.

RegelmaRiges Uberschreiten der vertraglichen Arbeitszeit — Mehrarbeit

Fast die Halfte der Befragten (45,4 Prozent, N = 89) gibt an, in der Praxis die vertragliche
Arbeitszeit regelméanig zu Uberschreiten (keine Angabe 7 Personen; 3,6 Prozent). 75 Personen
haben angegeben, in welchem geschétzten Ausmald wdchentlich Mehrarbeitsstunden
erbracht werden (M = 8,85, SD = 5,18). Das Maximum liegt hierbei bei 25 Wochenstunden.

Indirekte Berechnung regelmaRiger Mehrarbeit

Die Plausibilitat aller Angaben wurde durch einen Vergleich mit der tatséchlichen
wochentlichen Arbeitszeit, welche zu einem spateren Zeitpunkt der Befragung erfasst wurde
und dem vertraglichen Beschéaftigungsausmald wberprift. Hierbei wurde die wdchentliche
Mehrarbeit, durch die Differenz der vertraglichen und tatsachlichen Arbeitszeit, nochmals auf
indirektem Weg berechnet. Hierflr konnten 179 Angaben bericksichtigt werden. Bei 46,4
Prozent (N = 83) der Befragten besteht hierbei keine Diskrepanz, das heil3t es werden keine
regelmafRigen Mehrarbeitsstunden geleistet. 43,6 Prozent (N = 78) leisten, nach Vergleich der
Angaben regelm&Rig Mehrarbeit. Dies entspricht nahezu der direkten Aussage der Befragten
(vgl. 45,4 Prozent). Auch das Ausmald der geleisteten Mehrarbeit (M = 8,67, SD = 7,82)
entspricht sehr gut der direkten Auskunft (vgl. M = 8,85). Auffallig ist besonders, dass in rund
33 Prozent der Falle die vertragliche Arbeitszeit regelmal3ig um 10 oder mehr Stunden
Uberschritten wird (1x 50 Std, 1 x 40 Std, 7x 20 Std, 3x 15 Std, 3x 12 Std, 11x10 Std). Aufgrund
der guten Korrespondenz des direkten und indirekten Befragungsweges scheinen die
Angaben durchaus plausibel und naherungsweise korrekt. Es konnte sich in diesen speziellen
Fallen mdoglicherweise um eine félschliche vertragliche Arbeitszeitvereinbarung bzw.

Beschaftigungsverhéltnis handeln. Ein weiterer Erklarungsansatz ist die starke Saisonalitat




des Gewerbes besonders im Bereich des Veranstaltungsschutzes, welcher solche
Diskrepanzen uber das Jahr hinweg kennt. Der Befragungszeitraum von Juni bis August
entspricht eher der beschaftigungsreichen Jahreszeit des Gewerbes. Diese kann allerdings
zwischen unterschiedlichen Unternehmen und Regionen variieren.

Rund 10 Prozent (N = 18) der Teilnehmerinnen geben an, tatsachlich weniger Wochenstunden
zu erbringen, als dies im Arbeitsvertrag festgehalten sei. Diese liegt im Durchschnitt bei 15
Wochenstunden mit einer starken Einzelfallstreuung (SD = 13,41; Spannweite: 1-38
Wochenstunden). Rund 56 Prozent dieser Beschéaftigungsgruppe arbeitet 10 oder mehr
Wochenstunden unter der vertraglichen Arbeitszeit. Da fur diesen Fall die Plausibilitat der
Daten nur bedingt feststellbar ist, kdnnen irrtimliche Angaben der Befragten nicht
ausgeschlossen werden. Ein weiterer Erklarungsansatz ware auch in diesem Falle die

Saisonalitat des Gewerbes.

Die wochentliche Hochstarbeitszeit betragt in Osterreich 50 Wochenstunden. Bei besonderem
Arbeitsbedarf oder Arbeitsbereitschaft ist eine Erhohung auf maximal 60 Wochenstunden
zulassig (simplesoft.at). In der untersuchten Stichprobe geben keine Personen an, auf3erhalb
dieses Rahmens vertraglich Arbeit erbringen zu missen oder dies tatséchlich regelmafiig zu
tun. Aus diesem Grund wird davon ausgegangen, dass in der vorliegenden Stichprobe keine
Uberstunden im arbeitsrechtlichen Sinn geleistet werden und ein regelmaRiges Uberschreiten
der vertraglichen Arbeitszeit in den Rahmen der Mehrarbeit entfallt. Allerdings leisten hier rund

17 Prozent regelmafiig 50-60 Wochenstunden.

Beschéaftigungsausmal und Mehrarbeit nach Unternehmensgrofle

Nachfolgend wird eine Betrachtung des Beschéftigungsausmales sowie der regelmafigen
Erbringung von Mehrarbeit nach unterschiedlichen Unternehmensgréf3en dargestellt (siehe
Tab. 3).

Tabelle 3. Beschéftigungsausmafd und Mehrarbeit nach Unternehmensgrofie

UnternehmensgréBe nach Mehrarbeit Mehrarbeit/Woche vertragliche Wochenarbeitszeit
Beschiftigten (N=189) indirekt (N=179)
Ja Nein M (SD) N < 38,5 38,5-40 >40
. 2 18 -1,61 (5,39) 18 9 4 5
weniger als 50 10% 90% 50% 22% 28%
50-250 42 42 1,43 (11,50) 77 40 27 12
50% 50% 51% 34% 15%
mehr als 250 45 40 3,87 (8,02) 84 18 38 28
53% 47% 21% 45% 34%

Aus der Darstellung ist zu entnehmen, dass Mehrarbeit sowie ihr Ausmal’ tendenziell mit der
UnternehmensgréR3e zuzunehmen scheinen. Teilzeitbeschaftigung scheint besonders in Klein-
und mittelstdandischen Unternehmen rund die Halfte der Beschaftigungsverhaltnisse

auszumachen. Dieser Anteil scheint sich bei GroRRunternehmen deutlich zu verringern.
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GroRRunternehmen weisen folglich den grofRten Anteil an Vollzeitbeschéftigten im Bereich der
Normalarbeitszeit und mit mehr als 40 Wochenstunden auf. Mittelstandische Unternehmen
haben den geringsten Anteil an Beschéftigten mit mehr als 40 Wochenstunden.

Abgeltung von Mehrarbeit

Die Studienteilnehmerinnen wurden ebenfalls dazu befragt, welche Regelung bzw. Abgeltung
fur geleistete Mehrarbeit in ihrem Unternehmen besteht. Zur Auswahl standen die gangigen
Regelungen der Ausbezahlung, des Freizeitausgleiches sowie einer Kombination aus beidem.
Zusatzlich konnte angegeben werden, falls keinerlei Abgeltungsregelung besteht.

Abbildung 10. Mehrarbeitsregelungen (N=196)
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Auffallig ist, dass in 12 Prozent der Félle keinerlei Abgeltung fir geleistete Mehrarbeit zu
bestehen scheint (siehe Abb. 10). Betrachtet man auch hier die Art der Abgeltung in
Abhangigkeit der Unternehmensgrof3e, so fallt auf, dass eine versdumte Abgeltung von
Mehrarbeit besonders bei kleineren Betrieben vorkommt. Eine monetare Abgeltungsform stellt
in allen Unternehmen die haufigste Regelung dar. Der Freizeitausgleich bzw. eine kombinierte
Abgeltungsform scheinen mit wachsender Unternehmensgréf3e zu Gunsten einer finanziellen

Regelung abzunehmen.

Tabelle 4. Mehrarbeitsregelungen nach Unternehmensgrof3e (N=196)

UnternehmensgroRBe  Auszahlung  Freizeitausgleich Kombination  keine Abgeltung Gesamt

nach Beschiftigten (N)
. 100%

weniger 50 32% 27 % 23 % 18 % 22)
100%

50-250 69,5 % 9% 18 % 13,5% (89)

0,
mehr 250 70,5 % 5% 16,5 % 8 % 1(%(;)/0




Entlohnung

Der durchschnittliche Bruttoverdienst aus der Tatigkeit vor Steuer betragt in der gewonnenen
Stichprobe fir Teilzeitbeschaftigte 897,88 Euro (N =57, SD = 510 Euro) und 1831,33 Euro fur
Vollzeitbeschéaftigte mit mehr als 38,5 Wochenarbeitsstunden bei einer grol3en
Einzelfallstreuung (Standardabweichung 545,72 Euro) und einem Maximum von 4000 Euro.
Der durchschnittliche Brutto Stundenlohn (N = 160) betragt 10,17 Euro (SD = 1,83 Euro) mit
einem Maximum von 26,40 Euro.

Der Mindestlohn des Bewachungsgewerbes in Osterreich wurde zum Zeitpunkt der Studie - je
nach Tatigkeitsfeld - mit 8,63 Euro bis 10,83 Euro pro Stunde ausgewiesen (Kollektivvertrag,
2017). Von 160 befragten Personen geben 6,9 Prozent an, zu einem geringeren Stundenlohn
beschaftigt zu sein. 72,5 Prozent entsprechen dem Mindestlohn des Kollektivvertrages,
weitere 20,6 Prozent scheinen ubertariflich bezahlt zu werden.

In diesem Kontext wurden die Sicherheitsmitarbeiterinnen auch gefragt, in wie weit sie, in

Anbetracht ihrer Arbeitsleistung, ihre Entlohnung fir angemessen halten (siehe Abb. 11).

Abbildung 11. Subjektive Angemessenheit der Bezahlung (N=196)
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3.2.2 Lernanforderungen der Tatigkeit

Lernanforderungen  (siehe  Abschnitt  1.3), beschreiben  arbeitspsychologische
Tatigkeitsmerkmale, welche Arbeitnehmerinnen die Mdglichkeit bieten, ihre Fertigkeiten und
Fahigkeiten auch Uber den unmittelbaren Anforderungscharakter der Tatigkeit hinaus zu
erhalten und weiterzuentwickeln. Sie dienen der Personlichkeitsentwicklung auch aufRerhalb

des Berufslebens.




Abbildung 12. Skalenmittelwerte der Lernanforderungen (N=196)
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In Abbildung 12 wird durch die Skalenmittelwerte das Tatigkeitsprofil hinsichtlich der
Lernanforderungen privater Sicherheitsmitarbeiterinnen dargestellt. Die schwarze horizontale
Linie stellt eine Referenzlinie dar und verlauft entlang des Skalenwertes 3 (Antwortkategorie:
3 = teils/ teils). Damit beschreiben Merkmale die unterhalb dieser Linie verlaufen eine eher
geringere und oberhalb eine eher héhere Auspragung. Diesbezliglich geben die befragten
Personen an, dass in ihrer Téatigkeit besonders spezielle Fahigkeiten (theoretisches
Fachwissen, psychische Fahigkeiten und soziale Fahigkeiten) in Form von qualifikatorischen
Voraussetzungen wichtig seien, Zudem berichten sie das eine Angemessenheit an
Qualifikation in eher hohem Malle vorhanden sei. Kognitive Anforderungen wie
Abwechslungsreichtum bezlglich der Aufgaben oder spontane Problemltsefahigkeit fiir
unvorhergesehene Schwierigkeiten werden ebenso wie die Notwendigkeit immer wieder neue
Kompetenzen zu erwerben als eher hoch eingestuft. Als eher gering werden die Mdglichkeiten
fur Weiterbildungen und Qualifizierungen bezlglich der Arbeitsanforderungen beurteilt.

3.2.3 Aufgabenbezogene und soziale Ressourcen der Tatigkeit

Aufgabenbezogene und soziale Ressourcen (siehe Abschnitt 1.3), kbnnen den Arbeitenden
grundsatzlich Mdoglichkeiten bieten, auf direkte Anforderungen, die aus der Tatigkeit
erwachsen, zu reagieren und somit psychische Fehlbelastungen und hohe Beanspruchungen
abzupuffern. Sie haben daher zunéchst eine potentiell positive Wirkrichtung, kénnen jedoch

bei geringer Auspragung selbst gestaltungsrelevant werden.




Abbildung 13. Skalenmittelwerte der tatigkeitshezogenen Ressourcen (N=196)
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Die private Sicherheitsarbeit wird als besonders kollegial erlebt, was sich auch mit anderen
Befunden der Literatur deckt. Sie bietet Ressourcen bezlglich aller drei Referenzgruppen
(Kollegenlinnen, Mitarbeiterinnen des/ der Auftraggebers/-in, Blaulichtorganisationen). Als
besonders positiv wird die Beziehung zu den Blaulichtdiensten beschrieben. Als besonders
niedrig werden die Partizipationschancen (Mitsprache bzw. Einflussnahme bei Dienstpléanen,
Einsatzgebieten oder Personalentscheidungen etc.) sowie die Aufstiegsmoglichkeiten
innerhalb der Branche bewertet. Auch Freiheiten in der Aufgabenerfillung, der verwendeten
Methodik oder der kreativen Bewaltigung (Tatigkeitsspielraum) scheinen eher gering
ausgepragt. Konsistent mit Befunden aus der Fachliteratur wird der soziale Status des privaten
Sicherheitsgewerbes als eher gering eingestuft.

3.2.4 Organisationale, soziale und physische Stressoren der Tatigkeit

Organisationale, soziale und physische Stressoren sind per se negative arbeitspsychologische
Anforderungs- und Einflussgrof3en, welche direkt aus der Tatigkeit erwachsen und potenzielle
Gesundheitsbeeintrachtigungen nach sich ziehen. Bei Verfligbarkeit passender Ressourcen

kénnen solche Stressoren ggf. besser bewaltigt, jedoch nicht dadurch aufgehoben werden.




Abbildung 14. Skalenmittelwerte der tatigkeitsbezogenen Stressoren (N=196)
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Interessant ist, dass besonders die organisationalen Stressoren, also Erschwernisse die von
Firmenseite bestehen, den groRten Stressor darstellen, zumal Arbeitgeberinnen hierauf
vergleichsweise direkt Einflussnehmen kénnen. Soziale Stressoren und das Ausmald an

Alleinarbeit werden demgegenuiiber als eher gering eingestuft.

3.3 Gesundheitsrelevantes Verhalten und Krankenstande in privaten
Sicherheitsdiensten

Aus dem berichteten internationalen Forschungsstand (siehe Abschnitt 2) ist abzuleiten, dass
Beschaftigte in privaten Sicherheitsdiensten aufgrund ihrer Tatigkeit auch hinsichtlich ihres
Gesundheitsverhaltens beeinflusst sind. Aus Studien mit Polizisten ist bekannt, dass zur
Kompensation des belastenden Arbeitsalltages ein erhdhter Alkohol- oder Substanzgebrauch
besteht (vgl. Lindsay, 2008).

Nachfolgend werden die Ergebnisse zum Gesundheitsverhalten der befragten
Sicherheitsmitarbeiterinnen berichtet.




Alkoholgebrauch

Abbildung 15. Wie oft konsumieren Sie alkoholische Getranke? (N=196)
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UbermaRiger Alkoholkonsum
Abbildung 16. Wie oft konsumieren Sie 6 oder mehr alkoholische Getrénke bei einer Gelegenheit? (N=196)
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Rauchen
Abbildung 17. Rauchen Sie? (N=196)
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Von 84 Rauchern (43 Prozent der Stichprobe) machten 79 Personen genauere Angaben zu
ihrem Zigarettenkonsum. Durchschnittlich werden rund 17 Zigaretten taglich geraucht mit einer
Standardabweichung von 8 Zigaretten. Der wochentliche Konsum (N = 34) betragt 108
Zigaretten bei einer Standardabweichung von 61 Zigaretten.

Von allen 196 befragten Personen geben 30 Personen (15,3 Prozent) an, in den letzten 12
Monaten mit einer Entwdhnung gescheitert zu sein. Fast die Halfte der Befragten (47%) sind
in ihrem Arbeitsumfeld manchmal oder héufig Passivrauch ausgesetzt. 27 Befragte (14%)
geben zudem an, aufgrund ihrer Tatigkeit im privaten Sicherheitsdienst vermehrt Medikamente

zu konsumieren.
Passivrauch
Abbildung 18. Sind Sie in lhrem Arbeitsumfeld oft Passivrauch ausgesetzt? (N=196)
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Abbildung 19. Nehmen Sie vermehrt Medikamente aufgrund lhrer Arbeit im Sicherheitsdienst ein? (N=196)
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Krankenstande

Von 178 Personen der Stichprobe wurde eine Angabe zu den Krankenstandstagen der letzten
12 Monate gemacht. Im Mittel waren diese Personen 7,3 Tage im Krankenstand mit einer
Standardabweichung von 18,3 Tagen.

Laut Fehlzeitenreport 2016 des Osterreichischen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (WIFO),
gab es im Bereich der unselbstandigen Beschaftigten im Durchschnitt 12,7
Krankenstandstage. In der vorliegenden Stichprobe befinden sich 17 Prozent (N = 33) der
Befragten uber diesem Wert. Man muss jedoch bertcksichtigen, dass sich 34 Prozent (N =
67) der Befragten in einer Teilzeitbeschaftigung befinden und somit die Krankheitstage
moglicherweise auf eine weitere Tatigkeit (oder die Freizeit) der Beschaftigten entfallen
konnten. SchlieBt man diese Personen fiir die Berechnung der durchschnittlichen
Krankenstandstage aus, dann erhéht sich der Wert der Vollzeitbeschaftigten auf 23 Tage.
Damit lagen nun rund 24 Prozent (N = 27) udber dem bundesweiten Durchschnitt fur
unselbstandige Beschéftigte.

Krankenstande nach Tatigkeitsbereich

Die Betrachtung der Krankenstédnde nach Téatigkeitsfeld ist aufgrund der geringen Fallzahl
(nach Auswahl der Vollzeitbeschaftigten) in 6 der 8 Sparten nicht aussagekraftig.

Krankenstande nach Tatigkeitsdauer im privaten Sicherheitsgewerbe

Berechnet man die Krankenstandstage in Abhangigkeit der Tatigkeitsdauer im Gewerbe, so
zeigt sich, dass die Dauer der Krankenstande mit steigender Tatigkeitsdauer zunimmt, wobei
eine deutliche Spitze nach 3 bis 5 Jahren der Beschéftigung in diesem Tatigkeitsfeld erkennbar
ist (siehe Abb. 20).

Abbildung 20. Krankenstande nach Gesamttatigkeitsdauer im privaten Sicherheitsgewerbe bei
Vollzeitbeschéftigten (N=105)
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Aus diesen Ergebnissen erwachst die Vermutung, dass nach einer Beschéftigungsdauer von

3 bis 5 Jahren bei bestimmten Personen ein Maximum an gesundheitlicher Beeintrachtigung
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erreichtist. Der non-lineare Verlauf fir eine langere Tatigkeitsdauer konnte dadurch entstehen,
dass besonders betroffene Personen nach maximal 5 Jahren das Téatigkeitsfeld verlassen und
damit der Mittelwert wieder sinkt.

Diese Vermutung wird prinzipiell auch durch die Berechnung der Kiindigungsabsicht nach
Tatigkeitsdauer gestutzt (siehe Abb. 21)

Abbildung 21. Kiindigungsabsicht nach Tatigkeitsdauer (N=196)
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Die starkste Kindigungsabsicht findet sich nach 1-3 Jahren sowie nach 3-5 Jahren;

mdoglicherweise bildet das 3. Beschaftigungsjahr bereits eine kritische Schwelle.

3.4 Gewalterfahrungen in privaten Sicherheitsdiensten

Verschiedenste Studien zeigen, dass es beim privaten Sicherheitspersonal vermehrt zu
Gewalterfahrungen im Zuge der Tatigkeit kommen kann und damit oft schwerwiegende
Gesundheits-, und Personlichkeitsfolgen assoziiert sind (vgl. Leino et al., 2011a b; Briken,
2011; Munar Suard & Lebeer, 2003; MacLeod & Paton, 1999 zitiert nach Abdollahi, 2002; Blau,
1994). Bereits die Beflirchtung, zukiinftig einem gewaltsamen Ereignis ausgesetzt zu sein, hat
deutliche gesundheitliche Auswirkungen.

Auf Basis des WHO Fragebogens fur Gewalterfahrung im Gesundheitswesen (Workplace
Violence in the Health Sector, 2003) wurden die Studienteilnehmerinnen nach ihrer
individuellen Gewalterfahrung befragt.




Sorge um Gewalt am Arbeitsplatz

Abbildung 22. Sorge um Gewalt am Arbeitsplatz (N=196)
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Da davon ausgegangen werden kann, dass sich die Gewalterfahrung je nach
Haupttatigkeitsbereich verandert, ist die Sorge um Gewalt in Abbildung 23 nach
Tatigkeitsschwerpunkt aufgegliedert. Aufgrund der geringen Fallzahl vor allem in den
Bereichen Personenschutz und Detektivdienst sind diese Ergebnisse nur bedingt

aussagekraftig.

Abbildung 23. Sorge um Gewalt nach Tatigkeitsschwerpunkt in Prozent (N=196)
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Auch der Vermutung, dass die Sorge um Gewalt moglicherweise besonders in Abhangigkeit
des Geschlechts der Befragten stehen kdnnte, wurde nachgegangen. Abbildung 24 zeigt
hierzu jedoch zwei sich gut entsprechende Ergebniskurven, welche somit keine
Geschlechtsunterschiede vermuten lassen. Auch die exakte Prufung mittels t-Test ergibt
keinen statistisch signifikanten Unterschied (T = .516).



Abbildung 24. Sorge um Gewalt am Arbeitsplatz nach Geschlecht in Prozent (N=196)
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Korperliche Gewalt

Fast 30 Prozent der Befragten berichten in den letzten 12 Monaten an ihrem Arbeitsplatz
korperlich angegriffen worden zu sein. Im Vergleich dazu geben 71,9 Prozent an, in den letzten

Monaten an ihrem Arbeitsplatz nicht korperlich angegriffen worden zu sein). Je nach
Tatigkeitsschwerpunkt variiert diese Verteilung (vgl. Abbildung 25).

Abbildung 25. Korperliche Angriffe der letzten 12 Monate nach Tétigkeitsschwerpunkt in Prozent (N=196)
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(Mehrfachnennungen waren zuléssig).
Gast: 47 Nennungen, allgemeine Offentlichkeit: 15 Nennungen, sonstige: 12 Nennungen,

externe Mitarbeiterinnen: 1 Nennung, Mitarbeiterinnen/ Kolleginnen: 0 Nennungen,

Vorgesetzte/r: 0 Nennungen.



Abbildung 26. Angriffe nach Arbeitszeit (Anzahl von Nennungen, n=57)
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Abbildung 27. Angriffe nach Wochentag (Anzahl von Nennungen, n=46)
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Als Zeuge korperliche Gewalt im Arbeitsumfeld unmittelbar zu erleben, kann auf psychischer
Ebene vergleichbare Auswirkungen haben, wie wenn physische Gewalt selbst erlitten wird. 36
Prozent der Befragten berichten davon, in den letzten 12 Monaten physische Gewalt im
direkten Arbeitsumfeld (als Zeugen) erlebt zu haben. 64 Prozent der Befragten geben an, keine

physische Gewalt im direkten Arbeitsumfeld als Zeugen erlebt zu haben (vgl. Abb. 28).

Abbildung 28. Haufigkeit des Erlebens korperlicher Gewalt als Zeuge (letzte 12 Monate, N=73)
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Abbildung 29. Zeuge kérperlicher Gewalt nach Tatigkeitsschwerpunkt in Prozent (letzte 12 Monate, N=196)
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Bedrohung/ Beleidigung

Rund 71 Prozent der Befragten geben an in den letzten 12 Monaten verbal bedroht oder
beleidigt worden zu sein. 29 Prozent der Befragten wurden in den letzten 12 Monaten nicht

bedroht oder beleidigt. Diese Prozentangaben gelten fur fast alle Tatigkeitsschwerpunkte

gleichermalf3en (siehe Abb. 30).

Abbildung 30. Bedrohung/ Beleidigung nach Tatigkeitsschwerpunkt in Prozent (letzte 12 Monate, N=196)
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Als Téater wird hier, entsprechend dem Befund der kérperlichen Angriffe, am haufigsten ein
Gast oder die allgemeine Offentlichkeit genannt (Mehrfachnennungen waren zulassig):
Gast: 99 Nennungen, allgemeine Offentlichkeit: 43 Nennungen, sonstige: 28 Nennungen,

externe Mitarbeiterinnen: 23 Nennungen, Mitarbeiterinnen/ Kolleginnen: 19 Nennungen,

Vorgesetzte/r: 9 Nennungen.



Abbildung 31. Haufigkeit von Bedrohung/ Beleidigung (letzte 12 Monate; N= 196)
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Sexuelle Belastigung

Rund 7 Prozent der befragten Personen (N = 14) geben an in den letzten 12 Monaten sexuell
belastigt worden zu sein. Sexuelle Belastigung ist generell und auch in der vorliegenden
Stichprobe kein ausschlie3lich geschlechtsspezifisches Phanomen (siehe Abb. 32), wenn
auch der Anteil der Frauen, die von sexueller Belastigung berichten, deutlich héher liegt.

Abbildung 32. Sexuelle Belastigung nach Geschlecht in Prozent (letzte 12 Monate; N= 196)
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Sexuelle Belastigung scheint neben dem Gast besonders von Kolleglnnen bzw. internen
Mitarbeiterinnen auszugehen (Mehrfachnennungen waren zulassig).

Gast: 9 Nennungen, Mitarbeiterinnen/ Kolleginnen: 5 Nennungen, sonstige: 1 Nennung,
allgemeine Offentlichkeit: 1 Nennung, externe Mitarbeiterinnen: 0 Nennungen, Vorgesetzte/r:
0 Nennungen.

Hinsichtlich der Haufigkeit sexueller Belastigung innerhalb der letzten 12 Monate wird in 8

Fallen von mehrfachen Vorkommnissen berichtet (siehe Abb. 33).




Abbildung 33. Nennungen zur Haufigkeit sexueller Belastigung (letzten 12 Monaten; N=14)
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4 Arbeit-Familie-Konflikte, psychosomatische Beschwerden und
Kiindigungsabsicht in privaten Sicherheitsdiensten

Bevor Zusammenhange zwischen allen erfassten psychosozialen Belastungen und
Bedingungen der Arbeit mit Arbeit-Familie-Konflikten, psychosomatischen Beschwerden und
Kindigungsabsicht berichtet werden, sollen zunachst die Auspragungen dieser
Gesundheitsindikatoren dargestellt werden (siehe Abb. 34).

Abbildung 34. Skalenmittelwerte der Gesundheitsindikatoren (N=196)
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Die Mittelwerte der Gesundheitsindikatoren zeigen, dass vor allem im Bereich der ,sozialen
Gesundheit” ein Konflikt zwischen Beruf und Familienleben fir die Studienteilnehmerinnen
besteht. Kindigungsabsicht und psychosomatischer Beschwerdedruck als Indikatoren
psychomentaler Gesundheit fallen in der vorliegenden Stichprobe geringer aus. Verantwortlich
fur diese eher niedrigen Auspragungen kdnnte der bereits angesprochene Selektionseffekt in
der Zusammensetzung der Stichprobe sein (siehe Abschnitt 3.1). Es scheinen besonders
Personen an der Befragung teilgenommen zu haben, welche bereits 5 oder mehr Jahre im
Sicherheitsgewerbe beschaftigt sind (vgl. Abb. 4). Auch wurden Hinweise gefunden, dass flr

die Kundigungsabsicht nach ca. 3 Jahren ein Maximum erreicht zu sein scheint und diese




danach wieder abzufallen beginnt (vgl. Abb. 21). D.h. Personen mit einer hohen
Kiindigungsabsicht werden deutlich seltener von dieser Studie erfasst, weil sie entweder
schon aus dem Tatigkeitsfeld ausgeschieden sind oder die Einstellung beziglich der Tatigkeit
bereits so negativ ist, dass ein geringes Interesse an Studien zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen bestanden haben durfte.

Dies muss in ahnlicher Form fur die Auspragung des psychosomatischen Beschwerdedrucks
angenommen werden. Personen mit einem hohen Leidensdruck bleiben eher selten 5 oder
mehr Jahre im entsprechenden Tétigkeitsfeld, sondern scheiden deutlich friher aus und sind
deshalb schwerer durch eine solche Studie zu erreichen. Sicherheitsmitarbeiterinnen, welche
einen langen Zeitraum in der Tatigkeit verbracht zu haben scheinen, kdnnten daher weniger
von psychosomatischen Beschwerden betroffen sein oder haben einen Weg gefunden mit
tatigkeitsimmanenten Belastungen besser umzugehen. Hinzu kommt, dass die Gesamtskala
zum psychosomatischen Beschwerdedruck aus verschiedenen Subskalen gebildet wurde.
Das bedeutet, dass es unterschiedliche Beschwerdegruppen gibt: Erschépfungsneigung,
Magenbeschwerden, Gliederschmerzen und Herzbeschwerden (siehe Abb. 34). Hat eine
Beschwerdegruppe fir die Tatigkeit in privatem Sicherheitsgewerbe beispielsweise eine
geringe Relevanz, so wird damit auch die Auspragung des gesamten Beschwerderucks
gedampft.

Aus diesen Griinden mussen die eher geringen Auspragungen der Kiindigungsabsicht und
der psychosomatischen Beschwerden mit Bedacht und vor dem Hintergrund dieser Stichprobe
gesehen werden. Es ist wahrscheinlich, dass diese Werte in einer reprasentativen Stichprobe
deutlich hoher ausfallen. Wie die differenzierte Darstellung zeigt, kommen insbesondere
Gliederschmerzen und Erschdpfungsneigung bei den Befragungsteilnehmerinnen haufiger
vor. Im Detail bedeutet dies jedoch, dass immerhin rund 19 Prozent der Teilnehmerinnen
erheblich bis stark an Gliederschmerzen und 13 Prozent erheblich bis stark an
Erschopfungsneigung leiden.

Abbildung 35. Skalenmittelwerte der Subskalen zu psychosomatischen Beschwerden (N=196)
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Arbeitsbezogene Pradiktoren von Arbeit-Familie-Konflikten, psychosomatischen

Beschwerden und Kiindigungsabsicht

Um der Fragestellung nachzugehen, welche arbeitsbezogenen EinflussgréfZen mit den
erfassten drei Gesundheitsindikatoren zusammenhéngen, wurde eine schrittweise
hierarchische Regression berechnet. In einem ersten Schritt wurden personenbezogene, in
einem zweiten Schritt beschaftigungsbezogene Merkmale (als Kontrollvariablen) einbezogen,
um den .reinen® Einfluss psychosozialer Arbeitsbelastungen auf die
Gesundheitsbeeintrachtigungen zu ermitteln (siehe Tab. 3).

In Bezug auf Arbeit-Familie-Konflikte zeichnet sich eine zeitliche und eine inhaltliche
Einflusskomponente ab (siehe Tab. 3). Wie zu erwarten, geht die Dauer der wochentlichen
Arbeitszeit und die Haufigkeit der Arbeit an Wochenenden-Feiertagen oder nachts (WFN-
Index) mit verstarkten Konflikten zwischen Beruf und Familienleben einher. Etwas weniger
offensichtlich sind die Einfliisse psychosozialer Belastungen auf Arbeit-Familie-Konflikte. Hier
besteht ein positiver Zusammenhang zu Aufstiegsmoglichkeiten, Angemessenheit der
Entlohnung, den qualifikatorischen Voraussetzungen sowie dem Ausmal an Alleinarbeit. Das
bedeutet zum einen, je mehr Aufstiegsmoglichkeiten es in der Tatigkeit gibt, desto starker fallt
der Konflikt zwischen Familien- und Berufsleben aus. Ein Grund fir einen Einfluss auf das
Familienleben kénnte die ansteigende Verantwortung, das hohere Engagement und die
hohere emotionale Eingebundenheit von Personen mit hdheren beruflichen Positionen sein.
Dafur spricht auch der Befund zur Angemessenheit der Entlohnung, wenn davon
ausgegangen wird, dass hohere Berufspositionen ein hdheres Gehalt beziehen: denn je
angemessener die Entlohnung empfunden wird, desto haufiger besteht ein Arbeit-Familie-
Konflikt. Gleiches gilt fiir das Ausmal an qualifikatorischen Voraussetzungen.

Je ofter Sicherheitsmitarbeiterinnen alleine, ohne andere Menschen im direkten Umfeld, tétig
sind, desto stéarker ist auch der erlebte Arbeit-Familie-Konflikt. Hier liegt die Vermutung nahe,
dass negative Folgen sozialer Isolation im Berufsleben in das Privatleben tbertragen werden.
Ein ahnlicher Negativtransfer findet sich womdglich auch in den negativen Zusammenhé&ngen
mit sozialem Status, mit Qualifizierungsmoglichkeiten und der Angemessenheit der
Qualifikation. Je negativer also der eigene berufliche Status erlebt wird, desto starker werden
Arbeit-Familie-Konflikte erlebt. Dementsprechend scheinen sich auch
Tatigkeitsanforderungen fur welche man kein ausreichendes Ristzeug besitzt, negativ auf das
Familienleben auszuwirken. Denn je geringer die eigenen Qualifikationen als angemessen
erscheinen und je weniger Qualifizierungsmaglichkeiten bestehen, desto starker ist in der

untersuchten Stichprobe ein Arbeit-Familie-Konflikt ausgepragt.




Psychosomatischer Beschwerdedruck

Wie bereits erwahnt (vgl. Abb. 34) setzt sich der psychosomatische Beschwerdedruck aus vier
inhaltlichen Komponenten zusammen. Hier soll es vornehmlich um den Einfluss von
psychosozialen Arbeitsbelastungen auf die allgemeine Gesundheit der Beschéftigten gehen
und weniger um inhaltliche Facetten. Aus diesem Grund und Zugunsten der Ubersichtlichkeit
wurde die Regression nur fiir Beschwerdedruck als Gesamtskala berechnet (siehe Tab. 3).
Den grofiten Einfluss auf den Beschwerdedruck der Befragten scheint eine Art ,Diskrepanz
zwischen Tatigkeitsanforderungen und entsprechendem Rustzeug® fur die Tatigkeit
darzustellen. Je hoher die qualifikatorischen Voraussetzungen wahrgenommen werden, desto
hoher wird auch der Beschwerderuck. Zur Hohe der qualifikatorischen Voraussetzungen sei
auf Abbildung 12 verwiesen, in der bereits eine hohe Auspragung fur die Stichprobe festgestellt
werden konnte. Dazu passen auch die Befunde, dass eine geringe Angemessenheit der
Quialifikation sowie geringe Qualifikationsmaglichkeiten, hoch mit Beschwerdedruck beziiglich
psychosomatischer Beschwerden korrelieren.

Ungtinstige Arbeitsumgebungen, wie Einflisse durch Larm, Wetter oder Temperatur, tragen
ebenfalls tendenziell verstdrkend zum Beschwerdedruck bei. Je weniger geistige
Anforderungen zu bewaltigen sind oder je ofter alleine gearbeitet werden muss, desto starker
sind die psychosomatischen Beschwerden ausgepragt.

Uberraschend ist der positive Zusammenhang zwischen der Beziehungsgiite zu externen
Mitarbeiterinnen (Kellnerinnen, Angestellte der Auftraggeberinnen, etc.). Je besser hier die
Beziehung, desto starker werden Beschwerden wahrgenommen. Ein maoglicher
Erklarungsansatz kénnte in einer erlebten Rollen- bzw. Zugehdrigkeitsambiguitat begrindet
sein. Das private Sicherheitsgewerbe kennt besonders viele Formen des Subcontracting bzw.
des ,Verleihs® von Mitarbeiterinnen an andere Firmen. Durch eine solche langerfristige
Verleihung entsteht in den Mitarbeiterinnen mdglicherweise eine unklare Zugehorigkeit, da sie
maoglicherweise mit den Mitarbeiterinnen des/ der Auftraggebers/-in Uber einen langeren
Zeitraum eine engere Kolleginnenbeziehung aufgebaut haben, als dies zu den eigenen
Kolleginnen der Fall ware. Damit fihlen sie sich dem vormals fremden Unternehmen nun
verbundener als dem eigenen und den eigentlichen (internen) Kolleginnen. Zu den
Hauptaufgaben solcher ,verliehenen® Security Angestellten zahlt es oftmals auch, die
Mitarbeiterinnen des/ der Auftraggebers/-in zu kontrollieren und zu reglementieren. Besteht zu
diesen ein besonders gutes oder kollegiales Verhdltnis, kann es zu Rollenambiguitat in der
Erfillung der Arbeitsaufgaben kommen. Unischere oder gar widersprichliche
Arbeitsanforderungen (vgl. Glaser et. al., 2015) stellen grundsatzlich ein psychologisches
Ungleichgewicht dar, welches ohne Auflésung Uber einen langeren Zeitraum zu

psychosomatischen Beschwerden fihren kann.




Ein weiterer unerwarteter, wenn auch nur tendenzieller Befund, besteht im positiven
Zusammenhang zur erlebten Angemessenheit der Entlohnung. Hier wird ein &hnlicher
Hintergrund wie fir den bereits erlauterten Arbeit-Familie-Konflikt vermutet. Hohere
Berufspositionen gehen oft mit einer besseren Bezahlung, aber auch mit mehr sozialer

Verantwortung und Stress einher.

Kindigungsabsicht

Der starkste Zusammenhang fur die Absicht, die Tatigkeit zu verlassen, findet sich mit der
Gewalterfahrung. Je mehr Gewalt im Rahmen der Tatigkeit erlebt wird, desto starker wird auch
die Absicht die Tatigkeit zu verlassen. In Anbetracht der in nicht unerheblichem Ausmaf3
berichteten Gewalterfahrung (siehe Abschnitt 3.4) ist dies moglicherweise ein Kernpradiktor
fur die Fluktuation im privaten Sicherheitsgewerbe. Des Weiteren wirken sich
QualitatseinbuRen  beziglich der eigenen Arbeitsleistung verstarkend auf die
Kiindigungsabsicht aus. Dies bedeutet, je haufiger (aufgrund von Téatigkeitsumstéanden) nicht
so gearbeitet werden kann wie gewiinscht bzw. je haufiger nicht die erhoffte Arbeitsqualitat
erreicht werden kann, desto deutlicher besteht die Kiindigungsabsicht.

Einen zumindest tendenziell negativen (schitzenden) Einfluss auf die Kiindigungsabsicht von
Sicherheitsmitarbeiterinnen haben die Arbeitserfahrung, der soziale Status sowie das interne
soziale Klima (Kolleginnenbeziehungen). Mit steigender Tatigkeitsdauer sinkt auch die
Wahrscheinlichkeit das Gewerbe zu verlassen, wobei es hier vermutlich bis zum 3.
Beschaftigungsjahr zu einem Anstieg kommt und erst nach dieser Zeit ein kontinuierlicher
Abfall zu beobachten ist (siehe Abb. 21). Je hdher der soziale Status der Tatigkeit empfunden
wird, desto seltener kommt es auch in diesem Fall zu einer Kiindigungsabsicht. Auch positive
Kolleginnenbeziehungen zu internen (direkten) Arbeitskolleginnnen haben einen
tatigkeitshindenden Effekt.

Ungewohnlich und erwartungsinkonsistent sind die positiven Zusammenhange mit den
kognitiven Anforderungen und dem Ausmald an Vorgesetztenfeedback. Beiden Konstrukten
werden theoriegeleitet eher vorteilhafte Effekte zugeschrieben. Bezlglich des
Vorgesetztenfeedbacks wurde erfragt, in welchem Ausmalf} klare Rickmeldungen beziglich
der eigenen Arbeit gegeben werden. Dies erfasst allerdings nicht den Inhalt bzw. die Qualitat
der Rickmeldungen. So kommt es moglicherweise in der untersuchten Stichprobe besonders
haufig zu inhaltlich negativ empfundenem oder qualitativ schlechtem Vorgesetztenfeedback.
Das Ergebnis zeigt, je haufiger dieses Feedback erhalten wird, desto eher besteht auch ein
Wunsch nach Kundigung. Ein ergdnzender Erklarungsansatz liegt moglicherweise im bereits
mehrfach berichteten Selektionseffekt der Stichprobe. Da besonders erfahrenes
Sicherheitspersonal an der Befragung teilgenommen hat, wird Vorgesetztenfeedback hier

maoglicherweise negativer empfunden, da es gegebenenfalls als Eingriff auf eigene




Arbeitsautonomie und -kompetenz (aufgrund der vieljahrigen Erfahrung) erlebt werden kénnte.
Hierzu wéren weitere Befunde notig, wie beispielsweise die Berufserfahrung und das Alter der
Vorgesetzten, Inhalte und Qualitdt des Vorgesetzenfeedbacks. Diese Erklarung wirde also
davon ausgehen, dass Mitarbeiterinnen die beispielsweise seit 10 Jahren in einem
Tatigkeitsschwerpunkt beschéftigt sind, Rickmeldungen zu ihren Arbeitsleistungen die z.B.
von jungeren, unerfahreneren Vorgesetzten kommen oder in ihrer Qualitat Schwachen
aufweisen, eher als ein Angriff auf die eigene Kompetenz gesehen werden und somit
Unzufriedenheit mit dem/ der Arbeitgeber/-in erzeugen konnte.

Hinsichtlich der kognitiven Anforderungen wurde gefragt, wie haufig auf unvorhergesehene
Entwicklungen reagiert werden muss oder wie haufig mit neuen Herausforderungen
umgegangen werden muss. In der Theorie wird davon ausgegangen, dass besonders die
Anforderung an geistige Problemldsefahigkeiten und das Unterbrechen geistiger Routinen und
Monotonie einen positiven Effekt auf Personlichkeitsentwicklung und Gesundheit von
Beschaftigten haben. Diese Tatigkeitseigenschaften kénnten allerdings von der untersuchten
Population, aufgrund ihrer groBen Arbeitserfahrung, auch als eine Art zusatzliche
QualitatseinbuRen gedeutet worden sein. Hier kénnte sich also der bereits berichtete Befund
widerspiegeln: Je ofter nicht so gearbeitet werden kann wie dies gewlinscht ist bzw. je weniger
die selbst erwartete Arbeitsqualitat erreicht werden kann (z.B. aufgrund unvorhergesehener
Problemstellungen die eine gewisse Problemldsefahigkeit bendtigen), desto hoher ist die

Unzufriedenheit mit der Arbeit, woraus letztlich mehr Kiindigungsabsichten entstehen kénnen.




Tabelle 5. Schrittweise hierarchische Regression zur Aufklarung der Zusammenhange mit Gesundheitsindikatoren

Arbeit-Familie-Konflikt (N=168)

Psychosomatik (N=176)

Kundigungsabsicht (N=176)

Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step 3
Alter -,09 ,05 ,03 ,04 14+ 12 -,08 -,06 -,07
Geschlecht (1=m, 2=w) -,19* .11+ -,07 -,04 ,03 ,03 -,05 -,05 ,02
Berufserfahrung im Gewerbe 14+ -,00 -,07 12 ,01 -,06 -,01 .12 -,15+
Tatsachliche Wochenarbeitszeit ,36%** ,36%** 11 14 ,03 -,02
WFN-Arbeitszeit-Index ,52%** JA5¥** ,18* ,07 ,10 -,01
Tatigkeitsbereich 11+ ,06 ,08 ,05 11 ,02
UnternehmensgroRe -.01 ,02 ,02 ,08 ,00 ,03
Angemessenheit d. Entlohnung ,07 ,13* ,01 , 14+ -, 14+ -,08
Aufstiegsmdglichkeiten ,07 ,15* - 17* -,09 -, 14+ -,06
Sozialer Status -, 29%** -, 24%* -, 15+ -,09 -,30%** -,16+
Gewalterfahrung -,04 ,06 -,16* -,08 12 ,25%*
Kognitive Anforderungen ,13 -,19+ ,25*%
Lernerfordernisse ,01 ,15 -,09
Qualifizierungsmaglichkeiten -, 22%* .17+ -,16
Qualifikatorische Voraussetzungen A7 ,31H** -12
Angemessenheit der Qualifikation -,23%* -, 24%* -,08
Vorgesetztenfeedback -,01 ,01 ,18*
Tatigkeitsspielraum ,01 ,08 ,04
Partizipationsmoglichkeiten ,03 -,01 ,06
Soziales Klima: Intern ,06 ,05 -,19+
Soziales Klima: Extern ,04 17* -,10
Soziales Klima mit Blaulichtorganis. ,02 .11 -,01
Organisationale Stressoren ,03 ,03 ,09
Soziale Stressoren ,03 ,10 ,01
Alleinarbeit ,14* A7 ,03
Zeitliche Uberforderung ,02 ,10 ,07
Qualitatseinbufzen 11 ,08 ,22*
Unglnstige Arbeitsumgebung ,10 A7+ ,10
Physische Belastungen ,09 13 ,10
Korrigiertes R? .04 .46 .60 .04 .46 .60 -.01 .20 .37
AR? .05 44 A7 .05 44 17 .01 .24 22

Note: + statistische Tendenz, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001



5 Zusammenfassung, Handlungsempfehlungen und Ausblick

Fur private Sicherheitsmitarbeiterinnen in Osterreich lassen sich anhand der untersuchten
Stichprobe von 196 Teilnehmerinnen die folgenden zentralen Ergebnisse zusammenfassen:

1. Mit der adaptierten Version des universellen Screenings zum Tatigkeits- und
Arbeitsanalyseverfahren (TAA) wurde ein Instrument entwickelt, mit welchem
arbeitsbedingte psychische Belastungen speziell fir die Tatigkeit im privaten
Sicherheitsgewerbe gemafld der ASchG-Novelle (BGBI. | Nr. 118/2012) evaluiert
werden konnen. Erste Ergebnisse unserer Pilotsudie belegen die Giite dieses
Verfahrensim Sinne der Konstruktvaliditat und der Reliabilitat (vgl. Tab. 1).

Empfohlene Mainahmen: Das entwickelte Verfahren kénnte dazu dienen die Evaluierung
psychischer Belastungen im privaten Sicherheitsgewerbe in Osterreich nicht nur inhaltlich
passgenauer und damit effektiver zu gestalten, sondern auch zu standardisieren. Durch eine
Standardisierung konnten zukinftig im Rahmen der verpflichtenden Evaluierung nach dem
Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz (AschG) dsterreichweit brauchbare Daten gesammelt und
vergleichbar gemacht werden. Entsprechend miussten Sicherheitsfirmen nicht nur zur
Evaluierung psychischer Belastungen generell, sondern speziell mit diesem Verfahren
ermutigt werden. Dadurch kénnte der Erkenntniswert und die Tragweite der vorliegenden
Pilotstudie zum Nutzen aller Arbeitnehmerinnen aber auch Arbeitgeberlnnen in Bereich

privater Sicherheitsdienste erhéht werden.

2. Erwartungskonsistent berichten Studienteilnehmerlnnen von einer sehr hohen
Fluktuation im untersuchten Téatigkeitsfeld. 20 Prozent geben an, dass Uber die letzten
12 Monate mehr als 50 Prozent der Belegschaft gewechselt hat. Nur ebenfalls 20
Prozent gehen von einer Fluktuation von unter 25 Prozent im eigenen Unternehmen
aus (vgl. Abb. 5). Die untersuchte Stichprobe scheint allerdings Uberwiegend aus
Personen mit einer eher geringen Kindigungsabsicht (vgl. Abb. 4, 6, 34) zu bestehen.

Empfohlene MalRinahmen: Zukiinftige Forschungsprojekte aber vor allem auch Bestrebungen
von Arbeitnehmerinnenvertretungen sollten besonders darauf ausgelegt werden, auch die
Arbeiterschaft zu erreichen, welche besonders negativ durch die Arbeits- und
Beschaftigungssituation betroffen sind. Leider bleibt in der Praxis oftmals genau dieser
Personenkreis unerreicht, welcher von Veranderungen am meisten profitieren kénnte. Hier gilt

es zusammen mit Arbeitgeberinnen effektive Forschungszugange zu finden. Denn



wahrscheinlich ist auch, dass in unserer Pilotstudie die erwarteten negativen Befunde durch

die Unterreprasentation resignierender Mitarbeiterinnen abgeschwacht sind.

3. Osterreichische private Sicherheitsmitarbeiterinnen weisen Kernaspekte einer
prekéren Beschaftigung auf:

a. Die vertragliche Arbeitszeit liegt bei 25 Prozent der Befragten au3erhalb der fiir
viele Berufsgruppen Ublichen Normalarbeitszeit von 40 Wochenstunden. Fast
70 Prozent dieser Personen haben eine vertragliche Wochenarbeitszeit von 48
Stunden (vgl. Abschnitt 3.2.1 Arbeitszeit). Besonders aufféllig ist das Ausmalf3
an Wochenend-, Feiertags-, und Nachtarbeit. 45 Prozent geben an regelméaRig
Mehrarbeit, in einem durchschnittlichen Ausmafd von rund 9 Wochenstunden,
zu leisten. 12 Prozent geben an, hierfir keine, wie vom Gesetzgeber
vorgesehene, Abgeltung zu erhalten. Das Ausmald an vertraglicher Arbeitszeit

und Mehrarbeit scheint mit der Unternehmensgré3e zuzunehmen.

b. Der durchschnittliche Stundenlohn der Befragten liegt bei Brutto 10,17 Euro. 7
Prozent der Befragten geben an, zu einem geringeren Mindeststundenlohn
beschaftigt zu sein, als dies der Kollektivvertrag fir Wachorgane im
Bewachungsgewerbe (2017) vorsieht. 84 Prozent empfinden keine oder eine
unzureichende  Angemessenheit der Entlohnung hinsichtlich ihrer
Arbeitsleistung (vgl. Abb. 11).

Empfohlene MalRnahmen: Der Kollektivvertrag fir Wachorgane im Bewachungsgewerbe
(2017) erfahrt kontinuierliche Verbesserungsbemiihungen seitens
Arbeitnehmerinnenvertretungen und Gewerkschaft. Nichtsdestotrotz zeigen die dargestellten
Befunde klare Merkmale von Prekaritat in der Beschaftigung. Durch weiterfihrende und
vertiefende Datenerhebungen kénnten zukiinftige Verhandlungen erleichtert und konkrete
Brennpunkte identifiziert werden. Weiters wird empfohlen, dass auch Kontrollmal3nahmen,
welche die Einhaltung der Vertragsvereinbarung sicherstellen, vorangetrieben werden. Dass
12 Prozent der Befragten keine Abgeltung fur geleistete Mehrarbeit erhalten, ist als Hinweis
zu sehen, dass der Kollektivvertrag in der Praxis moglicherweise nicht zur Ganze eingehalten
wird. Im Gesprach mit Beschaftigten wird oft klar, dass der Inhalt des Kollektivvertrages
entweder unbekannt oder wenig verstandlich ist. Entsprechend empfehlen sich Aufklarungs-
und Unterstitzungsmalinahmen fir Arbeitnehmerinnen beziglich der Inhalte ihres

Kollektivvertrages.




4. Im Bereich des gesundheitsrelevanten Verhaltens geben 11 Prozent der Stichprobe
an, monatlich Gdberm&Rig Alkohol zu konsumieren. 43 Prozent rauchen,
durchschnittlich 17 Zigaretten taglich (vgl. Abb. 16, 17). 15 Prozent geben zusétzlich
an, im Rahmen ihrer Tatigkeit haufig Passivrauch ausgesetzt zu sein. 14 Prozent
bendtigen vermehrt Medikamente aufgrund der Tatigkeit. Rund 24 Prozent der
Befragten liegen tber dem bundesweiten Durchschnitt von 12,7 Krankenstandstagen
(in den letzten 12 Monaten).

Empfohlene MaRBnahmen: Das gesundheitsrelevante Verhalten wurden letztlich auch
deshalb im Rahmen der durchgefiihrten Befragung erfasst, da Bundesdaten fir diese
Tatigkeitsgruppe weitestgehend nicht verfugbar sind. Es wird empfohlen auch diesbeziiglich
eine Veranderung anzustreben, da entsprechende Daten in vielen anderen Berufsgruppen
selbstverstandlich und regelmaRig erhoben werden. Mit den gelieferten Daten kdnnte ein
Vergleich mit anderen Tatigkeitsfeldern erfolgen.  Arbeitsmedizinerinnen  und
Arbeitspsychologlnnen kénnten dann auf Basis solcher Befunde arbeitsgestalterisch tatig

werden.

5. Privates Sicherheitspersonal in Osterreich scheint einer erhthten Gewalterfahrung
ausgesetzt zu sein. Die Sorge um Gewalt am Arbeitsplatz wurde von 23 Prozent der
untersuchten Personen als erheblich bis extrem angegeben (vgl. Abb. 22), 30 Prozent
wurden innerhalb der letzten 12 Monate mindestens einmal korperlich angegriffen (vgl.
Abb. 25), 7 Prozent berichten von sexueller Belastigung (vgl. Abb. 32). Besonders
haufig werden Gewalterfahrungen am Arbeitsplatz in Form verbaler Bedrohungen oder
Beleidigungen erlebt. Hiervon berichten rund 71 Prozent (in den letzten 12 Monaten),
wobei die Anzahl der Nennungen auf mehrfache Erlebnisse dieser Art schlie3en Iasst
(vgl. Abb. 31). Am haufigsten wird bezlglich aller Gewalterfahrungen der Gast bzw.

das Klientel als Tater genannt.

Empfohlene MalRRnahmen: Die Gewalterfahrung ist vermutlich eine unvermeidbare
Komponente dieses Tétigkeitsfeldes, eine. Existenzgrundlage fiir das Tatigkeitsfeld und
grofites Belastungsmoment zugleich. Dennoch gibt es Méglichkeiten, die Gewalterfahrung zu
mindern und vor allem im Umgang mit belastenden Erlebnissen zu unterstitzen. Hierzu bedarf
es aus unserer Sicht besonders einer Einbindung und Sensibilisierung der Arbeitgeberinnen.
Gewalterfahrung scheint schlie3lich auch der grofite Einfluss fur Kiindigungsabsicht zu sein.
Es gibt spezielle Schulungen zu deeskalierendem Verhalten und richtigem Umgang mit
solchen belastenden Erlebnissen. Arbeitgeberlnnen sollten Mitarbeiterinnen nach

belastenden Gewalterfahrungen, Anlaufstellen schaffen oder vermitteln kénnen.




6. Das Tatigkeitsprofil der privaten Sicherheitstatigkeit aus arbeitspsychologischer Sicht
scheint durch eher geringe Qualifizierungsmoglichkeiten bei hohen qualifikatorischen
Anforderungen gepragt zu sein (vgl. Abb. 12). Hinzu kommt ein geringer sozialer Status
und wenig Aufstiegsmdglichkeiten (vgl. Abb. 13). Bezlglich der Arbeitsaufgaben
scheinen geringe Partizipationsmoglichkeiten zu bestehen. Das soziale Klima
insbesondere zu den Blaulichtorganisationen (Feuerwehr, Rettung, Polizei) scheint
durchschnittlich sehr positiv ausgepragt. Stressoren bestehen vornehmlich auf
organisationaler Ebene. Alleinarbeit oder soziale Stressoren erscheinen eher gering

ausgepragt (vgl. Abb. 14).

Empfohlene MaRnahmen: Insbesondere auf organisationaler Ebene wird der verstérkte
Einsatz von Arbeitspsychologinnen empfohlen, wie dies auch in der ASchG-Novelle (BGBI. |
Nr. 118/2012) intendiert ist. Studienergebnisse dieser Art kdnnten zukinftig dabei helfen, den
damit verbundenen Nutzen und die Potentiale fur Arbeitgeberinnen deutlicher zu machen. So
konnten, um auf einen Befund exemplarisch Bezug zu nehmen, Partizipationsmaoglichkeiten
der Angestellten beziglich der Dienstplanerstellung oder Tatigkeitsausiibung erarbeitet
werden. Des Weiteren scheint von Arbeitnehmerinnenseite der Wunsch nach vermehrten
Weiterbildungsmaoglichkeiten zu bestehen, die eine bessere Vorbereitung fur den als sehr
fordernd erlebten Arbeitsalltag schaffen kénnen. Mit solchen WeiterbildungsmafRnahmen
konnte moglicherweise gleichzeitig dem Mangel an Entwicklungsmdglichkeiten begegnet

werden.

7. Ein Konflikt zwischen Arbeits- und Familienleben wird besonders durch das Ausmaf
an Wochenend-, Feiertags-, Nachtarbeit sowie der Ho6he der tatsachlichen
Wochenarbeitszeit verstarkt (vgl. Tab. 4). Das Ausmall an Alleinarbeit,
Aufstiegsmdglichkeiten, qualifikatorische Voraussetzungen sowie Angemessenheit der
Entlohnung wirken ebenfalls verstarkend auf diesen Konflikt. Je geringer der
wahrgenommene soziale Status der Tatigkeit, die erlebte Angemessenheit der
Quialifikation oder der bestehenden Qualifizierungsmdglichkeiten, desto starker kommt

es zu einem Arbeit-Familie-Konflikt.

Empfohlene Mallnahmen: Neben den fir Punkt 6 Dbereits angegebenen
Handlungsempfehlungen bedarf es auch zukinftig nach Bestrebungen, den Mindestverdienst
dieses Tatigkeitsfeldes zu heben. Eine Aufklarung von Arbeitgeberinnen tber die Bedeutung
und Folgen eines Arbeits-Familie-Konfliktes kdnnte in entsprechenden Vereinbarungen und

Sonderregelungen flur betroffene Mitarbeiterinnen fihren. Der niedrige Status der Tatigkeit,




welcher auch in der Forschungsliteratur festgestellt wird, verlangt nach vermehrter
Offentlichkeitsarbeit. Positive und aufklarende Beitrdge Uber die Arbeit des privaten
Sicherheitspersonals stellen in den populédren Medien und der Tagespresse immer noch eher
eine Ausnahme dar.

8. Der Beschwerdedruck hinsichtlicher psychosomatischer Beschwerden wird durch
vermehrte Alleinarbeit und qualifikatorische Voraussetzungen (Anforderungsgehalt der
Tatigkeit) verstarkt. Umso geringer die Angemessenheit der individuellen Qualifikation
oder die Qualifizierungsmaoglichkeiten eingestuft werden, desto starker fallt der
Beschwerdedruck aus. Zuséatzlich bestehen Hinweise, dass eine unglnstige
Arbeitsumgebung und geringe kognitive  Anforderungen  zusatzlich die

psychosomatischen Beschwerden erhéhen.

Empfohlene MaRnahmen: In diesem Befund zeigt sich nochmals der Bedarf an fundierten
Aus- und Weiterbildungsmafnahmen fir den hohen Anforderungsgehalt der Tatigkeit (vgl.
Punkt 6). Hierzu empfehlen wir grundsatzlich einen arbeitspolitischen Dialog zu
Ausbildungsmodellen anderer europaischer Staaten fiir das private Sicherheitsgewerbe (siehe
auch Button, 2007).

9. Kundigungsabsicht von privatem Sicherheitspersonal lasst sich besonders mit der
Haufigkeit von Gewalterfahrungen erklaren. Zusatzlich haben  kognitive
Anforderungen, Vorgesetztenfeedback und erlebte Qualitatseinbuf3en in der eigenen
Aufgabenbewadltigung einen Erklarungsbeitrag fiir eine beabsichtigte Kindigung.
Weitere Hinweise wurden fir die Tatigkeitserfahrung, den sozialen Status und das
interne soziale Klima gefunden, welche die Kindigungsabsichten zu verringern

scheinen.

Empfohlene MalRnahmen: Im Bereich der Kindigungsabsicht findet sich ein klassisches
Thema, mit welchem gerade auch das Interesse von Arbeitgeberlnnen gewonnen werden
kann. Neben den Handlungsempfehlungen 5 bis 7 kdnnte dieser Befund eine wichtige
Grundlage zur Gestaltung einer Win-win-Situation zwischen Arbeitgeber- und

Arbeitnehmerinneninteressen darstellen.




Ausblick

Mit dieser Pilotstudie wurde erstmals in Osterreich eine Beschéftigtengruppe in den Fokus
gerickt, welche trotz einer Vielzahl tatigkeitsspezifischer Problematiken und
Herausforderungen bislang von wissenschaftlicher sowie arbeitspolitischer Seite kaum
bertcksichtigt worden ist. Die ersten Befunde unterstreichen zum einen diese Erkenntnisse,
liefern zugleich aber auch eine ganze Reihe von Ansatzpunkten und Handlungsempfehlungen,
um das Tatigkeitsfeld zukunftig fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberinnen bezlglich
bestehender Problematiken aber auch zukunftiger Herausforderungen besser gestalten zu
kénnen.

Eine Pilotstudie liefert letztlich nur eine erste Grundlage, auf welcher ein zukiinftiger Weg
geplant und eine mdagliche Marschrichtung ausgelotet werden kann. Neben den berichteten
Erkenntnissen bezuglich der privaten Sicherheitsmitarbeiterinnen wird vor allem der Bedarf an
weiterfiihrender Forschung und verlasslicheren Daten deutlich. Ergebnisse miissten bezlglich
ihres genauen Inhaltes, ihrer zeitlichen Komponente aber auch ihrer Gultigkeit fir grofRere und
reprasentative  Stichproben weiterfihrend untersucht werden. Der beschriebene
Selektionseffekt beziglich der Stichprobe (vgl. Abschnitt 3.1) sowie der Querschnittscharakter
der Daten geben letztlich nur bedingt Auskunft Uber die tatsachliche Tragweite der Befunde
und keine klaren Hinweise auf die Wirkrichtung bzw. Kausalitat der berichteten
Zusammenhéange.

Diese Pilotstudie zeigt daher vor allem den Bedarf an zukinftiger zielgerichteter Forschung
auf, um von wissenschaftlicher Seite mittelfristig ein effizienter Partner zur nachhaltigen
Verbesserung der Arbeitssituation des privaten Sicherheitsgewerbes sein zu kénnen.

In diesem Kontext wére vor allem eine Langsschnittstudie hilfreich, die im Rahmen von einem
oder mehreren beteiligten Unternehmen durchgefiihrt werden kénnte. So wirden genauere
Aussagen beziglich Ursachen und Wirkungen ermdglicht werden. Konkret wirden sich in
diesem Kontext auch Tagebuchstudien eignen, bei denen eine Kleingruppe von
Mitarbeiterinnen tber einen langeren Zeitraum begleitet wird. Zum anderen bieten moderne
,Wearables* die Moglichkeit das Biofeedback von Personen Uber einen langeren Zeitraum
bequem zu erfassen. Denn neben psychischen Belastungen spielen vor allem auch
Umgebungseinfliisse und physische Stressoren im Sicherheitsgewerbe eine wichtige Rolle
(z.B. Larm, schlechte Luft, Ubermiidung), die das Aktivierungsniveau und die mentalen
Kapazitaten der Beschéftigten beeinflussen. Durch die Begleitung von Security-Beschéftigten
und ergdnzendem Monitoring relevanter Biomarker zu verschiedenen Messzeitpunkten
kénnten stresserzeugende Ereignisse und Verlaufe des Aktivierungs- und Stresslevels im

Arbeitsalltag mitsamt seiner Folgen genauer ermittelt werden.
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7 Anhang

7.1 Befragungstext

Liebe Kollegin, lieber Kollege!

Diese Befragung wird zur Erfassung arbeitsbedingter psychischer Belastungen

durchgefiihrt, mit dem Ziel Verbesserungsmoglichkeiten hinsichtlich lhrer Arbeitssituation

aufzuzeigen.

Bitte beantworten Sie die Fragen offen und ehrlich sowie ohne Absprache mit lhren

Kolleglnnen. Da lhre personliche Meinung erfasst wird, gibt es keine ,richtigen” oder

,falschen’

“ Antworten.

Das Ausfiillen des Fragebogens dauert etwa 20 Minuten.

Die Befragung erfolgt unter strenger Beachtung des Datenschutzes. Die Auswertung lhrer

Angaben ist anonym in Form eines Gesamtergebnisses und ldsst keine Riickschliisse auf

einzelne Personen zu.

Die Ergebnisse werden genutzt, um gemeinsam mit lhnen MaRnahmen zur Verbesserung

der Arbeitssituation zu entwickeln und umzusetzen.

Danke!
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