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Vorwort

Diese Publikation ist das Ergebnis eines spannenden Vorhabens. Wir haben
anerkannte Experten der Sicherheits- und Gesundheitspsychologie darum ge-
beten, einen persénlichen berufshistorischen Bericht iiber die fachliche Ent-
wicklung ihres Wirkungsbereichs, die jeweils fordernden oder hemmenden ei-
genen Arbeitsbedingungen und fachpolitischen Spannungsfelder zu verfassen.
Sie sollten méglichst in der Ich-Form beschreiben, welche Erwartungen und
Perspektiven sie seit etwa 1980 in ihrem Arbeitsbereich hatten, was sie dort
bewirken konnten bzw. derzeit kénnen und wie sie die Zukunft ihres Faches
im Jahr 2020 sehen. Wir kénnen zufrieden feststellen, dass viele Beitrige er-
freulich offen sind.

Wir haben ausdriicklich darauf hingewiesen, dass es nicht in erster Linie um
eine wissenschaftliche Beweissicherung gehe, sondern persénliche Erfahrungen
und Bewertungen erwiinscht seien. Dieser personliche und ,lockere® Ansatz, ei-
nen Fachartikel zu verfassen, war vor allem fiir die Autorinnen und Autoren aus
dem Forschungs- und Wissenschaftsbereich eine Herausforderung — es hat nach
anfinglichen Schwierigkeiten aber manchen dennoch Spaf§ bereitet. Die biogra-
fischen Angaben am Ende jedes Beitrags, die wir ausdriicklich erbeten haben,
unterstreichen die ,persénliche Note® des jeweiligen Fachberichts.

Unser Projekt kniipft an den 15. Workshop ,Psychologie der Arbeitssicher-
heit und Gesundheit: Perspektiven —~ Visionen® an, der im November 2008 in
der Ausbildungsstitte der Berufsgenossenschaft der chemischen Industrie in Lau-
bach stattfand (Uberblick iiber alle Workshopberichte siehe Anhang). Fast alle
der im vorliegenden Band vertretenen Autorinnen und Autoren waren auch im
Rahmen des Workshops als Vortragende oder Arbeitskreisleiter akeiv. Als Her-
ausgeber dieses Bandes waren wir Gastgeber und Mitveranstalter des Workshops,
der seit 25 Jahren eine wichtige Plattform fiir den interdisziplindren Erfahrungs-
austausch der deutschsprachigen Sicherheits- und Gesundheitspsychologen dar-
stellt (siehe dazu auch den nachfolgenden Beitrag von Carl Graf Hoyos, Seite 1).

Die irritierende Erfahrung im Vorfeld dieses Workshops war, dass der Unter-
titel ,,Perspektiven — Visionen® von den Einsendern der Vortragsbeitrige weitge-
hend ignoriert wurde. Die im Untertitel angelegte visionire Auseinandersetzung
mit der Zukunft fand kaum statc. Aber nur durch friihzeitige Vorwegnahme zu-
kiinftiger Entwicklungen lassen sich die Voraussetzungen fiir priventive Maf3-
nahmen schaffen — dies gilt generell und im besonderen auch fiir unser For-
schungs- und Praxisfeld , Arbeitssicherheit und Gesundheit”. Wenn man in der
Verhiltnisprivention etwas verindern will, dann muss man wissen, in welche
Richtung man gehen will. Und um zu wissen, in welche Richtung und wie weit



X

man gehen muss, um wirksame und nachhaltige Verinderungen zu erreichen,
braucht man Positiv-Szenarien — und um unerwiinschte Entwicklungen abzu-
wenden Negativ-Szenarien.

Der Untertitel ,Entwicklungen und Visionen 1980 — 2008 — 2020“ ver-
pflichtete die Autorinnen und Autoren ausdriicklich, auch Zukunftsiiberlegun-
gen anzustellen, kreative Zeitreisen zu machen und positive wie negative (Worst-
case-) Szenarien — und sei es nur in Form eines ,,Ausblickes” — zu entwickeln. Wir
sind mit dem Ergebnis schr zufrieden, denn wir kennen kein vergleichbares
Buchprojeke, in dem sich Psychologen so abwechslungsreich und intensiv mit der
Zukunft ihrer Forschungsbereiche und alliglichen Praxis- und Priventionsauf-
gaben auseinander gesetzt haben.

Dieses Buch soll auferdem der Startschuss fiir weitergehende Aktivititen der
Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit sein. Der zusammenfassende
Beitrag ,Laubacher Thesen® — benannt nach dem Veranstaltungsort des letzten
Workshops — enthilt in geordneter Weise eine Sammlung von kurzen Statements
der Autorinnen und Autoren, die mit Bezug auf thren Beitrag die gréfren Her-
ausforderungen und damit verbundenen Forderungen der nichsten Jahre benen-
nen. Wir haben nicht auf die Inhalte der Thesen Einfluss genommen, sondern
nur die Gliederung und Abfolge bestmmt. Wir wollen diese Thesen zusammen
mit den Autorinnen und Autoren (dem ,Laubacher Kreis?) weiter verfolgen.
Ziel soll ein gemeinsamer Forderungskatalog an Entscheidungstriger in Wissen-
schaft und Praxis sein.

Die Ergebnisse wollen wir in einem Arbeitskreis im Rahmen des 16. Works-
hops ,,Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit® prisentieren, der vor-
aussichtlich in der zweiten Jahreshilfte 2010 stattfinden wird.

Wir mochten ganz herzlich den Autorinnen und Autoren fiir die hervorra-
gende Zusammenarbeit danken. Sie haben lhre Zusagen eingehalten und uns
termingereche sehr hochwertige Beitrige gelicfert, die unser Buchkonzept zum
Leben erwecke haben. Uns har dieses Buchprojekr viel Arbeit, aber auch viel Spaf§
gemacht,

Bedanken wollen wir uns auch bei Gerd Wenninger vom Asanger Verlag, der
unser Buchprojekt von Anfang an engagiert begleitet hat. Er war durch seine gro-
e Erfahrung als Psychologe in Forschung und betrieblicher Beratung cine uner-
setzliche Hilfe fiir das Gelingen des Buchprojektes.

Heidelberg und Laubach, Januar 2009

Die Herausgeber:
Boris Ludborzs und Helmut Nold



Carl Graf Hoyos

Technische Universitit Miinchen, Emeritus

25 Jahre Workshops ,,Arbeitssicherheit und Gesundheit* —
Riickblick und Ausblick

Die Bitte von Boris Ludborzs, zu diesem Band, den er mit Helmut Nold her-
ausgibt, cinen Beitrag zu leisten, hat mich sehr gefreut und mit Dankbarkeit
erfiillt. Zwar werde ich in der Gemeinschaft der Sicherheitsforscher aus der
Psychologie als Begriinder der Workshops ,,Psychologie der Arbeitssicherheit"
(spiter ,Arbeitssicherheit und Gesundheit®) anerkannt; ich selbst bin aber
nicht mehr aktiv in der Sicherheitsarbeit citig und daher fiir themenbezogene
Austithrungen nicht mehr kompetent. Aber ich blicke gern zuriick und versu-
che zu erkennen, was aus unseren urspriinglichen Intentionen oder gar Visio-
nen geworden ist.

1 Anfang

Der 1. Workshop ,,Psychologie der Arbeitssicherheit” kam zustande, weil sich am
Lehrstuhl fiir Psychologie der Technischen Universitit Miinchen mehrere For-
scher mit Themen der Arbeitssicherheit, insbesondere der Gefihrdungs- und Ri-
sikobeurteilung, beschiftigt haben. So kannten wir zahlreiche Sicherheitsexper-
ten in Unternehmen und in Forschungseinrichtungen und kamen zu der Uber-
zeugung, die wohl jeder Wissenschaftler gelegentlich oder hiufiger gewinnt,
seine Ideen und Ergebnisse einem sachverstindigen Publikum vorzutragen und
mit Kollegen zu diskutieren.

Diesem Workshop lief also schon eine Forschungstitigkeit von 10-15 Jahren
im Sicherheitsbereich — besonders zu dessen verhaltenswissenschaftlicher Seite —
voraus und war auch schon durch eine Reihe von Publikationen bekannt gewor-
den. Sonst wiire auch eine Einladung zu einem Workshop dieses Titels eher un-
angemessen erschienen.

Die Situation, die wir vorfanden, musste jedoch eher pessimistisch beurteilt
werden. Bei der Lésung sicherheitlicher Probleme wurde bedauerlicherweise auf
den vorliegenden verhaltenswissenschaftlichen Kenntnisstand kaum zuriickge-
griffen. Dafiir gab es viele Griinde — zum Teil wirken sie auch heute noch: Die
Forschungsergebnisse sind zu wenig verstindlich aufbereitet, die Forschung hat
keinen zeitlichen Vorlauf vor den Problemen der Praxis, Neuerungen sind aus



Kostengriinden nicht durchsetzbar und andere Griinde mehr. Wir hatten seiner-

zeit zur Diskussion dieser Lage vier Themengruppen gebildet, an denen sich Re-

ferenten und Diskutanten orientieren konnten:

e Thema 1: Verhaltensorientierte Analyse von Systemen mit Gefihrdungspo-
tential;

*  Thema 2: Fihigkeiten zur Gefahrenerkennung und zum Handeln in gefihrli-
chen Situationen;

*  Thema 3: Sicherheit in Heim, Schule und Freizeit;

*  Thema 4: Die Umsetzung sicherheitspsychologischer Erkenntnisse in prakti-
sches Handeln.

Spitere Workshops haben diesen Rahmen, wie es nicht anderes sein kann, ge-
sprengt, aber nicht verlassen. Zu meiner Enttduschung wurden die groflen Si-
cherheitsbereiche , Private Haushalte, Schule und Freizeit” (Thema 3) kaum wie-
der aufgegriffen. Dies sollte aber geschehen. Themen der Verkehrssicherheit je-
doch wurden immer wieder thematisiert.

Einige der Referenten und Teilnehmer aus dem 1. Workshop trifft man heu-
te noch auf den Folgetagungen. Das férdert natiirlich den kollegialen, zum Teil
familidren Zuschnitt der Tagungen.

2 Wie ging es weiter?

Eine Vision war zu diesem Zeitpunke sicher vorhanden: Eine Veranstaltung dieser
Art, die Psychologie an die Probleme der Forschung und Praxis der Sicherheitsar-
beit heranriickt, mdge Anregung zum Nachmachen sein. Die Dynamik der Situa-
tion hat uns iiberraschend schnell und nachhaltig bestitigt. Bereits auf dem 1.
Workshop (Miinchen 1984) haben sich die Kollegen Friedhelm Burkardt und Hei-
ner Erke ,aus dem Stand heraus® bereit erklirt, Nachfolgeveranstaltungen — die
Workshops ,Psychologie der Arbeitssicherheit® 2 und 3 — zu organisieren. Beide
Kollegen sind bedauerlicherweise nicht mehr am Leben.

Dann trat eine Entwicklung ein, die man nicht hoch genug und wirkungs-
voll einschitzen kann: Die Berufsgenossenschaften — besonders solche mit psy-
chologischen Interessen — machten die Workshops zu ihrer Angelegenheit: Be-
reits der 4. Workshop fand in Maikammer bei der BG Chemie statt. Der 15.
Workshop war wieder zu Gast bei der BG Chemie.

Damit hat sich ein Erfolgsmodell abgezeichnet, das es meines Erachtens in
der Angewandten Psychologie der Bundesrepublik Deutschland noch nicht ge-
geben hat. Es waren bewegende Erfahrungen, wie kooperativ sich die Berufsge-
nossenschaften zeigten, besonders dann, wenn es darum ging, einen neuen
Workshop zu planen. Eine Klammer fiir die Arbeit auf den Workshops und eine
Basis fiir die Praxis bilden die Tagungsberichte, die seit dem 4. Workshop vom



Verlag Asanger, seit vielen Jahren betreut vom Inhaber des Verlages, Gerd Wen-
ninger, verdffentlicht werden. Seit ein paar Jahren liegen die Berichte zu Beginn
des Workshops bereits vor — eine bemerkenswerte Leistung,

Nach der ersten und — verglichen mit den Folgeveranstaltungen — kleinen
Veranstaltung hat uns eine andere Vision bewegt bzw. eigentlich eher Skepsis be-
fallen: ,,Ob die Teilnehmer am (1. Workshop) den Eindruck gewonnen haben,
dass ,Sicherheit unteilbar ist', l4sst sich nicht ohne weiteres sagen®. Denn: Zwar
wurden ,ihnliche und gleiche Begriffe von Referenten aus unterschiedlichen Si-
cherheitsbereichen verwendet. Das diirfte aber noch nicht ausreichen, ein einheit-
liches Forschungsgebiet zu konstituieren, von dem Sicherheitsexperten unter-
schiedlicher Provenienz profitieren kénneen.”

Die weiteren Workshops haben gezeigt: Unter Kollegen aus der Psychologie
und Experten aus der Praxis hat sich eine grofles Interesse an einer wissenschaft-
lichen Aufarbeitung der Sicherheits- und auch Gesundheitsproblematik gezeigt.
Was nun die Psychologie anbetrifft, so hat sich nach meiner Beobachtung keine
Intensivierung der Erforschung der Handlungsregulation im Feld sicheren Ver-
haltens gegeben. Breite Aufmerksamkeit haben dagegen organisationale Aspekte
der Sicherheitsarbeit gefunden: ganzheitliches Sicherheitsmanagement, Sicher-
heitskuleur, Training von Fiihrungskriften und anderes mehr.

Den 15. Workshop haben wir gerade erlebt, es war ein sehr erfreuliches Er-
eignis, hervorragend organisiert, inhaldich prall gefiillt.

3 Arbeitssicherheit als Anwendung von Psychologie

Der Lehrstuhl fiir Psychologie der Technischen Universitit Miinchen hat sich,
wie schon gesagt, mit grofler Intensitidt dem Thema ,Sicherheit” zugewandt. Al-
len Akteuren war aber klar: Ihr Bemiihen muss als Teildisziplin der Angewand-
ten Psychologie verstanden werden. Im Blick auf die Breite angewandt-psycho-
logischer Aktivititen erscheine die Sicherheitspsychologie als ein eher kleines Ge-
biet. Bekanntermaf8en entstehen Gebiete der angewandten Psychologie durch
Anregungen und Anstéf8e von auflen, aus den verschiedensten Feldern in Gesell-
schaft, Kultur, Wirtschaft - eigenclich ,iiberall”. In diesen Kosmos reiht sich die
Sicherheitspsychologie ein.

Damit ist auch die grundsitzliche Frage beantwortet: Anwendung der Psy-
chologie worauf? — hier eben Verhalten in gefihrlichen Situationen. Daraus
folgt eine weitere Frage: Anwendung wovon? Wie es gern heiflc: Angewandte
Psychologie wendet Theorien und Erkenntnisse an, die die Grundlagendiszipli-
nen bereitstellen. So einfach ist dies jedoch nicht; viele Theorien lassen sich
nicht anwenden, fiir viele Problemstellungen fehlen Grundlagen. Vielmehr ge-
hen Theorien der Grundlagendisziplinen mit Theorien, die in Anwendungsge-



bieten erarbeitet wurden, im giinstigsten Falle ¢ine Symbiose ein — manchmal
aber sind sie unkompatibel. Diese Schwierigkeiten zu analysieren, steht wohl
noch aus.

4 Triger von Forschung und Praxis

Die in einem Zeitraum von fast 25 Jahren sich vollziehende Expansion der Si-
cherheits- und Gesundheitsforschung wirft weitere Fragen auf:

1. Wer ist der Triger dieser Bemiihungen?

2. Wie werden diese Bemiihungen bewertet und geschitzt?

zu 1. Die Situation eines Gebietes wie die Arbeitssicherheit veranlasste uns da-
mals, in einem Workshop Sicherheitsexperten verschiedener Disziplinen zu-
sammenzufithren und verschiedene Themen der , Sicherheitspsychologie fiir die
Praxis“ zu diskutieren. Diese Vision ist in erfreulicher Weise Realitdt geworden.
Wie ich in einem Riickblick auf 10 Jahre Workshops Arbeits- und Gesundheits-
schutz betonc habe, treffen wir bei jedem Workshop ,,alte Freunde® aus verschie-
denen Unternehmen, die unserem Thema die Treue gehalten haben. So war es
auch wieder beim 15. Workshop, der vor kurzem abgehalten wurde. Dankens-
werter Weise kommen regelmiflig neue Interessenten zu den Workshops; noch
mehr wiirden gern kommen. Das hat die Veranstalter des letzten Workshops ver-
anlasst, von einer ASIG-Communicy zu sprechen.

Auf dem 15. Workshop fiel mir aber besonders das jugendliche Alter vieler
Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf — neben den ergrauten ,alten Freunden®.
Diese Beobachtungen sind erfreulich und dokumentieren das sich ausbreitende
Interesse an der Gesundheits- und Sicherheitsforschung.

Dieser Eindruck mag tduschen. Gerhard Ernst und Ilona Kopp zeichnen auf
dem 15. Workshop (,Arbeitsgestaltung und Dienstleistungen — Herausforderun-
gen an die Arbeitspsychologie ) kein so optimistisches Bild, was die arbeits- und
organisationspsychologische Forschung im Rahmen der Programme des BMBE
betrifft, die von dem Projekttriger der DLR betreut und administriert werden:
o gibt es keine Anzeichen dafiir, dass die Psychologie in der Interaktion mit
dem Forschungsmanagement des BMBF allgemein oder im Rahmen der beiden
Programme ,Innovationsfihigkeit“ und ,Dienstleistungen® eine prigende Kraft
darstellr.” Diese Schlussfolgerung mag deprimieren, auch wenn sie nur einen
Ausschnitt aus der einschligigen Forschungsférderung betrifft. Aber die Autoren
haben offensichdlich auch eine ermutigende Absichc mit ihrem Referat verfolgt.
Diese Schlussfolgerung muss besonders den Universititsinstituten fiir Psycholo-
gie in den Ohren klingen. Was nun aber diese Institute betrifft, so besteht nach
meiner cher unmafigeblichen Meinung beziiglich der Sicherheits- und Gesund-
heitsforschung weitgehend Fehlanzeige.



zu 2. Die meines Erachtens wichtigste Frage ist: Konnten Psychologen mit dem
Schwerpunke Sicherheit und/oder Gesundheit in Organisationen, wie den Be-
rufsgenossenschaften, in Behorden oder Unternehmen, Fuf§ fassen? Ludborzs hat
auf dem 15. Workshop erfreuliche Zahlen berichtet. Viele dieser Kollegen waren
auch auf dem Workshop zugegen. Riickblickend muss ich allerdings feststellen:
An eine berufsstindische Expansion der Psychologen haben wir nicht gedacht —
aber die Zeit war damals noch nicht reif. Auflerdem gab es an der TU Miinchen
kein Psychologiestudium. Erst die Workshops selbst haben ja das Interesse an
ausgebildeten Psychologen nicht zuletzt bei den Berufsgenossenschaften ge-
weckt, aber auch Regierungseinrichtungen wie die BAuA haben sich dieser Ten-
denz nicht verschlossen.

5 Werden die Psychologen auch gern gesehen?

Man wird diese Frage positiv beantworten kénnen. Psychologen aus den ver-
schiedensten Positionen heraus werden im allgemeinen freundlich begriifit, und
ihre Expertise wird gern gehért. Hier zahlt sich wohl kontinuierliches Bemiihen
aus, das allerdings kein einfaches Geschift war. Das breite Spektrum psychologi-
scher Titigkeit im Arbeits- und Gesundheitsschutz haben Bernhard Zimolongs
und Gabriele Elkes Ergebnisse auf dem 15. Workshop dargestellt.

Eine ganz andere Perspektive entsteht, wenn man nach der Verankerung des
Psychologen in Gesetzen, Vorschriften, offiziellen Programmen betrachtet. Boris
Ludborzs hat in seinem Beitrag die zdgerliche bzw. ablehnende Haltung des Ge-
setzgebers nachgezeichnet, der Psychologie — vor allen Dingen im Arbeitssicher-
heitsgesetz — einen festen Platz zu reservieren. Ludborzs: ,Die arbeitspsychologi-
sche Betreuung wird bis heute in die Verantwortung der Betriebsirzte gegeben,
wohl wissend, dass sie mit threr Qualifikation und ihren Einsatzzeiten diese Auf-
gabe nichr ausfiillen konnen.” In dem weiten Feld der Arbeits- und Gesund-
heitsschutzaktivititen haben sich aber viele andere Plitze fiir die Psychologie er-
geben. So kommt Ludborzs zu folgenden Resumé. ... dass, abgesehen von der
Ausgrenzung von Psychologen mit dem Arbeitssicherheitsgesetz, ausreichende
gesetzliche Vorgaben und Handlungsspielriume fiir fachpsychologische Priven-
tionskonzepte und -aktividiten gegeben sind.*

6 Schlussbemerkung

In einem Riickblick von 1995 (8. Workshop) habe ich folgendes gesagt. ,Ein
Riickblick auf sieben Workshops ,,Psychologie der Arbeitssicherheit” ... bedeutet
natiirlich auch, den Blick auf die nichsten Jahre zu richten. Wird es weitere
Workshops geben? Ich hoffe das! Zu den interessanten Gesprichen eines Works-
hops gehérte in der Regel: Wer macht den nichsten Workshop? Riickblickend
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Wandel durch Annaherung —
Entwicklung und Perspektiven der Zusammenarbeit von
Unfall- und Krankenversicherung in der Pravention

1 Einleitung

Die Zusammenarbeit von Trigern der Unfall- und Krankenversicherung in der
betrieblichen Privention wurde war erstmals 1989 im Sozialgesetzbuch V ver-
ankert. In den vergangenen 20 Jahren war sie immer wieder Gegenstand pri-
ventionspolitischer Diskussionen und vielfiltiger Formen und Ansitze konkre-
ter Ausgestaltung. In diesem Zeitraum vollzogen sich mehrere Anderungen der
gesetzlichen Grundlagen fiir diese Zusammenarbeit aber auch der strategischen
Ausrichtung eines modernen Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Auch heute
wird iiber die Qualitit und Quantitit durchaus kontrovers diskutiert. Ist es so,
dass es zwischen beiden Sozialversicherungszweigen keine zufriedenstellende
Programmatik und Ausgestaltung der Kooperation bei der Verhiitung arbeits-
bedingter Gesundheitsgefahren und der betrieblichen Gesundheitsférderung
gibe?

Dies suggerieren z.B. die Begriindungen der beiden gescheiterten Anliufe fiir
ein Priventionsgesetz. Auch andere Stimmen, z.B. aus dem Public Health-Be-
reich hinterfragen diese Zusammenarbeit immer wieder kritisch, wie zuletzt das
Projekt der Bertelsmann- und der Hans Béckler Stiftung ,,Die Geseteliche Un-
fallversicherung im Wandel — Folgen fiir die Weiterentwicklung und Umsetzung
ihrer Priventionsarbeit®. Oder verhilt es sich vielmehr so, dass es inzwischen eine
durch gemeinsame Vereinbarungen und Modellprojekte flankierte, vertrauens-
volle Zusammenarbeit gibt? Eine Kooperation, die ihren Weg in die Fliche ge-
funden hat und in der Lage ist, sowohl vielfiltige gemeinsame betriebliche und
regionale Ansitze als auch gewichtige gemeinsame iiberregionale Vorhaben bis
hin zu gemeinsamen nationalen Priventionskampagnen zu realisieren?

2 Gesetzliche Grundlagen im Wandel

Die Zusammenarbeit der beiden Sozialversicherungszweige hat, bedingt durch
teilweise dhnlich gelagerte Aufgaben in der Therapie und Rehabilitation, Tradi-
tion. Das Zusammenwirken auf dem Gebiet der Privention ist damit verglichen



ein relativ junges Feld, was mittlerweile aber dennoch iiber einen breiten Erfah-
rungsschatz verfiigt. Das Anfang 1989 in Kraft getretene Gesundheitsreformge-
setz (SGB V) vermittelte den Krankenkassen erstmals den expliziten Auftrag fiir
cine Gesundheitsférderung und Krankheitsverhiitung. Es bestitigte damit die er-
folgreichen Ansitze einzelner Krankenkassen. Allerdings engagierten sich bis
zum damaligen Zeitpunkt Krankenkassen nur sehr vereinzelt auf dem Gebiet der
betrieblichen Privention. Der § 20 SGB V riumte den Krankenkassen die Op-
tion ein, bei der Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren mitzuwirken.

Dabei waren diejenigen, die diese Moglichkeit wahrnahmen, verpflichtet, mit
den Trigern der gesetzlichen Unfallversicherung zusammenzuarbeiten. Der Ge-
setzgeber wollte damit Synergien inititeren und die Erfahrungen der Unfallversi-
cherung bei der Verhiitung von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten mit den in
der Entwicklung befindlichen Ansitzen der Krankenkassen auf dem Gebiet der
Gesundheitsforderung erginzen. Ein zentrales Anliegen war es, zusitzliche Er-
kenntnisse iiber die Zusammenhinge zwischen Arbeitsbedingungen und Erkran-
kungen zu gewinnen und zu nutzen. Das Wissen der Triger der gesetzlichen Un-
fallversicherung iiber arbeitsbedingte Belastungen sollce mit den Informationen
der Krankenkassen iiber die Arbeitsunfihigkeit systematisch zusammengefiihrt
werden. Auf den ersten Blick eine vermeintlich einfache Angelegenhei.

Die Realitit allerdings sah anders aus. Das hat einer der Autoren 1993 als
langjihriger Mitarbeiter einer Krankenkasse bei seinem beruflichen , Seitenwech-
sel“ in den damaligen Hauptverband der gewerblichen Berufsgenossenschaften
(HVBG) dann selbst erfahren. Denn zwei Welten prallten aufeinander, die we-
nig voneinander wussten und deren Priventionsverstindnis zum Teil weit aus-
cinander lag. Dazu kam, dass die Unfallversicherung zu diesem Zeitpunkt weder
einen expliziten gesetzlichen Auftrag fiir die Verhiitung arbeitsbedingter Ge-
sundheitsgefahren hatte, noch einen solchen fiir die Zusammenarbeit mic den
Krankenkassen. Erschwerend kam hinzu, dass die Bemiihungen der Kranken-
kassen, insbesondere bei der betrieblichen Privention, unter dem gesetzlich auf-
erlegren Wettbewerb standen. Ein Kontrastprogramm dazu war der damals cher
technikzentrierte Arbeitsschutz der Unfallversicherung. Dieser, fiir die Unter-
nehmer verpflichtend, traf auf freiwillige und eher sozialwissenschaftlich orien-
tierte Mallnahmen der Gesundheitsférderung, finanziert durch die Krankenkas-
sen. Diese unterschiedlichen Schwerpunkte und auch die dabei agierenden
unterschiedlichen Professionen, férderten zunichst nicht den Willen beider Sei-
ten fiir eine Zusammenarbeit. So dauerte es dann auch drei Jahre, bis die dama-
ligen Spitzenverbinde beider Seiten ihren politischen Willen zur Zusammenar-
beit in einer Empfehlungsvereinbarung formulierten.

1996 wurde die Zusammenarbeit dann auf eine neue Grundlage gestellt:
Durch das Gesetz zur Einordnung des Rechts der gesetzlichen Unfallversiche-
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rung in das Sozialgesetzbuch VII (Unfallversicherungseinordnungsgesetz — UVEG)
und durch das Gesetz zur Entlastung der Beitrige in der gesetzlichen Krankenver-
sicherung (Beitragsentlastungsgesetz — BeitrEntlG) waren erstmals beide Sozialver-
sicherungszweige aufgefordert, bei der Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsge-
fahren zusammenzuarbeiten. Mit der gesetzlichen Verinderung erhiele die Unfall-
versicherung, neben der Verhiitung von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten
erstmals auch die Legitimation zur Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefah-
ren und damit eine Kompetenzerweiterung, wihrend parallel den Krankenkassen
der Auftrag zur Gesundheitsférderung wieder entzogen wurde.

Grund hierfiir war die Auffassung verschiedener Kreise, dass die hierfiir vor-
gesehenen Mittel doch primir dem Wettbewerb der Krankenkassen gedient ha-
ben und weniger einer sachgerechten Mittelverwendung. In den Medien kur-
sierte das damals als ,,Bauchtanzdiskussion®. Wie immer man dies bewerten mag,
die 1996 eingefiihrte Modifizierung des § 20 SGB V und die Schaffung des § 14
SGB VII fishrte zu einer deutlichen Zunahme gemeinsamer Aktivititen von Un-
fall- und Krankenversicherung. Durch die Beschrinkungen auf dem Gebiet der
allgemeinen Privention und Gesundheitsférderung war auf Seiten der Kranken-
kassen die Motivation zur Zusammenarbeit auf dem verbleibenden Gebiet der
betrieblichen Privention deutlich gestiegen. So kam es bereits 1997 zum Ab-
schluss einer gemeinsamen Rahmenvereinbarung der Spitzenverbinde, die, aus-
gehend von den Aufgaben, Pflichten und Kompetenzen der Unfall- und Kran-
kenversicherung, den Handlungsrahmen der Kooperationspartner auf der be-
trieblichen, iiberbetrieblichen bzw. regionalen und der Ebene der Spitzenverbinde
aufzeigte (Coenen & Bindzius, 1999). Bereits wihrend der Erarbeitung der ge-
meinsamen Empfehlung hat sich auch der Arbeitskreis der Spitzenverbinde von
Unfall- und Krankenversicherung, der sich heute Arbeitskreis ,,Privention in der
Arbeitswelt“ nennt, konstituiert.

Bereits im Jahr 2000 gab es wieder ein Umdenken fiir die Kooperationspart-
ner, denn der § 20 SGB V wurde erneut novelliert: Neben der verpflichtenden
Zusammenarbeit von Unfall und Krankenversicherung bei der Verhiitung ar-
beitsbedingter Gesundheitsgefahren durften die Krankenkassen nun auch den
Arbeitsschutz erginzende MafSnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
durchfithren. Um nicht in die gleiche ,Falle wie vor 1996 zu tappen, wurde ein
GKV-Handlungsleitfaden entwickelt, der Kriterien vorgibt, wie Individual- und
betriebliche Pravention der Krankenkassen umgesetzt werden. Dafiir wurde auch
eine Beratende Kommission eingerichtet, in der von Anfang an auch die Vertre-
tung der DGUV vorgesehen war. Gemeinsam mit den Vertretern aus Wissen-
schaft, Gesundheitspolitik und Organisationen im Gesundheitswesen werden die
Krankenkassen bei der Umsetzung und Weiterentwicklung des § 20 SGB V
unterstiitzt. Uber die Arbeit in der Beratenden Kommission ist es gelungen, nicht
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nur Sichtweisen der UV, sondern auch ein grundsitzlicheres Verstindnis von Prii-
vention und ihre unterschiedlichen Facetten abzustimmen (Bindzius, 2002).

Mit dem Gesetz zur Seirkung des Wettbewerbs in der gesetzlichen Kranken-
versicherung (Wettbewerbsstirkungsgesetz — GKV-WSG) im Jahr 2007 har die
Privention der Krankenkassen und auch ihre Zusammenarbeit mit der Unfall-
versicherung ihren jiingsten gesetzgeberischen Impuls erhalten. Fiir die Kran-
kenkassen wurden Leistungen der Gesundheitsforderung in den Betrieben zu
Pflichtleistungen, allerdings mit begrenztem Budget. Sie miissen dabei auch mit
den zustindigen Unfallversicherungstrigern zusammenarbeiten. Die Verpflich-
tung zur Unterstiitzung und Zusammenarbeit mic den Trigern der gesetzlichen
Unfallversicherung bei der Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren
bleibt weiterhin bestehen. Der Gesetzgeber regt dabei eine enge Zusammenar-
beit beider Sozialversicherungszweige im Rahmen regionaler Arbeitsgemein-
schaften an.

3 Entwicklung der Zusammenarbeit in der Praxis

Die Ausgestaltung und Konkretisierung der Zusammenarbeit der Partner startete
1989 z6gerlich und beschleunigte sich im Zeitverlauf dann deutlich, und das auf
unterschiedlichen Ebenen. Angefangen zunichst bei eher bilateraler Zusammen-
arbeit hat sich die kontinuierliche Kooperation auf der Ebene der Verbinde mit
dem Arbeitskreis ,,Privention in der Arbeitswelc” Mitte der 90er Jahre versterigt.
Dazu beigetragen haben auch umfangreiche Modellprojekte mit einer gewissen
»opurmacherfunktion® fiir die Arbeit vor Ort. Es folgten viele betriebs- bzw. bran-
chenbezogene Einzelprojekte von Krankenkassen und Trigern der Unfallversiche-
rung, die Griindung einer gemeinsamen Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA)
und des Deutschen Netzwerkes Betriebliche Gesundheitsférderung (DNBGF) im
Jahr 2002 sowie die bis Ende 2008 laufende gemeinsame bundesweite Priven-
tonskampagne Haut. Alle Aktivititen wurden durch regelmifige Bestandsauf-
nahmen erfasst und ausgewertet.

3.1 Modellprojekte

Bereits im Jahr des Inkrafttretens der Empfehlungsvereinbarung im Jahr 1992
startete das Projekt ,,Neue Wege der Privention arbeitsbedingter Erkrankungen®.
Die Arbeitsgemeinschaft der Metallberufsgenossenschaften und die Walzwerks-
berufsgenossenschaft widmeten sich gemeinsam mit dem BKK Bundesverband
der Zusammenfiihrung, Verkniipfung und Priifung unterschiedlicher Sekundir-
daten von Kranken- und Unfallversicherung auf ihre Verwendbarkeit fiir For-
schungszwecke und die branchenbezogene Gesundheitsberichterstatcung. Zu-
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sitzlich wurden betriebsirzdiche Befunde sowie in Unternehmen und Berufsge-
nossenschaften vorliegende Angaben iiber Arbeitsplatzbelastungen und Titigkei-
ten herangezogen (Zoike, 1993). Verfahren und Instrumente zum Erkennen ar-
beitsbedingter Gesundheitsgefahren wurden entwickelt (Bellwinkel et al. ohne
Jahresangabe). Erstmals wurden damit die auf beiden Seiten vorhandenen Daten
einer integrierten Betrachtung und Auswertung zugefiihre.

Einen wesentlich breiteren Ansatz verfolgte das Kooperationsprogramm Ar-
beit und Gesundheir (KOPAG). Es wurde gemeinsam vom damaligen Haupt-
verband der gewerblichen Berufsgenossenschaften und dem BKK Bundesver-
band im Rahmen des vom Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung
entwickelten Programms zu Bekimpfung arbeitsbedingter Erkrankungen im
Zeitraum von 1994-1997 durchgefithrt (BKK Bundesverband und Hauptver-
band der gewerblichen Berufsgenossenschaften, 1998). Ein interdisziplinir zu-
sammengesetztes Team fiihree in fiinf Unternehmen aus dem Einzelhandels- und
Metallbereich umfangreiche Datenerhebungen sowie Datenanalysen durch, die
mit erginzenden Informationen aus vorhandenen Sekundirdaten zusammenge-
fithre und um individuenbezogene zusitzliche Erkenntnisse erginze wurden. Auf
dieser Grundlage wurden fiir 25 Arbeitsplacztypen unter Einbeziehung der Ge-
fihrdungsbeurteilungen modellhafte Vorschlige zur gesundheitsgerechten Ar-
beitsgestaltung einschlieflich einer Wirtschaftlichkeitsbetrachtung entwickelr.

Diese methodischen Verfahren wurden fiir eine routinemifige Anwendung
zur Verfiigung gestellt. KOPAG hatte auch unter einer sozialpolitischen Per-
spekeive erfolgreiche Ergebnisse zu verzeichnen. Es stellte das Verhiltnis der be-
teiligten Akteure — Verbinde, Unfallversicherungstriger, Krankenkassen und
Betriebe — auf eine partnerschaftliche Basis und wirkte damirt positiv auf die Er-
arbeitung der Rahmenvereinbarung der Spitzenverbinde von Kranken- und Un-
fallversicherung zur Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren, die im
Jahr 1997 verabschiedet wurde.

Damit waren wichtige Impulse und Grundpfeiler fiir eine erfolgreiche Zu-
sammenarbeit beider Sozialversicherungszweige gelegt, und die Zusammenarbeit
aller Spitzenverbinde im Arbeirskreis , Privention in der Arbeitswelt” wurde ver-
stetigt. Natiirlich gab es in diesem Kreis zu Anfang intensive Diskussionen, um
die jeweils andere Denkweise und ein unterschiedliches Verstindnis von Priven-
tion herauszuarbeiten und dann cin gegenseitiges und gemeinsames Verstindnis
zu entwickeln. Das ist sicher nicht nur durch die gute Zusammenarbeit auf der
personlichen Ebene gelungen, sondern auch ein Ergebnis des Kooperationspro-
jektes ,Integrationsprogramm Arbeit und Gesundheit von Unfallversicherung
und Krankenkassen® (IPAG). Erstmals waren alle Spitzenverbinde der Triger der
gesetzlichen Unfallversicherung und der Krankenkassen an einem Projeke betei-
ligt. Mit dem Fokus auf kleine und mirtelstindische Betriebe wurden unter Ein-
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bezichung betricblicher und iiberbetrieblicher Akteure bei der Ermittlung und
Privention arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren branchenbezogene Koopera-
tionsstrukturen — modellhaft in den Branchen Kfz-Handwerk, Fleischerei-Hand-
werk, Tankstellen und Rechtsanwaltspraxen — aufgebaut.

Dabei wurde erstmals eine krankenkassenarteniibergreifende Zusammenar-
beit bei der Analyse von Arbeitsunfihigkeitsdaten am Beispiel der Branchen
Krankenhiuser/Altenheime und Lackindustrie erprobt, und es wurden damit die
methodischen und organisatorischen Voraussetzungen fiir entsprechende Routi-
neanwendungen geschaffen. Auflerdem priifte bzw. realisierte IPAG eine Erwei-
terung der epidemiologischen Erkenntnisgrundlage, indem neben den Arbeitsun-
fihigkeitsdaten u.a. Arzneimittelverordnungsdaten und Daten zur Inanspruch-
nahme kassenirztlicher Versorgung auf ihre Verwendbarkeit bei der Generierung
zusitzlicher Informationen zur Ermittlung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren
gepriift wurden. Dies ist bei beiden Datenarten im Vergleich zu den Arbeitsun-
fahigkeitsdaten der Fall. Eine Zusammenschau der verschiedenen Datenquellen
stellt eine sinnvolle Weiterentwicklung von Gesundheitsberichten dar (Haupt-
verband der gewerblichen Berufsgenossenschaften, 2001).

3.2  Entwicklung branchenspezifischer und -iibergreifender
Kooperationen auf Ebene der Triger

Neben den Modellprojekten KOPAG und IPAG haben seit den 90er Jahren auch
Berufsgenossenschaften und Krankenkassen zunichst vereinzelt, dann immer
hiufiger betriebs- und branchenbezogene Kooperationen erprobt. Eine erste
bundesweit einheitliche Bestandsaufnahme bei allen Trigern der Unfall- und
Krankenversicherung im Jahr 1999 konnte zeigen, dass mit Inkrafttreten des
SGB VII und des Beitragsentlastungsgesetzes 1996 bzw. 1997 die Zusammenar-
beit offensichtlich spiirbar ausgebaut worden ist. Gemeinsame Veranstaltungen
in 2000 und 2003 und haben eindrucksvoll gezeigt, wie Kooperation nicht nur
erfolgreich gestaltet werden kann, sondern auch zu Priventionserfolgen fiihrt.
Der Arbeitskreis ,,Pravention in der Arbeitswelt" der Spitzenverbinde von Kran-
ken- und Unfallversicherung stellt in seinem Internetauftritt (www.praevention-
arbeitswelt.de) branchenspezifische und brancheniibergreifenden Kooperations-
projekte vor und will damit Anregungen fiir die Triger geben.

Allerdings waren solche guten Praxisbeispiele damals noch nicht die Regel.
Kooperationen wurden nicht iiber alle Teilsysteme gleichermaflen praktiziert und
es gab unterschiedliche Bewertungen der Zusammenarbeit mit einer zwar durch-
schnittlich guten Einschdrzung, aber z. T. auch mit der Tendenz zu ausreichend.
Der iiberwiegende Teil gab an, die Zusammenarbeit intensivieren zu wollen. Po-
tential war also da! Dieses wurde in den folgenden Jahren bis zur nichsten Be-
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standsaufnahme in 2006 auch weitgehend genutzt. Im Ergebnis hatten sich in
weiteren sechs Jahren der Zusammenarbeit die Quantitit und Qualitit der Ko-
operationen, die Themenvielfalt, die Bewertung der Kooperation durch die Partner
selbst und auch die Absicht, die Zusammenarbeit weiter zu vertiefen gegeniiber
1999 verbessert. Den quantitativen Trend gibt im Ubrigen auch der GKV-Priven-
tionsbericht 2007 (Medizinischer Dienst der Spirzenverbinde der Krankenkassen,
2008) wieder. So stieg der Anteil von Mafinahmen der Betrieblichen Gesundheits-
férderung, die die Krankenkassen in Kooperation mit Trigern der Unfallversiche-
rung durchgefiihre haben, von 3 % in 2005 auf 20 % in 2006. Die durchschnitt-
lich mit ,gut” bewertete Zusammenarbeit beruht dabei vielfach auf gewachsenen
Strukturen und guten personlichen Kontakten. Dabei schitzen die Triger die
unterschiedlichen Erfahrungen bei dhnlichen Priventionsschwerpunkten, die sich
in der Praxis gut erginzen und von denen sie ja auch gegenseitig gelernt haben.

Bei diesem positiven Gesamttrend darf jedoch nicht verkannt werden, dass es
in den Teilsysteme nach wie vor unterschiedliche Einschitzungen und Verbesse-
rungsmoglichkeiten gibt. So hért man immer noch vereinzelt auf die Frage, wa-
rum einige Krankenkassen oder Unfallversicherungstriger nur wenig Interesse an
einer Zusammenarbeit zeigen, gegenseitige Rollenklischees. Seitens der Kran-
kenkassen heifit es dann: ,Die Unfallversicherung ist bei Mafinahmen der Be-
trieblichen Gesundheitsférderung von den Betrieben gar nicht erwiinscht, denn
sie tiberwacht doch nur®. Oder von Berufsgenossenschaften kommt das Argu-
ment: ,,Die Krankenkassen machen keine Privention in den Betrieben, sondern
das sind Marketingmafinahmen, um neue Mitglieder zu gewinnen.“ Das sind
aber inzwischen Ausnahmen. Krankenkassen und Unfallversicherungstriger ha-
ben voneinander gelernt und verfiigen heute iiber ein breites Erfahrungsfeld an
Kooperationsansitzen. Und zumindest dort, wo die Zusammenarbeit gut lduft,
beziehen die Partner Ansitze des anderen in ihre Priventionsmafinahmen ein
und erweitern auch ihren Blick fiir ihre eigene Privention.

Aber Verbesserungsmdaglichkeiten gibt es immer. So wurden in der letzten
Bestandsaufnahme ein verstirkeer Informations- und Erfahrungsaustausch, eine
weitere Verbesserung der Datenlage beim Erkennen von Zusammenhingen zwi-
schen Arbeitsbedingungen und Erkrankungen, eine Intensivierung der Anstren-
gungen bei der Entwicklung gemeinsamer sich erginzender Dienstleistungsange-
bote fiir die Betriebe, eine nicht nur bilaterale Form der Zusammenarbeit (Stich-
wort: krankenkassenarteniibergreifende Zusammenarbeit) sowie insgesamt der
Wunsch nach mehr Aufgeschlossenheit und Verstindnis des jeweiligen Koopera-
tionspartners fiir die eigenen Sichtweisen und Konzepte genannt. Auch die Ko-
operationen flichendeckend zu leben, ist teilweise noch verbesserungswiirdig
und braucht einen lingeren Atem.
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Dabei kann hoffentlich das GKV-Wettbewerbsstirkungsgesetz unterstiitzen.
Denn seit dem 1. April 2007 ist die Betriebliche Gesundheitsférderung eine
Pflichtleistung der Krankenkassen, bei der sie mit den Trigern der Unfallversi-
cherung zusammenarbeiten miissen. Das Gesetz forciert also die Zusammenar-
beit, Entsprechend wurde auch die Rahmenvereinbarung von Unfall- und Kran-
kenversicherung unter Einbindung des neuen GKV-Spitzenverbandes tiberarbei-
tet und befindet sich zurzeit in der Abstimmung.

3.3 Impulse durch die Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA)

Zur positiven Entwicklung der Zusammenarbeit der beiden Sozialversiche-
rungszweige hat in Fortsetzung der Kooperationsprojekte KOPAG und IPAG
entscheidend auch die Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA) beigetragen. Seit
2002 arbeiten der BKK Bundesverband und die Deutsche Gesetzliche Unfall-
versicherung (DGUYV) in IGA zusammen. Der AOK-Bundesverband beteilige
sich seit 2005 und der Arbeiter-Ersatzkassen-Verband (AEV) seit 2007. IGA
versteht sich als Impulsgeber und Dienstleister fiir Krankenkassen, Berufsgenos-
senschaften, Unfallkassen und andere Akteure in der betrieblichen Privention.
In IGA werden gemeinsame Priventions- und Interventionsansitze weiterent-
wickelt. Vorhandene Methoden und Erkenntnisse fiir eine zukunftsorientierte,
gestaltende Praxis des Arbeitsschutzes und der betrieblichen Gesundheits-
forderung sollen nutzbar gemacht werden. Hierzu werden einschligige Statisti-
ken und Forschungsergebnisse genutzt, bei Bedarf Recherchen, Umfragen und
Analysen durchgefiihre bzw. initiert und mit Unternehmen, Instituten, Exper-
ten und Gremien kooperiert. Das Wissen der Verbinde der Kranken- und Un-
fallversicherung wird zusammengefiihre.

Aktuelle oder bisher nicht erschlossene Themen werden in konkreten Projek-
ten aufgegriffen oder neue Methoden getestet. So wurde z.B. ein Interkulturelles
Betriebliches Gesundheitsmanagement (IBGM) entwickelt, das speziell auf die
Belange von Beschiiftigten anderer Nationalititen eingeht. Es wurde hinterfragt,
ob das neue Bankenaufsichtsrecht Basel II dem betrieblichen Gesundheitsma-
nagement Auftrieb geben kénnte. Mit dem IGA-Barometer, einer reprisentativen
Umfrage, konnten u. a. weitergehende Erkenntnisse zu beruflichen Handlungs-
spielriumen und ihren Zusammenhang mit der Gesundheit der Beschiftigten ge-
wonnen werden. Und eine Zusammenstellung wissenschaftlicher Evidenz gibe
Hinweise zur Wirksamkeit und zum Nutzen Betrieblicher Gesundheitsférderung
und Privention. IGA unterstiitzte auch die Vorbereitung der ersten gemeinsamen
bundesweit angelegten Priventionskampagne Haut, die Ende 2008 erfolgreich
abgeschlossen wurde. IGA arbeitet momentan in den Themenfeldern: Priven-
tionsziele, Arbeit im Wandel, Gesunde Arbeit, Wirksamkeit von Privention sowie
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Vernetzung und Informationsaustausch. Alle Ergebnisse werden auf der Homepa-
ge unter www.iga-info.de veréffentlicht (BKK Bundesverband et al., 2007).

Zwei Schwerpunkte von IGA sind im Zusammenhang mit der Entwicklung
der Zusammenarbeit von Unfall- und Krankenversicherung noch hervorzuhe-
ben: Zum einen unterhilt [GA im Rahmen der Vernetzung seit 2002 auch die
Geschiftsstelle des Deutschen Netzwerkes Betriebliche Gesundheitsférderung
(DNBGF) und bietet damit eine bundesweite Kooperationsplattform, um die
betriebliche Gesundheitsférderung in Deutschland zu verbreiten. Mit mehr als
800 Mirgliedern ist das DNBGF heute das bedeutendste Netzwerk der betrieb-
lichen Gesundheitsforderung in Deutschland. Auch hier agieren Krankenkassen
und Unfallversicherungstriger gemeinsam und dariiber hinaus mit weiteren Ak-
teuren der betrieblichen Gesundheitsférderung. Das Engagement der Unfallver-
sicherung im DNBGF zeigt ebenfalls, dass sie sich in den vergangenen Jahren
dem Themenfeld Gesundheitsférderung stirker widmet. Im Vergleich zu den
Anfingen wie oben geschildert, hat sich das Verstindnis vom technikzentrierten
Arbeitsschutz hin zum Themenfeld ,,Gesundheit im Betrieb® mit all seinen Fa-
cetten enorm weiterentwickelt. Fiir diesen Wandel hat nicht zuletzt die ver-
pflichtende Kooperation mit den Krankenkassen beigetragen.

Der zweite zu beleuchtende Aspekr ist vor allem im politischen Umfeld be-
deutsam: Der Schwerpunkt ,,Priventionsziele” von IGA. Ausgangspunkt, sich in
der Initiative diesem Themenfeld zu widmen, war der erste Versuch der Bundes-
regierung, ein Priventionsgesetz und damit auch nationale Priventionszicle auf
den Weg zu bringen. Es war klar, dass Grundlage fiir die Akzeptanz von gemein-
samen Zielen ein nachvollzichbares methodisches Vorgehen bei der Ableitung
von Zielen sein muss. Ein solches methodisches Vorgehen mit den Kernelemen-
ten Rangordnungsverfahren, daran gekniipfte Expertengespriche, gefolgt von ci-
nem Entscheidungs- und Uberpriifungsprozess hat IGA 2005 entwickelt. Es ist
inzwischen in Priventionskreisen als ,,IGA-Methode“ allgemein bekannt (Bind-
zius et al., 2005).

Auch wenn das Priventionsgesetz nicht auf den Weg gebracht wurde, im Ar-
beitskreis ,Priavention in der Arbeitswelt“ — und das wissen die wenigsten — woll-
ten die Spitzenverbinde von Kranken- und Unfallversicherung auf der Grundla-
ge der IGA-Methode gemeinsame arbeitsweltbezogene Priventionsziele entwik-
keln, um daran die Schwerpunkte ihrer Kooperationsmafinahmen auszurichten.
Denn die Antwort auf die Frage, was konnen Unfall- und Krankenversicherung
tun, um in Zeiten begrenzter Ressourcen und zunehmender Verinderungen kla-
re Priventionserfolge zu erreichen, lautete: Den Bedarf fiir Privention besser de-
finieren, PriventionsmafSnahmen deutlicher auf Ziele ausrichten und die Wirk-
samkeit des Handelns tiberpriifen. Unfall- und Krankenversicherung waren da-
bei auf dem Weg einer Vorreiterrolle. Bis fast zeitgleich Bund, Linder und
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Unfallversicherung in der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
(GDA) u. a. auf der Basis der IGA-Methode gemeinsame Arbeitsschurzziele ent-
wickelten. Die GKV hart den im Arbeitskreis ,,Privention in der Arbeitswelt be-
gonnenen Zielentwicklungsprozess alleine weiterverfolgr und ihr Priventionsziel
fiir die Jahre 2008/2009 auf die ,Reduktion psychischer und Verhaltensstérun-
gen® ausgerichtet, wihrend sich Unfallversicherung, Bund und Lindern fiir den
Zeitraum 2008-2012 auf die Ziele ,Verringerung der Hiufigkeit und Schwere
von Arbeitsunfillen und Hauterkrankungen und die Reduktion von Muskel-
Skelett-Belastungen und Erkrankungen® verstindigt haben.

Leider ist es nicht gelungen, die Ziele von vorneherein im Rahmen von GDA
und GKV gemeinsam zu entwickeln. Aus unserer Sicht hitte dies dem gesetz-
lichen Auftrag der Kooperation von Krankenkassen und Unfallversicherungstri-
gern zur Zusammenarbeit entsprochen.

4 Ausblick — Gute Basis fiir eine gemeinsame Zukunft

Krankenkassen, Unfallversicherungstriger und ihre Verbinde haben akeuell eine
gute Basis, das Potential ihrer Zusammenarbeir auch in Zukunft weiter zu aus-
zubauen. Dafiir sorgen auch die kiirzlich geinderten geserzlichen Rahmenbedin-
gungen des SGB V und SGB VII — angefangen mit der gesetzlichen Verpflich-
tung der Krankenkassen, bei Mafinahmen der Betrieblichen Gesundheitsférde-
rung mit den Unfallversicherungstrigern zusammenzuarbeiten. Im Entwurf der
daraufhin aktualisierten Rahmenvereinbarung der Zusammenarbeit von Unfall-
und Krankenversicherung bei Mafinahmen der Betrieblichen Gesundheitsforde-
rung, heifc es:

»Es ist Aufgabe der Krankenkassen bei der betrieblichen Gesundheitsférderung, unter
Einbezichung aller Beteiligten, Prozesse zur gesundheitsgerechten Gestaltung der betrieb-
lichen Umwelt zu inititieren und die notwendigen Kompetenzen zu vermitteln, um die
personliche Gesundheit und Lebensqualitit zu verbessern. ... Die Krankenkassen arbei-
ten bei der Wahrnehmung dieser Aufgaben mit den gesetzlichen Unfallversicherungsri-
gern zusammen. Auch wenn fiir die gesetzliche Unfallversicherungstriger keine eigene ge-
setzliche Verpflichtung zur Durchfithrung von Mafinahmen der betrieblichen Gesund-
heitsférderung besteht, ist es Aufgabe der Unfallversicherungstriger, sich dabei mit ihren
Kompetenzen und Erfahrungen einzubringen.”

Hier liegt die Chance, die Zusammenarbeit bei betriebsbezogenen Mafinahmen
kiinftig von vorneherein und flichendeckend partnerschaftlich koordiniert zu ge-
stalten und so die verschiedenen Kompetenzen und Ressourcen zu nutzen. An-
sdtze hierzu gibt es viele. Das Szenario wiire gelungen, wenn die Kooperartion ein-
fach als selbstverstindlich betrachtet wird — und das von beiden und nicht nur
von Seiten der Krankenkassen, die im Moment allein einen Auftrag zur Zu-
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sammenarbeit bei der Betrieblichen Gesundheitsférderung mit den Unfallversi-
cherungstrigern haben. Ein zweites wiinschenswertes Szenario aus Sicht der Un-
fallversicherung wire dann erreicht, wenn Krankenkassen kiinftig auch auf der
Ebene des Betriebes stirker krankenkassenarteniibergreifend gemeinsam agieren.
Die Krankenkassen tun sich damit angesichts des Wettbewerbs schwer. Aber wird
es weiterhin den Wertbewerb bei der Privention geben? Ab 2009 wird der Ge-
sundheitsfonds eingefiihrt. Fiir alle gesetzlich Krankenversicherte gilt dann der
gleiche Beitragssatz. Uber den Gesundheitsfonds werden die Beitragsgelder der
Versicherten und die ins Gesundheitssystem flieflenden Steuermittel zielgenau an
die Krankenkassen verteilt. Werden die Kassen mit dem Geld auskommen? Isr
dies nicht der Fall, miissen sie einen Zusatzbeitrag von ihren Versicherten erhe-
ben. Ob und welche Konsequenzen das fiir die Privention nach sich zicht, bleibt
abzuwarten. Gesellschaftlich und vor dem Hintergrund der demografischen
Entwicklungen betrachtet, miissten verstirkt Krifte fiir eine erfolgreiche, wirksa-
me Privention gemeinsam gebiindelt werden.

Auch das am 4. November 2008 in Kraft getretene Unfallversicherungsmo-
dernisierungsgesetz (UVMG) mit einer gesetzlichen Verankerung der Gemeinsa-
men Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) birgt Méglichkeiten fiir eine in
Zukunft verstirkte Kooperation zwischen den Unfallversicherungstrigern und
den Krankenkassen. Und das, obwohl die derzeitigen Arbeitsschutzziele und ar-
beitsweltbezogenen Priventionsziele der gesetzlichen Krankenversicherung nicht
direke in die gleiche Richtung gehen. Krankenkassen und Unfallversicherungs-
triger konnen sich aufgrund ihrer grundsitzlichen Kooperationsfelder auch un-
abhingig davon gegenseitig bei der Erreichung ihrer Ziele unterstiitzen.

Vergleicht man die Priventions- und Gesundheitsfsrderungsziele der Kran-
kenversicherung mit den Arbeitsschutzzielen, so findet man in der Tat zunichst
unterschiedliche Oberziele: auf Seite der Krankenversicherung die Reduktion
psychischer und Verhaltensstérungen, auf Seiten der Unfallversicherung die Ver-
ringerung der Hiufigkeit und Schwere von Arbeitsunfillen und Hauterkrankun-
gen und die Reduktion von Muskel-Skelett-Belastungen und -Erkrankungen.
Betrachtet man jedoch dariiber hinaus das gesamte Handlungsspektrum der ge-
setzlichen Krankenversicherung, so wird deutlich, dass auch die Krankenkassen
seit vielen Jahren ihren faktischen Handlungsschwerpunkt im Bereich der Be-
kimpfung von Muskel-Skelett-Erkrankungen durch regelmifiige gesunde Bewe-
gung bzw. der Reduktion kérperlicher Belascungen haben: 75 9% aller Kursange-
bote in der individuellen Primirprivention und iiber 70 % aller Interventionen
im Bereich der betrieblichen Gesundheitsforderung entfallen auf diese beiden
Handlungsfelder.

Zugleich leistet die GKV mit der vorgesehenen Verstirkung ihrer Interven-
tionen zur Stressbewiltigung und zur gesundheitsgerechten Mitarbeiterfithrung
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sowie der Steigerung der Beteiligung ilterer Beschiftigter an Mafinahmen zur
Reduktion psychischer Belastungen auch indirekt einen wichtigen Beitrag fiir die
GDA, geht man davon aus, dass Riickenbeschwerden nicht nur physiologisch,
sondern wie auch Arbeitsunfille zum Teil stressbedingt ausgel6st werden kénnen.
Insofern gehen gleichermaflen von den faktischen Interventionsschwerpunkten
der gesetzlichen Krankenversicherung wie auch von ihrem aktuellen arbeitswelt-
bezogenen Priventionsziel wichtige Synergieeffekte zu den GDA-Zielen ,Reduk-
tion von Muskel-Skelett-Belastungen und -Erkrankungen® und ,Verringerung
der Hiufigkeit und Schwere von Arbeitsunfillen® unter Einbeziehung der Ver-
ringerung psychischer Fehlbelastungen aus. Entsprechend gilt fiir alle Mafinah-
men der Unfallversicherung, die der Umsetzung der genannten GDA-Ziele die-
nen, dass sie ihrerseits als eine wertvolle Unterstiiczung fiir alle entsprechenden
Priventionsmafnahmen der gesetzlichen Krankenversicherung zu werten sind.

Die Umsetzung von bedarfsorientierten Priventionszielen durch beide Trager
ist demnach auch ohne gleichlautende gemeinsame Ziele ein wichtiges Koopera-
tionsfeld von Unfall- und Krankenversicherung. Natiirlich setzt das voraus, dass
beide Partner auf allen Ebenen fiir die aus der Kooperation zu erwartenden Syn-
ergieeffekte sensibilisiert sind und im Rahmen ihrer regelmifigen Kontakte kon-
tinuierlich an gemeinsamen Loésungen arbeiten. Bisher sind die Krankenkassen
iiber ihre Spitzenverbinde als Partner der Gemeinsamen Deutschen Arbeits-
schutzstrategie im nationalen Arbeitsschutzforum eingebunden. Die Vorstellung
der Krankenkassen geht dariiber hinaus: sie wollen kiinftig stirker und vor allem
konkreter kooperieren. Von daher bieten die Krankenkassen ihre Unterstiitzung
bei der Umsetzung der GDA-Arbeitsprogramme an, um dadurch wertvolle Syn-
ergien vor Ort in den Betrieben zu nutzen (Eberle & Bédeker, 2008).

Diese Bereitschaft der Krankenkassen sollten die GDA-Triger nutzen. Die
Umsetzung der GDA steckt noch in den Anfingen, und dabei sind auch die
Krankenkassen in den Umserzungs- und Arbeitspapieren der GDA als Koopera-
tionspartner aufgefiithre und als Unterstiitzung zur Erreichung der Arbeitsschurz-
ziele mit Mafinahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung eingeplant. Die
Méglichkeiten der Zusammenarbeit sind nun auch im Rahmen der GDA ge-
meinsam auszuloten und zu vereinbaren, um die Partnerschaft fiir die Zukunft
auf eine noch breitere Basis zu stellen.

Mit der GDA ist auch weiterer Schrite der Anniherung in Richtung Kran-
kenkassen mit einem ganzheitlichen Verstindnis von Gesundheit und Gesund-
heitstérderung im Betrieb gelungen: So ist das iibergeordnete Ziel der GDA, die
Sicherheit und Gesundheit der Beschiftigten durch einen priventiv ausgerichte-
ten und systematisch wahrgenommenen Arbeitsschutz, erginzt durch Mafinah-
men der betrieblichen Gesundheitsférderung zu erhalten, zu verbessern und zu
fordern.
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Ausgehend von den unterschiedlichen Denkweisen von Unfall- und Kran-
kenversicherung vor gut 20 Jahren ~ dem technikzentrierten Arbeitsschutz auf
der einen, der betriebliche Gesundheitsférderung auf der anderen Seite — hat sich
die Unfallversicherung in ihrem Verstindnis von betrieblicher Privention immer
mehr in Richtung einer ganzheitlichen Sichtweise entwickelt. Das im November
2008 verabschiedete Positionspapier der Selbstverwaltung der gesetzlichen Un-
fallversicherung zur Privention bringt das ganz konkret zum Ausdruck: Arbeits-
welt und Bildungseinrichtungen sind so zu gestalten, dass menschengerechte und
gesundheitsférderliche MafSnahmen die Menschen in die Lage versetzen, unab-
hingig von ihren persénlichen Voraussetzungen zur wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Wertschépfung beitragen zu kénnen.

Abschlieflend bleibt festzuhalten, dass sich die Zusammenarbeit in den ver-
gangenen beiden Jahrzehnten stetig, mit zunehmender Intensitit und zum Nut-
zen vieler Betriebe und deren Beschiftigte weiterentwickelt hat. Sowohl die Tri-
ger der gesetzlichen Unfallversicherung als auch die Krankenkassen sind als ge-
meinsam handelnde Partner anerkannt und genieffen das Vertrauen vieler
Unternehmen bei deren Bemiihungen um eine moderne betriebliche Gesund-
heitspolitik und deren Umsetzung. Der angesichts des demografischen Wandels
immer wichtiger werdende Erhalt der Arbeitsfihigkeit erfordert in der Zukunft
ein noch intensiveres Zusammenwirken beider Partner auf der betrieblichen und
der iiberbetrieblichen Ebene.

Die u. a. im SGB VII nunmehr verankerte Gemeinsame Deutsche Arbeits-
schutzstrategie bietet fiir die Weiterentwicklung der Zusammenarbeit eine zu-
sdtzliche Plattform. Sie sollte intensiv genutzt werden. Wenn es gelingt, die Kran-
kenkassen noch stirker in die GDA einzubinden, dann wiren bei der Festlegung
der Arbeitsschutzziele ab dem Jahr 2012 vielleicht gemeinsame nationale Pri-
ventionsziele — wie sie ein Priventionsgesetz vorsehen wiirde — zum Greifen nah,
angesiches der gesellschaftlichen Herausforderung ein erstrebenswerter Gedanke.
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Die drei wichtigsten Publikationen und Arbeitsergebnisse in der Vergangenheit

Vernetzung [ohnt sich - Das Deutsche Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsférderung
(DNBGF)

Schurz vor Passivrauchen am Arbeitsplatz — Thesen fiir eine gemeinsame Priventionsstra-
tegie der gesetzlichen Unfallversicherung

Internetauftritt www. praevention-arbeitswelt.de

Die drei aktuellen Engagements in Organisationen

Arbeitskreis ,,Privention in der Arbeitswelt" der Spitzenverbinde von Unfall- und Kran-
kenversicherung

Bundesvereinigung fiir Privention und Gesundheitsférderung (BVPG) — Arbeitsgruppe
Betriebliche Gesundheitsférderung

Koordinarorin im DNBGF-Forum ,,Offentlicher Dienst”

Die drei zur Zeit wichtigsten Projekte

Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA)

Deutsches Netzwerk Betriebliche Gesundheitsférderung (DNBGF)
Projekt ,,Gesundheit im Betrieb” Fachausschuss Organisation (FA ORG)

Die drei wichtigsten Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre

Zusammenarbeit von Unfall- und Krankenversicherung in der Privention und Gesund-
heitsférderung

Aktivititen der Unfallversicherungstriger im Bereich der Suchtprivention

Internationale Aktivititen auf dem Gebiet der Betrieblichen Gesundheitsférderung
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Erhalt und Férderung von Gesundheit
im betrieblichen Setting: Welche Wege sind wir
gegangen und wohin sollte die Reise gehen?

In der nachfolgenden Betrachtung der vergangenen, gegenwirtigen und zukiinf-
tigen Entwicklungen der betrieblichen Gesundheitsférderung kénnen und wer-
den nur einige exemplarische Uberlegungen thematisiert, ohne zudem explizit
auf den jeweiligen Forschungsstand und die internationalen Entwicklungen Be-
zug zu nehmen. Es erfolgen lediglich Hinweise auf Publikationen, die entspre-
chende Uberblicke und eine fundierte Einordnung der skizzierten Entwicklun-
gen erméglichen. Die angelegte Perspektive ist geprigt durch eine 30jahrige T4-
tigkeit als Arbeits- und Organisationspsychologin in Lehre und Forschung einer
Universitit.

Die Anwendungsorientierung des Faches erforderte immer auch eine enge
Riickkopplung mit der Praxis, insofern war und ist die parallele Arbeit im Feld
in Form von Beratungs- und Evaluationsprojekeen u.a. zur Verbesserung des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes oder einer nachhaltigen Personal- und Organisa-
tionsentwicklung in Unternehmen aus unterschiedlichen Branchen grundlegend.
Beide, die Titigkeit als Wissenschaftlerin und die sehr unterschiedlichen Praxis-
erfahrungen, bilden den Hintergrund der folgenden Ausfihrungen. Die vor-
rangig angelegte Perspektive ist die der Organisationspsychologie. Im Fokus steht
die Frage: Was kann und sollte das Management eines Unternehmens tun, um
die Gesundheit und Arbeitsfihigkeit seiner Beschiftigten nachhaltig zu sichern
und zu férdern?

Die Notwendigkeit betrieblicher Gesundheitsférderung aufgrund der verin-
derten Anforderungen und Risikolagen heutiger Arbeitswelten, gesellschaftlicher
und wirtschaftlicher Entwicklungen wird nicht weiter begriindet, sondern als of-
fenkundig vorausgesetzt.

1 Der Blick zuriick

Die Entwicklung des Arbeitsschutzes und der Betrieblichen Gesundheitsférde-
rung (BGF) in den letzten 20-25 Jahren in der Bundesrepublik Deutschland ist
u.a. durch eine Perspektivenerweiterung gekennzeichnet, die sich sowohl auf das
Gesundheitsverstandnis, die Ziele und die Umsetzung sowie die Steuerung des
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Arbeitsschutz und der BGF als auch die Vernetzung der Akteure bezieht. Res-
sourcenorienterung, ganzheitliches Denken, systematisches Management und
vernetztes Handeln stellen zentrale Charakteristika dar. Die Entwicklungen wer-
den nachfolgend in Form von 3 Statements skizziert und im Ansatz begriindet.

1. Gesundpeitsverstindnis: Ressourcen und eine positive, ganzheitliche Sichtweise
riicken in den Fokus.

»Der heutigen Gesetzgebung liegt in Anlehnung an die Forderungen der World Health
Organization (WHO) ein umfassendes, positives Gesundheitsverstindnis zugrunde. Ge-
sundheit ist nach der Ottawa-Charta der WHO von 1986 als ein wesentlicher Bestandreil
des alltdglichen Lebens zu verstehen und beinhaltet sowohl physisches, psychisches und
soziales Wohlbefinden als auch die Fihigkeit zur aktiven und selbstbestimmeen Lebens-
fihrung. ... Im Rahmen salutogenetischer Gesundheitsmodelle und dem WHO-Ansatz
spielen die Gesundheitsressourcen, d. h. die Einfliisse auf Seiten der Person und der Um-
welt, die die Erhaltung und Férderung von Gesundheit unterstiitzen oder erméglichen,
eine wichtige Rolle (vgl. Greiner, 1998). Sie bilden die Basis fiir eine humane und per-
sonlichkeitsforderliche Arbeitsgestaltung (u.a. Hacker, 1991; Ulich, 1994; ...)." (Auszug
aus Elke, 2000, S. 8ff).

2. Neue Ausrichtung und Steuerungskonzepte im Arbeitsschutz: Privention und
ganzheitliche sowie auf Nachbaltigheit ausgerichtete Ansiitze zur Steuerung von
Sicherbeit und Gesundbeit gewinnen an Bedeutrung. Arbeitsumwelt, Verbiiltnis-
privention, Settingansatz, ganzheitliches oder integratives Management und
Unternehmensnetzwerke stellen exemplarische Marker dieser Entwicklung dar.

Den Hintergrund bildeten die Verinderungen der Risikolagen und der Anforde-
rungen (u.a. Anstieg der Arbeitsverdichtung, der psychomentalen und -sozialen
Belastungen, zunehmende Abhingigkeiten) Damit einhergehend wurde und
wird von den Unternehmen wie vom einzelnen Beschiftigten zunehmend ein
héheres Ausmaf an zeitlicher, riumlicher und sozialer Flexibilitdt gefordert. Out-
sourcing, Zeitarbeit, Telearbeit, Projekt- und Teamarbeit, prekire Arbeitsverhilt-
nisse, Arbeit auf Abruf etc. sind Beispicle fiir realisierte Lésungen in der Praxis

(ausfithrlich dazu s. Elke, 2000, Kap. 2 u. 3).

»Die Entwicklung der Mafinahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes (AGS) lisse
sich als eine Schwerpunktverlagerung von zunichst vorrangig technisch orientierren Mafd-
nahmen, iiber die Fokussierung der Verhaltensebene, in Form von Trainings, bis hin zu
Mafinahmen der Arbeits- und Organisationsgestaltung beschreiben. Die Perspektive wur-
de zunidchst additiv erweitert: Technische Gestaltungsmafinahmen wurden ergiinze oder
unterstiitzt z.B. durch Qualifizierungs- und Motivationstrainings fiir Beschiftigte, be-
sonders fiir Fithrungskrifte. Parallel wurde die persénlichkeits- oder gesundheitsforderli-
che Arbeitsgestaltung vorangetrieben. Insgesamrt handelte es sich um zusitzliche, zumeist



26

von den Funktionstrigern des AGS forcierte und im Unternehmen parallel umgesetzte
Losungen und Mafinahmen (u.a. Robinson, 1982; Roberts, 1990). Im Hinblick auf die
Ziclausrichtung sind die Maffnahmen weitgehend dem Bereich der Sekundirprivention
zuzuordnen.”

»Im klassischen Arbeitsschutz dominierten reaktive und geschlossene Lésungen. Die
heutigen gesetzlichen Standards forcieren dagegen eine aktive und priventive Problemls-
sung. Die Zielsetzung ,Privention® kann auf eine lange Geschichte zuriickblicken und ist
beinahe so alt wie die professionelle gesundheitliche und psychosoziale Versorgung (vgl.
Stark, 1989). Dennoch gewinnen im Rahmen der Sicherheitspsychologie erst in den letz-
ten zehn Jahren auf Primirprivention ausgerichtete Konzepte, die sich u.a. durch die Ge-
fahrenbekdmpfung an der Quelle, dem Vorrang des kollektiven Gefahrenschutzes etc. aus-
zeichnen, zunehmend an Bedeutung. Hoyos spricht Anfang der 90er Jahre explizit von ei-
nem Perspektivenwechsel, und zwar von der Unfallverhiitung zu einer priventiven Sicher-
heitspsychologie (1992). Hacker (1991) stellt eine Verbindung zwischen Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz her und fokussiert eine gesundheitsstabilisicrende und -férdernde Ar-
beitsgestaltung. Die Arbeiten von Zimolong gehen dariiber hinaus und zielen zum einen
auf weitergreifende Gestaltungs- und Interventionsstrategien ab und sind zum anderen
auf eine Integration des Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutzes in die Lebenszyklen
und in alle Geschiftsprozesse eines Unternehmens ausgerichtet (w.a. 1996a.d, 1997,
1998a,b). Der Schwerpunke eines integrierten Sicherheitsmanagements, das durch ein
umfassendes betriebliches Sicherheitsdenken gekennzeichnet ist, liegt nach Zimolong auf
dem koordinierten und abgestimmuren Einsatz von Steuerungsmafinahmen der Technik-,
Organisations- und Arbeitsgestaltung sowie Mafnahmen der Personalarbeir (Zimolong,
1995, S. 36)¢

... Die Notwendigkeit eines ganzheitlich-integrativen Sicherheitsmanagements wird
in den letzeen Jahren sowohl von Vertretern aus der Praxis als auch der Wissenschaft be-
tont (u.a. Elfgen, 1992; Elke, 1996, 1997; Erke, 1990; Hale et al., 1995; Hoyos & Wen-
ninger, 1995; HVBG, 1997a; Jochum, 1990; KAN, 1997; Ritter, 1990, 1994; Schliep-
hacke, 1992; Zimolong, 1998a, b; Zimolong & Elke, in press)." ... Die europiische Ge-
setzgebung (EU-Richtlinie 89/391/EWG) geht ebenfalls von einer ganzheitlich-incegrativen
Sichtweise aus (vgl. KAN, 1997, S. 60-69). Entsprechend fordert das Arbeitsschutzgesetz,
das am 7.8.96 in Kraft getreten ist, von den Betrieben eine organisationsbezogene Kon-
zeption des AGS, die auf eine , kohirente Verkniipfung von Technik, Arbeitsorganisation,
Arbeitsbedingungen, sozialen Bezichungen und dem Einfluss der Umwelt auf den Ar-
beitsplatz abziele (ArbSchG § 4; EU-Richtlinie Art. 6)."

»--. Der AGS ist in die betrieblichen Strukturen und Prozesse zu integrieren. Das soll
durch eine méglichst frithzeitige und umfassende Beriicksichtigung aller bedeutsamen
Aspekte der Verbesserung von Sicherheit und Gesundheit anu Arbeitsplatz und die Einbe-
zichung aller Beteiligten erreicht werden. Explizic fordert das ArbSchG u.a. die Einbezie-
hung aller Unternehmensebenen, Titigkeiten und Bereiche sowie aller Aspekte der Ar-
beir.... Erweitert wurde ebenfalls das bisher auf krperliche Unversehrtheit begrenzte Ge-
sundheitsverstindnis. In Anlehnung an die Forderungen der WHO gehr die Europiische
Geserzgebung von einem ganzheidichen Gesundheitskonzept aus, das sowohl das physi-
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sche als auch psychische und soziale Wohlbefinden umfasst. Ebenso werden Sicherheit und
Gesundheit niche linger als Zustinde betrachtet, die es vornehmlich auf der Basis eines
staatlichen Aufsichesrechts zu schiitzen gilt, sondern neben der Verpflichtung aller zum ver-
antwortungsbewuflten Umgang mit Sicherheit und Gesundheit steht der Prozesscharakter
im Vordergrund. Gesundheitsférderung impliziert die Fordetung eigenverantwortlichen
Handelns und die forrwihrende Erhéhung individueller und sozialer Handlungsméglich-
keiten (vgl. auch Empowerment-Ansatz u .a. Rappaport, 1985). VerantwortungsbewufStes
Handeln und die Ausrichtung auf Primirprivention stellen damit zwei zentrale Leitlinien
der Gesetzgebung dar. Da die Dynamik heutiger Problemlagen sich durch ein hohes Aus-
maf§ an Unsicherheit, die durch die zunehmende Intransparenz der Wirkungszusammen-
hinge aufgrund wachsender Komplexitit und Vernetztheit verstirke wird, auszeichnet,
kénnen inhaldiche Losungen von dauerhafter Geltung nichc mehr vorgegeben werden.
Stattdessen wird vom ArbSchG eine allgemeine Systematik zur Gestaltung von Prozessen
verbindlich vorgeschrieben, die einerseits durch ihre Einfachheic zur Reduktion der Kom-
plexitit beitrigt und die andererseits durch ithren hohen Allgemeinheitsgrad fast universell
auf alle Prozesse anwendbar ist. Gefordert wird cine systematische Ableitung der betrieb-
lichen AGS-Standards sowie die Uberwachung, Kontrolle und Bewertung der Malnah-
mendurchfihrung. Zudem ist die Systematik durch die Implemenrierung von Riickkop-
plungen auf einen kontinuierlichen Anpassungsprozef§ ausgerichtet. Auch die Form der
von gesetzlicher Seite gesetzten Standards erfordert eine bestindige Verbesserung, indem
keine inhaltliche Normierung vorgegeben wird, sondern als Standard der jeweilige ,Stand
der Technik® bzw. die Orientierung an allgemein anerkannten Regeln der Technik, zu de-
nen w.a. auch arbeitswissenschaftliche Erkenncnisse gehéren, gesetze wird." (Ausziige aus

Elke, 2000, S. 37 ff)

Die gesetzlichen Vorgaben, die Managementstandards und -konzepte, die im
Kontext von Wissenschaft oder Praxis entwickelt wurden, zielen auf eine ganz-
heitliche, systematische und auf Eigenverantwortlichkeit ausgerichtete Gestal-
tung des betrieblichen Arbeitsschutz und der Gesundheiwsférderung sowie die In-
tegration der Ziele Sicherheit und Gesundheir in die betrieblichen Abliufe ab.
Sie fiithrten zu der Entwicklung einer Vielzahl von Arbeitsschutzmanagement-
systemen (AMS), Sicherheits- oder Gesundheitsmanagementansitzen (SM, GM)
zur systematischen und nachhaltigen Steuerung von Sicherheit und Gesundheit
in Unternehmen.

~Wir sprechen in Anlehnung an die Begrifflichkeit des Arbeitsschutzgesetzes von dem
Management des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes, definiere als alle Mal3-
nahmen zur Gestaltung, Steuerung und Sicherung einer sicherheitsgerecheen und ge-
sundheitsférderlichen Leistungserbringung in und von Organisationen.” (Elke, 2000, S.
33)

Sie forcierten zugleich die Anwendung von Konzepten wie Instrumenten der ge-
sundheitsforderlichen Arbeits- und Organisationsgestaltung (vgl. Bamberg,
Ducki & Metz, 1998; Ulich & Wiilser, 2004). Allerdings war (bzw. ist zum Teil
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bis heute) die Wirksamkeit entsprechender Gestaltungsansitze und -instrumen-
te keineswegs nachgewiesen, noch systematisch iiberpriift worden.

Hier setzte in 1995 w.a. das Verbundprojekt GAMAGS 1) an (Konzept, Me-
thodik und Ergebnisse siche Zimolong, 2001). Ziel war, die erfolgreichen Ma-
nagementpraktiken von Unternehmen im Arbeitsschutz zusammenzutragen, zu
bewerten und auf dem Hintergrund eines wissenschaftlich fundierten AMS Aus-
sagen hinsichtlich der Ubertragbarkeit und Generalisierung zu formulieren.

Empirisch untermauert werden konnte u.a. die bedeutende Rolle einer ge-
sundheitsférderlichen und ressourcenorientierten Personalfiihrung, des Einsatzes
von Anreiz- und Beurteilungssystemen fiir die gezielte Férderung von Sicherheit
und Gesundheit im Betrieb, die Integration von Sicherheits- und Gesundheits-
schutzzielen in betriebliche Planungsprozesse, die Relevanz eines priventiv aus-
gerichteten Informations- und Kommunikationsmanagements sowie die ent-
scheidende Rolle einer positiven Sicherheits- und Gesundheitskultur. Die Ergeb-
nisse der GAMAGS-Studie wie anderer Untersuchungen unterstreichen auf der
einen Seite die Bedeutung einzelner Gestaltungsfelder. National wie internatio-
nal wurde in den letzten Jahren vor allem der Einfluss der Arbeitsgestaltung, die
Rolle der Fiihrungskrifte und der Kultur fiir eine nachhaltige betriebliche Ge-
sundheitsforderung (BGF) untersucht und bestitigt. Auf der anderen Seite zei-
gen die Ergebnisse der GAMAGS-Studie niche nur, wo ein erfolgreicher Arbeits-
schutz anzusetzen hat, sondern auch, wie vorzugehen ist, d. h. gefordert ist eine
systematische, auf Integration in die betrieblichen Entscheidungs- und Umset-
zungsprozesse ausgerichtete Steuerung aller Mafinahmen des Arbeitsschutzes und
der BGE Die Erkenntnisse wurden in Form des Arbeitsschutz-Management-
Konzept GAMAGS gebiindelt. Die Wirksamkeit von GAMAGS als AMS wur-
de im Rahmen von unterschiedlichen Beratungsprojekten und Evaluationsstu-
dien tiberpriift (Methodik und Ergebnisse s. u.a. Elke, 2000, Kap. 5-8).

Die Entwicklung und Erforschung neuer Gestaltungs- und Steuerungsansit-
ze von Sicherheit und Gesundheit in Unternehmen korrespondierte mit dem An-
stoff und der Entwicklung neuer Formen des Wissenstransfers und des Marke-
tings betrieblicher Gesundheitsférderung.

3. Kooperation und Vernetzung: Eine verstirkte Zusammenarbeit zwischen den
verschiedenen Institutionen und Akteuren im Betrieb und im Feld ,Sicherbeit
und Gesundbeit wird als notwendig fiir eine erfolgreiche Umsetzung nachhal-
tiger Priivention erkannt, gefordert und gefirdert.

Mit dem verinderten Gesundheitsverstindnis, der Ausrichtung des Arbeitsschutz
auf Priavention, Gesundheit und Integration in den Arbeitsalltag verinderten sich
nicht nur die Perspekeiven, Aufgaben und Rollen der Akteure und Institutionen
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im Feld ,,Sicherheit und Gesundheit®, sondern gefordert waren auch andere und
z. T. neue Formen der Zusammenarbeit. Die Anderung der Perspektive und
Schwerpunkte wurde beispielsweise auch durch die Erweiterung des Titels des
Workshops ,,Psychologie der Arbeitssicherheit” um Gesundheit im Jahre 2001
explizit zum Ausdruck gebrachr.

In den letzten 20 Jahren wurde zudem eine Vielzahl von Vorhaben, Projek-
ten und/oder Initiativen angestoflen und realisiert, die gezielt die Kooperation
und Vernetzung im Kontext BGF unterstiitzen. Beispielsweise wurde, um die
Zusammenarbeit beider Sozialversicherungszweige, Unfallversicherung und
Krankenkassen, bei der Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren weiter
zu entwickeln und damit zu stirken, wie es im tibrigen auch durch das Sozialge-
setzbuch (SGB) gefordert wird, von 1998 bis 2001 das Integrationsprogramm
Arbeit und Gesundheit von Unfallversicherung und Krankenkassen (IPAG) in
der Nachfolge des Kooperationsprogramms Arbeit und Gesundheit (KOPAG)
vom BMAS geférdert. Die seit den 90er Jahren bestehende enge Zusammenar-
beit zwischen dem Bundesverband der Betriebskrankenkassen und dem Haupt-
verband der gewerblichen Berufsgenossenschaften fiihrte dann Anfang 2002 zur
Griindung der Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA):

»In der Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA) kooperieren gesetzliche Kranken- und
Unfallversicherung, um gemeinsam arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren durch Arbeits-
schutz und betriebliche Gesundheitsforderung vorzubeugen. Ziel ist es, vorhandene Me-
thoden und Erkenntnisse fiir die Praxis nutzbar zu machen und Priventionsansitze fiir die
Arbeitswelt weiterzuentwickeln. Die Aktivititen zielen dabei immer auf die Gesundheit
und Sicherheit der Beschiftigten. .... Durch ihre Arbeit will IGA zur sozialen Sicherung
der Arbeitnehmer und zur wirtschaftlichen Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen bei-
tragen. Moderne Ansitze des Arbeitsschutzes und der betrieblichen Gesundheitsférderung
leisten dazu einen Beitrag. Dariiber hinaus stehe die Initiative Gesundheit und Arbeit im
engen Austausch mit der Wirtschaft, der Politik, den Sozialpartnern, der Selbstverwaltung
und einschligigen Insticutionen.” (vgl. www.iga-info.de Stand 22.12.2008)

Diese Entwicklungen sind eng verkniipft mit den Initiativen auf europiischer
Ebene. So wurde bereits in 1996 das Europiische Netzwerk fiir betriebliche Ge-
sundheitsférderung (ENWHP; www.enwhp.org) gegriindet. Ziel ist die Weiter-
entwicklung von Strategien zur Férderung der Gesundheit und die Stirkung der
Arbeitsfihigkeit der Beschiftigten und die Unterstiitzung cines entsprechenden
Erfahrungsaustausches zwischen den beteiligten Landern. Die in 1997 formu-
lierte, 2005 und 2007 aktualisierte Luxemburger Deklaration schreibt der BGF
die Funktion einer Investition in die Zukunft zu, setzt Priorititen und skizziert
die zentralen Handlungsfelder und Kernprozesse BGF annihernd deckungs-
gleich mit den Forderungen entsprechender zuvor skizzierter integrativer und
priventiv ausgerichteter Managementkonzepte. Im Februar 2000 wurde das
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Netzwerk ,,Unternehmen fiir Gesundheit® auf Initiative einiger gréfferer Unter-
nehmen und des BKK Bundesverbandes gegriindet. Mitglieder sind Unterneh-
men, Verwaltungen und Kérperschaften, die sich in der betrieblichen Gesund-
heitsférderung im Sinne der ,,Luxemburger Deklaration® engagieren. Zentrales
Anliegen des Netzwerkes ist der Erfahrungsaustausch zur Weiterentwicklung und
zur Verbreitung der betrieblichen Gesundheitsférderung in den Mitgliedsorgani-
sationen und dariiber hinaus (vgl. www.netzwerk-unternehmen-fuer-gesund
heit.de). Das ,Deutsche Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsférderung®
(DNBGF; www.dnbgf.de) startete 2002 als nationale offene Plattform zur Ver-
breitung guter Praxis in der betrieblichen Gesundheitsférderung.

Auf betrieblicher Ebene erfordert die priventive Ausrichtung und die ange-
strebte Integration der Ziele Sicherheit und Gesundheit in den Arbeitsalltag
ebenfalls eine stirkere Abstimmung und Vernetzung des Handelns der Fiihrung
auf den verschiedenen Ebenen sowie mit und zwischen allen betrieblichen Ak-
teuren im Arbeitsschutz. Die geforderte Zusammenarbeir forcierte zugleich auch
die Nutzung von Synergieeffekten z.B. zwischen Mafinahmen der Gesundheits-
forderung und der Personalentwicklung.

2 Standortbestimmung;:
Betriebliche Gesundheitsforderung 2008

An dieser Stelle soll nun die Frage nach dem Erreichten, den Effekten und Aus-
wirkungen der vielfiltigen Aktivitdten auf nationaler, institutioneller und be-
trieblicher Ebene, auf die vorliegenden Rahmen nur exemplarisch anhand weni-
ger Beispiele eingegangen werden konnte, gestellt werden. Hat Gesundheit und
ihre Berlicksichrigung z.B. bei der Arbeitsgestaltung oder der Personalfithrung an
Bedeutung gewonnen? Hat sich die gesundheitliche Lage in den Betrieben oder
landesweit verbessert? Sind die gesetzten Ziele erreicht worden und welche Indi-
katoren sind heranzuzichen? Macht man den Erfolg der Netzwerke z.B. an der
Zahl der Netzwerkpartner, der Sammlung, dem Umfang und der Qualitit der
Beispiele fiir beste Praktiken in den Unternehmen, dem Engagement der Mit-
glieder, der Relation von investierten Férdergeldern zu von betrieblicher Seite
eingebrachten Investitionen fest oder sind eher die Entwicklung klassischer
Kennzahlen wie Gesundheitsquoten auf Unternehmens- oder nationaler Ebene,
die Verinderung der Ursachen und Diagnosen von Erkrankungen und Verren-
tungen heranzuziehen?

Damit nicht genug, gleichzeicig ist die Frage nach dem relevanten Bewertungs-
oder Bezugssystem zu stellen. Wie ist es z.B. zu bewerten, dass nach acht Jahren ins-
gesamt 26 Mitgliedsorganisationen, zumeist groffe Wirtschaftunternehmen sowie
einige grofiere dffentliche Verwaltungen dem Unternehmensnetzwerk zur betrieb-
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lichen Gesundheitsforderung in der Europiischen Union e.V. ,Unternehmen fiir
Gesundheit" angehdren? Wo lag und liegt die Zielgrofie? Diese kurzen Uberlegun-
gen zeigen bereits, welche Herausforderungen eine Einschitzung oder Bewertung
der Lage der BGF in 2008 mit sich bringt und aufgrund des Fehlens von verlass-
lichen Zahien eine fundierte Bewertung der Gesamtlage nicht valide méglich sein
diirfre. Sie soll dennoch mit Hilfe vorliegender Fakten, Ergebnisse und auch per-
sonlicher Beobachtungen zumindest im Ansatz versucht werden.

Bei der Einschidtzung des Erreichten wird auf eine generelle Expertencin-
schiitzung zur Bedeutung der BGF heute eingegangen, der Stand der Konzept-
entwicklung und der Evaluation ihrer Umsetzung im betrieblichen Alltag einge-
ordnet sowie der Umfang und die Qualitit der in der betrieblichen Praxis gene-
rell umgesetzten Konzepte und Mafinahmen der BGF betrachter.

1. Bedeutung der BGF aus Expertensicht: BGF ist zu einem wichtigen
Wettbewerbsfaktor geworden.

Uber die Notwendigkeit von BGF herrscht heute Konsens bei Politik, Sozial-
partnern, Wissenschaft und Praktikern 2). Die Chancen und Notwendigkeit der
Umsetzung BGF sind aus Expertensicht offenkundig. BGF wird mittlerweile die
Rolle eines wichtigen Wettbewerbsfaktors fiir die Unternehmen zugeschrieben.
Leistungsfihigkeit und Gesundheit der Mitarbeiter sind nicht voneinander zu
trennen, insofern iiberschneiden sich die betriebliche Personalarbeit und die
BGF zu weiten Teilen und sind eng miteinander verzahnt. Zugleich wurden in
den letzten Jahren verstirkt die Bedeutung des Humankapitals und die Forde-
rung der Humanressourcen fiir einen nachhaltigen Unternehmenserfolg erkannt
und nachgewiesen.

.Die Mitglieder des Netzwerkes orientieren sich am Leitbild des . Gesunden Unterneh-
mens” und sind iiberzeugt davon, dass Schutz und Forderung der Gesundbeit der Mitarbei-
ter zur nachhaltigen Stabilisierung und Firderung der Arbeits- und Beschiftigungsfibigkeit
und zugleich zum skonomischen Unternehmenserfolg beitragen ... ... Gesundheitsforderung ist
Investition in das Humankapital. Der wirtschaftliche Erfolg eines Unternchmens hingt
von der optimalen Nutzung und nachhaltigen Pflege seines Humankapitals ab. Kreative,
motivierte und engagierte Mitarbeiter sind Vorausserzung fiir die Produkrion qualicaciv
hochwertiger Giiter und Dienstleistungen zu wettbewerbsfihigen Preisen. Nur im weite-
sten Sinne gesunde Mitarbeiter sind dauerhaft leistungsfihig und leistungsbereit. Ge-
sundbeitsforderung stellt den Mitarbeiter in den Mittelpunkr. ... Gesundbeitsforderung ist Teil
der Unternehmensstrategie. Alles, was in einem Unternchmen geschiche, hat, direkr oder
indirekt, beabsichtigt oder unbeabsichrigt, kurz- oder langfristig, positive oder negative
Auswirkungen auf die Gesundheit und auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter.” (Ausziige
aus dem Mission Statement www.netzwerk-unternehmen-fuer-gesundheit.de, Stand

22.12.08)
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2. Stand der Konzept-Entwicklung und Evaluation: Wir wissen heute, was die
Strategien, Handlungsfelder und Vorgebensweisen einer nachhaltigen,
erfolgreichen betrieblichen Gesundpeitsforderung sind.

wIn die Ableitung von Anforderungen an eine langfristig und nachhaltig greifende BGE
wie z.B. formuliert in der Luxemburger Deklaration 3) oder dem Leitfaden Privention 4),
sind neben Ergebnissen aus der Wissenschaft vor allem im Unternehmensalltag bewihrte
Praktiken, Managementansitze und Instrumente z.B. aus dem Bereich des Qualititsma-
nagements cingeflossen (Zimolong, Elke & Trimpop, 2006). Wichtige Merkmale einer er-
folgreichen BGF sind ein ganzheitliches Vorgehen, d. h. eine Ausrichtung auf Abbau von
Risiken und Scirkung von Ressourcen; Kombination von verhaltens- und verhiltnisbezo-
genen MafSnahmen, Integration von BGF in den bertrieblichen und privaten Alltag sowie
in das Management. Zentral ist ein systemarisches Controlling aller Mafinahmen, d. h. ih-
re qualitics- und bedarfsorientierre Auswahl, Dokumentation und Erfolgskontrolle. Leic-
bild einer erfolgreichen Privention bildet eine evidenzbasierte BGE Vorrangige Gestal-
tungsfelder sind neben der Schaffung von Strukeuren, die die Aufgaben, Zustindigkeiten
und Verantwortung sowie Kernprozesse im Betrieb fiir die BGF explizit regeln, alle Fa-
cetten einer gesundheitsforderlichen Technik- und Arbeitsgestaltung, die Ausrichtung des
Personalmanagements (Auswahl, Personal-/Teamentwicklung, Qualifizierung, Fiithrung
etc.) auf Gesundheit und Leistungsfihigkeir sowie ein auf Transparenz ausgerichtetes In-
formations- und Kommunikationsmanagement.

Ein weiteres Handlungsfeld stellen spezifische gesundheitsbezogene Einzelinterven-
tionen (Stresstraining, Entspannung, Kurse zur Ernihrung, Laufgruppen etc.) und Ge-
sundheitsprogramme wie z.B. zur Stirkung der Riickengesundheit dar. Grundlegend fiir
eine erfolgreiche Gestaltung aller Felder sind die Beteiligung und das Empowerment der
Beschiftigten. Entscheidende Promotoren der BGF sind die Fithrungskrifte aller Ebenen.
Thr Verhalten muss, wie die GAMAGS-Studie gezeigt hat, durch den systematischen Ein-
satz von Personalsystemen (Beurteilung, Anreize etc.) unterstiitze werden (Zimolong,
2001). Thr Commitment, Vorbild- und Fithrungsverhalten sind grundlegend fiir die Ent-
wicklung einer gesundheitsfotderlichen Unternehmenskultur, verkniipft mit einer Unter-
nehmenspolitik, die den Menschen nichr vorrangig als Kosten-, sondern als Erfolgsfaktor
sieht. Sie ist auf der cinen Seite eine Folge der skizzierten Mafinahmen, auf der anderen
Seite stellt sie eine notwendige Voraussetzung dar, damit BGF auch in Zukunft umgesetzt
und im Alltag gelebt wird.“ (Auszug aus Elke & Schwennen, 2008; ausfiihrlich s. Zimo-
long, Elke & Bierhoft, 2008)

Die gegenwirtige Forschung konzentriert sich u.a. auf Frage nach dem Einfluss von
Randbedingungen auf eine erfolgreichen Implementierung ganzheitlicher Mana-
gementansitze, die ebeneniibergreifende Steuerung BGF sowie die enge Verzah-
nung von Mafinahmen der Personal- und Organisationsentwicklung sowie Fragen
einer ressourcenorientierten iiberbetrieblichen Vernetzung (vgl. inope.de 5.



33

3. Stand der Umsetzung: Die Umsetzung von Mafinahmen der BGF ist weder
Jlichendeckend noch ausreichend. Ein dibergreifendes Gesundbeitsmanagement
wird nur selten realisiert.

»Ein Fiinftel der deurschen Betriebe fithrte in 2004 nach Angaben der in dem reprisen-
tativen IAB-Betriebspanel befragten Arbeicgeber freiwillig Mafinahmen der BGF durch.
Am hiufigsten werden Krankenstandsanalysen und Befragungen genannt. Sie wurden in
rund 9% bzw. 8% der Betriebe realisiert. 6% der Betriebe boten Kurse zum gesundheits-
gerechten Verhalten an. Rund 4% der Betriebe implementierten Gesundheitszirkel und
5% realisierten sonstige Mafinahmen der BGE. Im Lingsschnitt betrachtet engagierte sich
aber nur die Hilfte der Betriebe, die in 2002 Mafinahmen der BGF durchgefiihrt hatten,
auch in 2004 weiter fiit die Gesundheit ihrer Mitarbeiter. Allerdings starteten im Jahre
2004 auch 10% ,neue” Betriebe mit der BGF (N = 16.000 Betriebe; www.iab.de).

Einen detaillierten Einblick hinsichtlich der umgesetzten Mafinahmen liefert der Pri-
ventionsbericht 2007 ... Die Datengrundlage bilden alle durch die Krankenkassen gemel-
deten Aktivitdten zur BGF in 2006. In der Stichprobe ist das verarbeitende Gewerbe mit
einem Anteil von 39% iberreprisentiert. 37% der Betriebe haben 100-499 Beschiftigte,
33% weniger als 50, 11% 50-99 und 18% 500 und mehr Beschiftigte. Direkt erreiche
wurden in 2006 insgesamt 936.000 Personen, d. h. 2,4% der Erwerbstitigen, ohne Be-
riicksichtigung zu erwartender Multiplikatoreneffeke ... "

»Zur Umsetzung der drei BGF-Kernprozesse Analyse, Intervention und Evaluation
werden von den Betricben zumeist mehrere Mafinahmen durchgefithre. Ein wesentlich
groflerer Teil dieser Betriebe nurzt, verglichen mit dem 1AB-Betriebspanel, Kranken-
standdaten und Befragungen zur Analyse. 68% der Betriebe haben Strukturen zur geziel-
ten und systematischen Steuerung der BGFE zumeist in Form von Lenkungskreisen, ein-
gefithre. ... Strukturen stellen verbindliche Regeln dar, die dauerhaft die Umsetzung der
BGF gewihrleisten sollen. Insofern ist es wenig iiberraschend. dass in den Betrieben oh-
ne Strukturen durchgingig weniger Mafinahmen umgesetzt werden. ... Die Mehrzahl der
Betriebe mit BGF-Strukeuren kombinieren verhaltens- und verhiltnisbezogene MafSnah-
men. Bei der anderen Gruppe nehmen verhaltensbezogene Aktividiten den ersten Rang
ein. Im Durchschnitt werden in gut der Hilfte aller Betriebe die prinzipiell geforderten
Erfolgskontrollen realisiert.” (Ausziige aus Elke 8¢ Schwennen , 2008).

Allerdings ist die Stichprobe des Priventionsberichtes niche reprisentariv fiir alle
Betriebe in der BRD. Es handelt sich eher um eine Positivauswahl, was bereits
aufgrund der wenigen maoglichen Vergleiche mit der reprisentativen IAB-Erhe-
bung offensichtlich wird.
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3 Herausforderungen in der Zukunft: Lésungen
fiir den Umgang mit den Dilemmata der Umsetzung
von Gesundheitsforderung im Unternehmensalltag

Auf der einen Seite sind die Notwendigkeit und Bedeutung der BGF zwar gestie-
gen, die Handlungsfelder und Kernprozesse einer systematischen Gesundheirs-
forderung bekannt und im Ansatz empirisch fundiert. Auf der anderen Seite wird
die BGF weder flichendeckend umgesetzt, noch wird das Priventionspotential
vor allem von Mafinahmen der Verhiltnisprivention ausreichend genutzt. Der
Schwerpunke liegt nach wie vor auf MafSnahmen der Verhaltensprivention (vgl.
IGA-Report 13, 2008; Udris, 2007).

Hierin besteht nach meiner Einschitzung auch eine der zentralen Heraus-
forderungen der BGF in der Zukunft. Inwieweit eine erfolgreiche Bewiltigung
gelingen kann, ist nicht nur von der Uberwindung einer Vielzahl von Barrieren
abhingig, sondern u.a. auch, wie wir als Anbieter und Experten fiir BGF mit fol-
genden drei Dilemmata umgehen werden und wollen.

1. Dilemma: ,Kundenorientierung® versus , Nachbaltigkeit*

Die Implementierung einer nachhaltigen BGF ist ein miihsames und langfristig
anzulegendes Geschift, das vor allem von den Fithrungskriften zu schultern ist.
Unternehmen wollen aber zumeist Lésungen, die schnell greifen und méglichst
wenig die alltdglichen Abliufe stéren. Nachgefragt werden deshalb vornehmlich
Mafinahmen der Verhaltensprivention, wie zeitlich begrenzte Trainings, Anti-
stresskurse, Massage am Arbeitsplatz, Zuschiisse zum Besuch von Sportzentren
oder auch Gesundheitschecks tiir Fiihrungskrifte etc. Solche Maffnahmen kén-
nen kurzfristig, wie u.a. fiir den Einsatz von Stressbewiltigungstrainings vielfach
nachgewiesen werden konnte, die individuellen gesundheitsbezogenen Ressour-
cen stirken, sie sind aber fiir eine nachhaltige BGF nicht ausreichend.

Aus professioneller Perspektive ist damit die Frage zu stellen, inwieweit ein
Unternehmen mit dem Einkauf entsprechender Angebote gut beraten ist bzw.
gar nicht beraten werden will. Allerdings beinhaltet das Angebot von Trainings
im Vergleich zum Angebot von Berarung als Unterstiiczung zur Einfithrung von
Strukturen oder BGF als Fithrungsaufgabe auch fiir den Anbieter gewisse Vor-
teile. Er verhilt sich kundenorientiert und kann sich zugleich auf das Angebot
von zeitlich begrenzten Standarddienstleistungen fiir méglichst viele Beschiftig-
te eines Unternehmens konzentrieren. Konzeption und Durchfithrung von Ver-
haltensmafinahmen gehsren zudem zu den Kernkompetenzen der Mehrzahl der
Psychologen/innen (s. unten) und sie sind gleichzeitig bei den Beschiftigten be-
liebt. Auf dem Hintergrund dieser ,,guten Passung zwischen Nachfrage und An-
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gebot ist sicherlich das Vorherrschen verhaltenspriventiver Mafinahmen im Kon-
text der BGF auch zu sehen.

Damit bleibt aber die Frage offen, warum nachhaltige BGF von den Betrieben
nicht nachgefragt wird. Wollen oder brauchen die Unternehmen keine nachhalti-
ge BGF und erfiillen die eingekauften Gesundheitsangebote andere wichtige
Funktionen, wie Anreiz, Férderung der Motivation und des Commitments etc.?
Bieten wir mit einer nachhaltig konzipierten BGF Lésungen an, fiir die es in den
meisten Betrieben keinen Bedarf gibt bzw. die entsprechenden ,Probleme® gar
nicht vorliegen oder fehlt das Problembewusstsein? Auf der einen Seite zeigen die
Erfahrungen in der Praxis, dass Unternehmen z. T. viel fiir das psychische und
physische Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter durch ihre Arbeitsgestaltung und/oder
mitarbeiterorientierte Personalfithrung tun, ohne dass explizic von BGF gespro-
chen wird bzw. die Mafinahmen iiberhaupt als Investition in die Gesundheit ih-
rer Mitarbeiter wahrgenommen werden. Auf der anderen Seite ist vermutlich die
Gruppe von Unternehmen grofler, in denen, betrachtet man die generelle Investi-
tion von Unternehmen in ihr Humankapital, die Ressource ,Mitarbeiter, ihre
Motivations- wie Leistungspotenziale und ihre Gesundheit nicht ausreichend ge-
fordert und gefordert oder sogar beeintrichtigt werden. Beispielweise sind einer
reprisentativen europiischen Studie zufolge 22% der Mitarbeiter iiberfordert und
briuchten mehr Qualifizierung. Gleichzeitig sind 28% der Mirtarbeiter unterfor-
dert und kénnten mehr herausfordernde Aufgaben erledigen (vgl. 4. European
Working Conditions Survey, 2005; www.ceurofound.europa.eu/)

Wenn wir davon ausgehen, dass BGF ein zunehmend wichtiger werdender
Wettbewerbsfaktor ist und dem Betrieb aus Public Health Perspektive eine be-
sondere Rolle als Setting fiir eine nachhaltige Gesundheitsférderung zukomme,
und wir gleichzeitig wissen, dass viele betriebliche Entscheidungstriger diese
Funktion der BGF nicht sehen oder nutzen, dann sind die Umsetzungsdefizite
eher auf ein fehlendes Bewusstsein fiir die Notwendigkeit BGF zuriick zu fithren.
Ohne ein entsprechendes Problembewusstsein wird jeder Versuch, BGF flichen-
deckender einzufithren, scheitern. Bewusstseinsbildung ist letzelich eine Frage
des Marketings. D. h. wir miissen in Zukunft unsere nachhaltigen Lésungen
BGF besser ,verkaufen®. Gefordert sind die Entwicklung und Umsetzung von
kreativen Marketingstrategien fiir eine nachhaltige BGE.

2. Dilemma: Unsere Stirke als Psychologen/innen ist die direkte individuelle
Verbaltenssteuerung, gefordert und notwendig ist aber eine eher indirekte,
strukturelle Steuerung von Systemen.

Bei der Einfithrung einer nachhaltigen BGF und vor allem der langfristigen Sta-
bilisierung handelt es sich um einen komplexen Organisationsentwicklungspro-
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zess. Hierbel kommt der Motivation der Beteiligten und ihrer vor allem prozes-
simmanenten Qualifizierung eine zentrale Rolle zu. Aber der Fokus liegt damit
keineswegs auf der Ebene der individuellen Verhaltenssteuerung oder Personal-
entwicklung, sondern den Schwerpunkt bilden die Etablierung von Strukeuren,
die Aufgaben, Verantwortlichkeiten oder den Ablauf von Prozessen festschreiben,
oder die Einfiihrung von Personalsystemen, z.B. in Form von Beurteilungssyste-
men, die zur Bewertung der Fithrungsleistungen auch Kriterien gesundheitsfor-
derlicher Fiihrung heranziehen etc.

Die Herausforderungen nachhaltiger BGF beziehen sich vornehmlich auf
Fragen der Systemsteuerung und des organisationalen Lernens, d. h. der Arbeits-
und Organisationsgestaltung sowie der Gestaltung, Lenkung und Férderung des
Lernens von Gruppen und Organisationen. Hinzukommt, dass nicht nur inner-
betrieblich die richtigen Personen zusammengebracht werden miissen, sondern
auch die Zusammenarbeit mit externen Anbietern oder Austauschpartnern u.a.
mit dem Ziel gemeinsamer Ressourcennutzung initiiert, koordiniert und voran-
getrieben werden muss. Die anzustrebende Integration der Ziele Sicherheit und
Gesundheit in den betrieblichen Entscheidungs- und Arbeitsalltag sollte u.a.
durch die Forcierung und Nutzung von Synergieeffekten z.B. zwischen BGF und
der betrieblichen Personalarbeit, dem Human Resource Managements (HRM)
vorangetrieben werden. Das erfordert auf Seiten des internen oder externen
Dienstleisters, z.B. eines Psychologen, nicht nur Kompetenzen im Bereich des
HRM, sondern auch die Fihigkeit zur Analyse und Gestaltung von Prozessen,
Strukeuren und Systemen sowie in Systemen zu denken.

Im Rahmen der Sozialisation zum Psychologen oder zur Psychologin spielen
die systemische Perspektive der Organisationspsychologie oder auch das Ma-
nagement von Prozessen, die Analyse von Arbeitsabliufen etc. wie auch die For-
derung der Gestaltungskompetenz oftmals eine untergeordnete Rolle. Im Fokus
stehen das Anlegen einer individuellen Perspektive und die direkte Lésung von
Problemen auf Verhaltensebene. Das mag fiir viele Tiatigkeitsfelder angemessen
sein und es ist auch die Frage zu stellen, was unser Selbstverstindnis ist und wel-
che Rolle wir iibernehmen wollen und kénnen.

Wenn wir allerdings Betriebe unterstiiczen wollen, langfristig effektiv und ef-
fizient die Gesundheit ihrer Beschiftigten zu erhalten und zu férdern, dann sind
wir als Psychologen/innen gefordert, nicht nur unsere Kompetenzen als Perso-
nalentwickler/in, sondern auch als Gestalter/innen und Entwickler/innen von
Organisationen und Newzwerken stirker einzubringen und weiterzuentwickeln.
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3. Dilemma: Handeln unter Unsicherheit und geringer Erfolgswahrscheinlichkeir

BGF findet nicht im Labor unter kontrollierten Bedingungen statt, sondern in
Organisationen, d. h. in komplexen soziotechnischen Systemen, deren Steuerung
zu einem erheblichen Anteil nichr rational und explizit erfolgt bzw. erfolgen kann.
Eine wichtige Rolle kommt der Unternehmenskultur zu. Sie beeinflusst eher in-
direkt und implizit iiber gelebte Werte und Normen das Handeln in und von
Unternehmen und nimmt damit auch Einfluss, inwieweit explizit eingefiihrte Re-
gelungen im Alltag umgesetzt werden. Das gilt auch fiir sicherheits- und gesund-
heitsgerechtes Verhalten. Es konnte vielfach gezeigt werden, dass eine erfolgreiche
BGF von der Entwicklung und Forderung einer positiven Gesundheitskultur ab-
hingig ist. Gleichzeitig gibt es in jedem Unternchmen eine Vielzahl von wechsel-
seitigen Abhingigkeiten oder auch mikropolitischen Aktividiten, die eine gradli-
nige Strategieumsetzung BGF erschweren oder gar verhindern.

Diese generellen Unsicherheiten werden weiter dadurch verstirke, dass die
Mafinahmen der BGF auf der individuellen, Gruppen- und Organisationsebene
ansetzen und abzustimmen sind und wir wenig iiber die Kombination bzw. das op-
timale Zusammenwirken einzelner Maflnahmen wissen. Hinzukommt dass die an-
gestrebten Effekte durch ganz unterschiedliche konkrete Mafinahmen erziele wer-
den kénnen. D. h., wir haben nicht nur eine Vielfalt an Methoden und Instru-
menten, sondern auch eine uniibersehbare Fiille an Kombinationsméglichkeiten.

Von diesen Herausforderungen abgesehen, wissen wir von vielen in der Pra-
xis eingesetzten einzelnen Maffnahmen zudem nicht, ob sie wirklich greifen bzw.
welche Randbedingungen einen erfolgreichen Einsatz unterstiitzen oder verhin-
dern. Beispielsweise setzen 4% der Betriebe, im Kontext der Férderung durch die
Krankenkassen sogar 25% auf Gesundheitszirkel als zentralem Instrument BGE,
aber trotz des hiufigen Einsatz und der Beliebtheit von Gesundheitszirkel steht
der evidenzbasierte Nachweis ihrer Wirksamkeit noch aus. Je nach Ziel und or-
ganisationalem Kontext sind spezifische Interventionen mehr oder weniger ge-
eignet bzw. werden iiberhaupt eingesetzt. Wir wissen, dass vor allem kognitive
Verhaltensprogramme zur Verbesserung der Stressbewiltigung beitragen. Solche
Programme werden aber eher im psychosozialen Kontext eingesetzt. Verwaltun-
gen setzen dagegen eher auf einen Mix an Verfahren mit geringerer Wirksamkeit.

Das Scheitern vieler organisationaler Verinderungsprozesse ist vorprogram-
miert, da in vielen Fillen der Heterogenitit der betrieblichen Lebenswelten zu
wenig Rechnung getragen wird. Die Misserfolgsquoten variieren in vorliegenden
Publikationen zwischen 40% und 70% (vgl. Elke, 2007).

Die Unsicherheitsfaktoren lassen sich nicht generell beseitigen, wir werden als
Berater immer, wenn wir Organisationen bei der Ein- und Durchfithrung von Ver-
dnderungen unterstiitzen, mit wenig durchschaubaren und steuerbaren Bedingun-
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gen konfrontierc werden und trotz Unsicherheit handeln. Aber cin grofler Teil un-
serer derzeitigen Unsicherheiten sind z.B. durch ein/e verstirktes Controlling und
Qualiditssicherung, der von uns eingesetzten Produkte und unseres eigenen Ver-
haltens zu reduzieren, wie es u.a. auch vom , Leicfaden Privention® gefordert wird.

Hier liege auch nach Einschiczung der Teilnehmer/innen des 15. Workshops
der Arbeitssicherheit und Gesundheit ein wichtiges zukiinftiges Handlungsfeld.
Qualicdtssicherung, Evaluation und evidenzbasiertes Handeln gehérten zu den
am hiufigsten genannten und als sehr wichtig eingeschitzten Themen, den wir
uns in der Zukunft zu stellen haben. Als notwendig angesechen werden nicht nur
methodisch belastbare Kontrollstudien, um zu wissen, welche Mafinahmen un-
ter welchen Bedingungen greifen, sondern auch eine systematische Dokumenta-
tion sowie Qualicits- und Erfolgskontrolle unseres Handeln im betrieblichen All-
tag, z.B. gilt es zu evaluieren, ob mit dem Einsatz von Gesundheitszitkeln die an-
strebten Ziele oder die angestrebten Verinderungen kritischer Kennzahlen
erreicht wurden.

Anmerkungen

1) Verbundvorhaben ,Privention im betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz —
Ganzheitliches Management des Arbeits- und Gesundheitsschutzes (GAMAGS)®,
von 1995 — 1998 gefsrdert durch den Projekttriger ,Arbeit und Technik® des
BMBWEFT

2) 3. Konferenz des Deutschen Netzwerkes BGF 06.2008; www.dnbgf.de

3) ENWHP vom 11.1997; akrualisierc 01.2007; www.enwhp.org

4) Gemeinsame und einheitliche Handlungsfelder und Kriterien der Spitzenverbinde
der Krankenkassen vom 06. 2000; akrualisiert 06.2008; www.ikk.de
5) Das Projekt INOPE (Nachhaltige Gesundheitsférderung und Privention durch Inte-

grative Netzwerk-, Organisations- und Personalentwicklung) wird vom Projekustriger
DLR des BMBF von 2007 bis 2010 gefordert.
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Die wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen
Mitarbeit in diversen Arbeitsgruppen und Gremien der Fakuldir fiir Psychologie zur Ver-
besserung der Lehre

Engagement in der Community ., Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit” so-
wie im Deutschen Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsfsrderung DNBFG

Die momentan wichtigsten Projekte:

Nachhaltige Gesundheitsforderung in der Finanzverwaltung durch ,Integrierte Netzwerk-,
Organisations- und Personalentwicklung (INOPE; Konzeptentwicklung, Einfithrung und
Evaluation)

Universitire Aus- und Weiterbildung im Bereich der Arbeits-, Organisations- und Wirt-
schaftspsychologie (Qualititssicherung und -verbesserung; Einfithrung eines Weiterbil-
dungsstudiengangs)

Die wichtigsten Arbeitsschwerpunkte fiir die nachsten 5 Jahre
Verstetigung der angestoffenen Prozesse im universitiren Kontext

Publikation, Transfer der Ergebnisse und Erkenntnisse zur Umsetzung sowie Weiterent-
wicklung einer nachhaltigen betrieblichen Gesundheitsférderung in Forschung und Pra-
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Anforderungen an die Arbeits- und
Organisationspsychologie im Wandel der Zeit

1 Anforderungen und Diskussionen in den 70ern

Im Mirz 1979 diskutierten in Dortmund im Haus Ahrensberg Arbeitspsycholo-
gen liber ein Thema, das etwa 15 Jahre zuvor in den Vereinigten Staaten entwik-
kelt wurde: Job Design (L.E. Davis, 1966, nach Davis & Cherns, 1975). Schon
damals waren die Psychologen erstens ,spit dran® und zweitens in bestimmten
Dilemmata verhaftet (das Originalmanusskript der Dortmunder Tagung von
1979 liegt dem Autor vor, die Zitate erfolgen an hand der Versffentlichung von
Kleinbeck & Ernst, 1981)

Cherns und Davis forderten 1975 eine neue Interdisziplinaritit und listeten
als mogliche Partner folgende Disziplinen auf: Wirtschaftswissenschaften (Eco-
nomics), Psychologie (psychology), Soziologie (sociology), Industrial relations,
Systems Theory, Ingenieurwissenschaften (industrial production-engineering).
Diese Aufzihlung ist nicht nur wegen der Forderung nach Interdisziplinaritit
interessant, sondern auch, weil die Psychologie sich inmitten des Geschehens
wiederfindet.

Cherns und Davis formulieren aber auch eines der Dilemmata der Psycholo-
gie: Der Ansatz der Psychologie sei ambivalent. Sie tendiere dazu, die Ziele von
Organisationen als gegeben zu akzeptieren, so z.B. die Technologie oder die Or-
ganisationsform. Auf der anderen Seite behandle sie Motivation und Verhalten als
abhingige Variable. Wenn man nun Organisation als unabhingige Variable vor-
aussetze, dann bliebe nur noch iibrig, die Einstellungen der Individuen (an ihrer
Qualifikation oder Kompetenz) zu dndern. Erst, wenn sie sich von dieser Be-
schrinkung befreie, konne ihre Wissenschaft einen wirklichen Beitrag zur Qua-
litit des Arbeitslebens leisten. (nach Davis & Cherns, 1975, Vol. I, S. 45-46).

Die Psychologen, die sich 1979 trafen hatten sich von diesen Restriktio-
nen befreit. Arbeitsgestaltung war zu einer unabhingigen, gestaltbaren Varia-
ble geworden. Und trotzdem schwebte ein Hauch von Verzweiflung tiber der
Gruppe:

*  Man wusste, man war spit: Werner Fricke trug schliefflich schon iiber die er-
ste Etappe des Aktions- und Forschungsprogramms ,,Humanisierung des Ar-

beitslebens vor (Fricke, 1981).
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®  Aber es war auch ein Gefiihl, nicht vorwirtszukommen: , Trotz der Tatsache,
dass die Qualitdc der Arbeit sich einer zunehmenden Aufmerksamkeit der
Offentlichkeit erfreuen kann, miissen wir feststellen, dass die Ideen und The-
orien nur sehr langsam in die Arbeitsorganisationen eindringen. ...Der Ruf
nach Erneuerung der Organisation und nach Humanisierung ihrer Arbeits-
formen wird immer lauter. Dieser Erneucrungsprozess ist in seinem Wesen
ein Lernprozeff (Hervorhebung im Original), in dem man typisch auf frithe-
re Phasen zuriickblickt (Hervorhebung von G. Ernst) um auf Grund davon,
Verinderungsstrategien anzuwenden®, so Friso den Hertog, im Mai 1979
(den Hertog, 1981).

Man wusste sich zugleich auch neuen, anderen als wissenschaftlichen Herausfor-
derungen ausgesetzt. So schreibt Ludborzs (1981, S. 143): ,,Bis zum heutigen Tag
liegen jedoch tiber die Konsequenzen und zugrundeliegenden Kausalzusammen-
hinge zwischen Persénlichkeits-, Arbeitsplatz- und Aufgabenparametern nur un-
gentigend gesicherte wissenschaftliche Erkenntnisse vor, wenngleich der For-
schungsstand unterschiedlich weit gedichen ist. Die arbeitspsychologische For-
schung sieht sich durch die Forderungen von Projekttrigern (z.B. ,Forschungs-
programm ,Humanisierung der Arbeitswelt”) und Gewerkschaften (z.B. An-
trag Nr. 202, beschlossen auf dem 10. Ordentlichen DGB-Bundeskongress) nach
Kriterien fiir die Neustrukturierung von bestehenden und die Projektierung von ge-
planten Arbeitsplitzen ziemlichem Druck ausgeserzt.“ Ludborzs sicht ~ dhnlich wie
andere Autoren auch — einen Ausweg in der Verbesserung der statistischen Verfah-
ren, der Analyse der Arbeit und der Erfassung der Folgen der Arbeit.

2 Anforderungen und Diskussionen heute

2.1  Die Suche nach neuer Ubersichtlichkeit

Vieles hat sich in den 30 Jahren seit der Dortmunder Diskussion gewandelt.
Werner Fricke beklagt, dass allgemeine Diskussionen iiber Arbeitspolitik und
Verinderungen im Arbeitsleben mehr und mehr fehlen (Fricke, 2008). Die deut-
sche Diskussion ,Vorrang fiir Arbeit® hat sich erst in letzter Zeit zu einer Di-
skussion um ,Gute Arbeit gewandelt. Unter dem Titel ,,Kampf um Rationali-
sierung — Suche nach neuer Ubersichtlichkeit* versucht Michael Schumann
(2008) die Chancen einer Revitalisierung der Arbeitspolitik auszuloten. Sein
Blick nach vorn: Skepsis bleibt geboten.

Durchsetzung durch Regulicrung verdndert sich in Durchsetzung durch
Wettbewerbsfihigkeit. War Ludborzs 1979 noch darin interessiert, arbeitswis-
senschaftlich gesicherte Erkenntnisse zu schaffen, die dann méglicherweise iiber
Normung und Regelwerke verbindlich wurden, so ist heute die Verbesserung der
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Wettbewerbs- und Innovationsfihigkeit der Motor fiir die Umsetzung der Er-
gebnisse. Dabei wird ein enger Zusammenhang zwischen der Qualitit der Arbeit
und ihrer Innovationsfihigkeit postuliert. ,Gute Arbeit fordert die Innovations-
fihigkeit, schlechte und insbesondere prekire, unsichere Arbeit hemmt Innova-
tion und erzeugt Innovationsfaulheit® (Pickshaus, 2007).

2.2 Von der Arbeitsgestaltung zur Gestaltung von Arbeit
und Beschiftigung

Skarpelis umschrieb (Ernst & Skarpelis, 2001) in der Festschrift zum 75. Ge-
burtstag von Walter Rohmert den Wandel mit den Worten ,Von der Arbeitsge-
staltung zur Gestaltung von Arbeit und Beschiftigung”. Da ist zunichst die
quantitative Verschiebung der Anteile der einzelnen Wirtschaftssektoren im Rah-
men der Gesamtwirtschaft, so wie sie in den Anteilen der informatorischen und
der Dienstleistungsarbeit zum Ausdruck kommen. Die bisherigen Gestaltungs-
ansitze basieren auf Methoden, Instrumenten und Verfahren, die sich auf jene
Ansitze stiitzen, die fiir die Produktionsarbeit erarbeitet wurden. Es gehr in der
Arbeitsforschung des 21. Jahrhunderts weniger um ,Industriearbeit und Arbei-
terbewufltsein® (Kern und Schumann (1985), sondern um , Arbeit in der Inter-
aktion® (Bohle und Glaser (2006). Wissensarbeit, Interaktionsarbeit und Emo-
tionsarbeit sind gestaltbar zu machen.

Ein zweiter Grund fiir die defizitire Situation ist darin zu sehen, dass das Nor-
malarbeitsverhilnis als dauerhaftes, sozialversicherungspflichtiges und carifvertrag-
lich gebundenes Vollzeitbeschiftigungsverhilinis zunehmend an Gewichr verliert.
Damit entfille die Grundlage, auf die sich die bisherigen arbeitswissenschaftlichen
Inventare stiitzten. Die Schwierigkeiten vermehren sich, wenn beriicksichtigt wird,
dass sich keine reinrassige Verinderung, sondern ein flieffender Ubergang zu flexi-
blen Formen zeitlich und &rtlich befristeter Erwerbsarbeit bildet. Teilzeit und Lei-
harbeit, Arbeic auf Abruf, Honorar- und Werkvertrige, Beschiftigungssituationen
mit mehreren Arbeitsstellen werden von der Ubernahme von mehr Verantwor-
tung bis hin zu unternehmerischen Risiken, von Anforderungen, immer wieder
und immer schneller Neues zu lernen und anzuwenden oder von Leistungsver-
dichtung begleitet. Sie existieren zudem neben relativ stabilen Arbeitssituationen,
auf die sich die Analysen und Modelle des derzeitig vorherrschenden Forschungs-
kanons der zustindigen Wissenschaften beziehen.

Ein dritter Grund fiir den aktuellen Bedarf neuer Ansitze fiir die Analyse, Be-
wertung und Gestaltung von Arbeitsbedingungen liegt in der Kontinuitit, mit
der die Verinderungen in den Unternehmen startfinden. Die dabei entstehenden
Anforderungen an die Flexibilitit und Anpassungsfihigkeit der Beschiftigten
sind vielfiltig und nur manchmal proakeiv abschitzbar. Die Bewiltigung solcher
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Herausforderungen isr auf eine Reihe von Anpassungen angewiesen — sowohl der
Forschungsprogramme wissenschaftlicher Einrichtungen als auch der Personal-
entwicklungsplanungen der Unternchmen.

2.3  Service Science — eine Transformation des Industrialismus

Die Dienstleistungsforschung der 70er Jahre iibernahm das in der Produktion er-
probte Paradigma der Belastungs- und Beanspruchungsforschung und tibertrug es
seitdem in den Dienstleistungssektor. Doch es wurde auch deutlich, dass die neu-
en Encwicklungen im Dienstleistungssekror, wie 2.B. seit 1985 die Logistik mit ih-
ren betriebs- und brancheniiberschreitenden Netzwerken, eine andere wissen-
schaftliche Herangehensweise fordern. Wenn Baethge (2001) eine Transformation
des Industrialtsmus fordert, so gilt dies nicht nur im Zusammenhang mit der Be-
schifrigungspolitik fiir die Strukturen der Verbidnde und der Politik, sondern auch
fur die Paradigmen der arbeitswissenschaftlichen Forschung. Es sind nicht nur An-
passungen der FuE-Infrascrukeuren erforderlich, sondern auch eine dienstlei-
stungsorientierte Reformulierung von Wissenschaftsbereichen (z.B. Soziologie, Ar-
beitswissenschaft, Betriebswirtschaft). Dies ist nicht nur eine nationale Aufgabe.

»The race is on to create a science of services” mit diesem Satz beginnt Jim
Spohrer seinen Beitrag zur 6. Dienstleistungstagung des BMBF (Spohrer, 2006).
Die Diskussion um eine ,,Service Science” (manchmal auch Service Science, Ma-
nagement and Engineering, Services Science, Service Sciences) selbst wurde An-
fang diesen Jahrzehnts von Spohrer weltweit angestossen. Anlass war — so Spoh-
rer — der Bedarf der IBM an Nachwuchskriften. Die Beitrige von Henzelmann,
Luhn und Siegel sowie Picot (alle 2006) zeigten deutlich die Definidonsproble-
me einer ,, Wissenschaft® als auch den internationalen Bedarf an akademischen
Nachwuchskriften fiir die Dienstleistungswirtschaft. Henzelmann, Luhn und
Siegel fordern zwar eine Wissenschaft, sie definieren aber eine neue Ausbildung,
withrend der Wissenschaftler Picot zwar eine Anpassung der Betriebswirtschaft-
lehre fordert, aber keinen Bedarf an einer neuen Wissenschaft sieht.

Wie dem auch sei, ob Definition einer transdiszipliniren Forschung, einer
neuen Wissenschaft oder neuer akademischer Abschliisse. Die Psychologie muss
sich als Wissenschaftsdisziplin iiberlegen, ob sie an diesem Diskurs beteiligt sein
will, der immerhin etwa 70% der Arbeit in der deutschen Volkswirtschaft ab-
decke. Mit dem Beitrag von Buhl, Heinrich, Henneberger und Kramer (2008) in
der Wirtschaftsinformatik hat diese Aufforderung auch an Dringlichkeit ge-
wonnen. Die Autoren betonen zwar, dass es eine allgemein akzeptierte Definition
der Service Science nicht gibr, sie zeigen aber das Gemeinsame der Ansitze auf:
* Innovative Services durch geeignete Methoden und formale Modelle unter-

stiitzen und das Management der Services verbessern,
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*  Gegenstand sind Services oder Servicesysteme, d.h. dynamische, wertschop-
fende Strukturen aus Personen, Organisationen, Technologien und gemein-
sam genurtzten Informationen,

* Angewandte Forschungsdisziplin,

* Interdisziplinaritit, wobei der Kern aus Informatik, Betriebswirtschaftsleh-
re, Operations Research und Ingenicurwissenschaften sowie zum Teil auch
aus Sozial- und Rechtswissenschaften ist.

Diese Aufzihlung ist nicht nur wegen der Forderung nach Interdisziplinaritit
interessant, sondern auch, weil die Psychologie sich nicht mehr inmitten des Ge-
schehens wiederfindet.
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Vom ,,Newcomer" zur Selbstverstidndlichkeit:
Riick-, Ein- und Ausblicke zur Sicherheitskultur

1 Sicherheitskultur

Das Konzept der Sicherheitskultur beschreibt die Art und Weise, wie Mitglieder
einer Organisation ihre Arbeitsaufgaben und deren inhirente Gefihrdungspo-
tenziale gemeinsam bewiltigen. In der heutigen Zeit ist es modern, Organisatio-
nen hinsichdich ihrer Kultur zu hinterfragen, sobald sie sicherheitskritische Er-
eignisse produzieren. Doch ist Sicherheitskultur mehr als nur ein Modebegriff?

Einerseits kann das Konzept der gesellschaftlichen und oftmals inflationiren
Verwendung des Kulturbegriffs zugerechnet werden. Diskussionskultur, Investi-
tionskultur oder Freizeitkultur beschreiben kollektive Phinomene, ohne auf de-
ren Entstehung und Dynamiken einzugehen bzw. sie zu erkliren. Jeder kann sich
unter diesen Begriffen etwas vorstellen, aber wohlméglich jeder etwas anderes.
Doch andererseits spiegelt das Konzept einen wichtigen Schrite in der Entwick-
lung umfassenderer Sicherheits-Konzepte wider, die auf einem multikausalen
und systemischen Verstindnis von Sicherheit basieren.

Warum Sicherheitskultur ein bedeutendes Konzepr zur Erhshung der be-
trieblichen Sicherheir ist und sein wird, soll in den folgenden Abschnitten deut-
lich werden.

2 Riickblick

Als Ausloser fiir die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Konzept
Sicherheitskultur betrachten wir die Analyseergebnisse zum Ereignis in Tscher-
nobyl. Die Internationale Atomenergiebehérde (IAEA) fand damals keine zu-
frieden stellende Erklirung fiir die vorgefundenen Missstinde in Tschernobyl.
Man einigte sich auf das Konzept der Kultur, um die vielfiltigen technischen,
menschlichen und organisationalen Faktoren zu beschreiben, die zur Entste-
hung des Unfalls beicrugen. So war 1988 mit der Verdffentlichung der INSAG
(International Nuclear Safety Advisory Group) der Begriff der Sicherheitskul-
tur geboren.
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2.1  Theoriediskussion in den 90ern

Die Entdeckung des Kulturkonzepts ldsst sich gut anhand der Entwicklung der
Sicherheitsforschung nachzeichnen. Nach Wilpert und Fahlbruch (1998) in An-
lehnung an Reason (1993) kénnen vier aufeinander folgende und sich teilweise
tiberlappende Phasen unterschieden werden.

Erste Untersuchungen tiber Ursachen von Arbeitsunfillen beschiftigten sich
vornehmlich mit technischen Faktoren, zum Beispiel mit dem Design von
Schutzvorrichtungen: es war die technische Phase, die bei manchen Ingenieuren
auch heute noch den dominanten Fokus auf die Optimierung von Sicherheit
darstellt, wenn man beispielsweise an manche Automatisierungsbemiihungen
denkt, bei denen der ,unsichere Mensch® durch eine ,sichere Automartik® ersetze
werden soll. In dieser Phase ging es in erster Linie um Unfallvermeidung durch
Optimierung technischer Komponenten.

In der zweiten Phase stand die Vermeidung menschlicher Fehler im Mittel-
punkr der Betrachtung: die Phase menschlicher Fehlhandlungen. Investitionen und
Interventionen fokussierten vornehmlich die Qualifizierung und Sanktionierung
von Mirtarbeitern, um zur Optimicrung der Sicherheit beizutragen: Die Auswahl
geeigneter Kandidaten und ihre Kompetenzverbesserung war die Zielsetzung. .

In der dritten, der soziotechnischen Phase, wird die komplexe Wechselwirkung
von technischen, menschlichen und organisationalen Faktoren des gesamten Sy-
stems als Mitverursacher von Stér- und Unfillen betrachtet (Reason, 1994). In
dieser Phase setzte sich ein soziotechnisches Systemverstindnis durch, das auf dem
Mitte der 50er Jahre entwickelten soziotechnischen Systemansatz basiert.

Die dritte Phase iiberlappt mit einer vierten, die nach Wilpert und Fahlbruch
(1998) die interorganisationale Phase genannt wird, in der die Entstehung von
Stérungen, Stor- und Unfille aus dem Wechselspiel verschiedener Akreure und
Organisationen (Anlagenpersonal, Betreiber, Behorden, Fremdfirmen etc.) ver-
standen wird.

In diesen Phasen ldsst sich ein Trend zu einer immer umfassenderen, ganz-
heitlichen Betrachtungsweise von Sicherheit ablesen: Ausgehend von der Technik
wird zuerst der Mensch, dann die Organisation und neuerdings auch Akteure
auflerhalb der Organisation in die Forschung zur Optimierung der Sicherheit
einbezogen. Dieser Trend spiegelt sich auch im Konzept der Sicherheitskulcur wi-
der, das alle Entwicklungsetappen einschlieflt. Sicherheitskultur ist ein ganzheic-
licher Ansatz, der weder ausschlie8lich auf die Technik noch auf die Anlagen-
grenzen bezogen ist.

Aus der Diskussion um Tschernobyl entwickelte sich ein an der Besonderheit
der Kerntechnik orientiertes Verstindnis von Sicherheitskultur. Die INSAG ver-
offentlichte 1991 folgende Definition von Sicherheitskuleur: ,,Safety Culture is
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that assembly of characteristics and atticudes in organization and individuals
which establishes that, as an overriding priority, nuclear plant safety issues recei-
ve the attention warranted by their significance.”

Die Definition beschreibr Merkmale und Einstellungen in Organisationen
und Individuen. Diese sind fraglos wichtig, dennoch bleibt die Definition zu
sehr im kognitiv-mentalen Bereich der Einstellungen haften, die, wie aus vielfil-
tigen psychologischen Untersuchungen bekannt ist, mit dem Handeln nicht im-
mer in einem direkten Zusammenhang stehen miissen. Bereits 1991 wurde be-
reits kritisiert, dass die INSAG-Definition ein wesentlichen Komplex auslisst:
das sicherheitsgerechte Verhalten aller Beteiligten (Wilpert, 1991).

In der Folge wurde eine wissenschaftliche Diskussion zur Definition und
Theorie der Sicherheitskultur gefithre (siehe hierzu Biittner, Fahlbruch & Wil-
pert, 1999; Baram & Schébel, 2007). Zusammenfassend lisst sich als Ergebnis
der Diskussion jedoch feststellen:

e Sicherheitskultur wird weder einheitlich definiert noch einheitlich verwendet.
¢  Die Modellbildung muss als unzureichend bezeichnet werden.

2.2 Erhebungsmethoden in den 90ern

Vor zwanzig Jahren gab es keine Instrumente zur Erhebung von Sicherheitskul-
wur. Erste Ansidtze in den 90er Jahren orientierten sich an Sicherheitsstatusanaly-
sen, d.h. es wurden Technologie, Regeln und Prozeduren bewertet. Zudem wur-
den mit Hilfe von Fragebdgen oder Interviews sicherheitsgerichtete Einstellun-
gen der Organisationsmitglieder erhoben.

Die Ergebnisse dieser Analysen wurden mit Beschreibungen einer ,idealen®
Sicherheitskultur abgeglichen, ohne die Spezifika der zu untersuchenden Orga-
nisation zu beriicksichtigen (wie z.B. technische Rahmenbedingungen oder Auf-
lagen der Aufsichtsbehdrde). Damals wurden bereits methodische Probleme bei
der Operationalisierung von Sicherheitskultur deutlich, was vornehmlich auf die
fehlende theoretische Verankerung des Konzepts und und in Folge auf mangeln-
de BewertungsmafSstibe fiir die Kontrolle der Umsetzung zuriickzufiihren ist.

2.3  Anwendung und Praxis in den 90ern

Das Konzept der Sicherheitskultur wurde vornehmlich nur in der kerntechni-
schen Industrie thematisiert und diskutiert. Allerdings iiberwog das Misstrauen
der Mirarbeiter gegeniiber dem Konzept. Als Psychologe, der mit Praktikern in
kerntechnischen Anlagen iiber Sicherheitskulrur diskutierte, wurde man des 6f-
teren mit Aussagen konfrontiert, die mehr auf eine wahrgenommene Bedrohung
durch Sicherheitskultur schlieflen lassen als auf ein Sicherheit unterstiitzendes
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Konzept: ,,Was wollen die Psychologen von uns?®, ,Sicherheit heifSt mehr in die
Technik zu investieren, Kultur brauchen wir im Theater, ,,Wir brauchen keine
Psychologen im Kontrollraum bzw. auf der Warte®.

Es iiberwog die Annahme, dass es ausreichend ist, das menschliche Verhalten
durch Sicherheitsvorschriften und Prozeduren zu regulieren und zu schulen (un-
terweisen). Dass auf einmal Behdrden, Management, Fithrungskrifte im Fokus
standen und Psychologen in Kernkraftwerken erschienen, weckte vor allem Miss-
trauen und Widerstand. Andererseits konnten Perspekriven, die zuvor nicht dis-
kutierbar waren, wie die Ausweitung des Human-Factors-Konzepts auf organisa-
tionale und interorganisationale Aspekte jetzt unter dem Schirm Sicherheitskul-
tur eingefithre und diskutiert werden

3 Einblicke in Sicherheitskultur

Inzwischen hat das Konzept der Sicherheitskultur den Status eines ,,Newcomer™
verlassen und hat sich zu einem weitgehend etablierten Konzept brancheniiber-
greifend entwickelt. Hauptannahme ist, dass ein ,mehr” von Sicherheitskultur
auch zu einem ,mehr” an Sicherheit fithrt. Uberwiegend wird Sicherheitskultur
allerdings immer noch als ,retrospektives™ Erklirungsmodell verwendet, d.h. im
Nachhinein Unfille oder Ereignisse zu erkliren, wie z.B. als Erklirung fiir den
Unfall von , Texas City* (The BP U.S. Refineries Independent Safety Review Pa-
nel — Baker Report, 2007). Jedoch wurde die Umsetzung des Konzeptes im ,,Si-
cherheitsmanagement” in einer zunechmenden Zahl von Industriezweigen einge-
leitet.

3.1  Derzeitige Theoriediskussion

Trotz der grofen Verbreitung und Verwendung des Begriffes Sicherheitskuleur ist
das Verstindnis und die theoretische Modellbildung immer noch vage: Die Be-
griffsdefinitionen erstrecken sich von kognitiven Merkmalen der Organisations-
mitglieder (z.B. Werte, Normen oder Einstellungen) iiber Verhaltensaspekre (z.B.
Regelverletzungen, Fehthandlungen) bis hin zu materiellen Gegebenheiten (z.B.
Ressourcenallokationen, Informationssysteme). Insgesamt gibt es jedoch einen
Konsens dariiber, dass Sicherheitskultur als holistisches und integratives Konzept
verstanden werden sollte (Wilpert & Fahlbruch, 2004). Sicherheitskultur um-
fasst nicht nur das Verhalten der Mitglieder einer Organisation, sondern beriick-
sichtigt auch das Verhalten aller Mitglieder eines Systems im weiteren Sinne: ein-
zelne Organisationsmitglieder, Arbeitsgruppen, organisatorische Eigenschaften
und Einheiten und Akteure der organisatorischen Umgebung, wie z.B. Auf-
sichtsbehorden oder Zulieferer und Hersteller.
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Die iiberwiegende Anzahl von Veréffentlichungen zum Thema Sicherheits-
kultur beruft sich auf das Modell der Organisationskultur von Schein (1985), in
dem Kultur als Phinomen angesehen wird, dass sich aus dem Problem externer
Anpassung und interner Integration bildet, daher auf den Lernerfahrungen der
Organisationsmitgliedern basiert und neuen Mitgliedern einer Organisation als
emotional und rational korrekter Umgang mit bestimmten Fragen und Proble-
men vermittelt wird. Auf einige dieser Aspekte hebt auch eine neuere Veréffent-
lichung der INSAG (2002) ab und definiert Sicherheitskultur als eine Teilmen-
ge der gesamten Organisationskultur, wobei die letztere einen Mix von geteilten
Werten, Einstellungen und Verhaltensmustern umfasst, die der Organisation ih-
ren speziellen Charakter gibt, d.h. ,die Art, wie wir die Sachen hier machen®. Im-
plizit nihert sich die INSAG-Definition dem Kulturmodell von Edgar Schein
(1985), der Kultur auf drei Ebenen betrachtet, wobei die beiden héheren Ebenen
(Ebene der ,beobachtbaren® Artefakte wie z.B. das Verhalten der Organisations-
mitglieder sowie Ebene der geduflerten Werte und Normen) von der untersten
Ebene — der Ebenen der Grundannahmen oder Selbstverstindlichkeiten — be-
einflusst werden. Allerdings ist dieser Einfluss nicht einseitig zu verstehen, es be-
steht eine Interaktion zwischen den drei Ebenen.

Trotz oder vielleicht auch wegen der Vagheit des Konzepts Sicherheitskultur
wird ihre Ausprigung vermehrt durch so genannte Reifegradmodelle dargestellt,
die in unterschiedlichen Stufen (iiblich sind 3-5) die Entwicklung der Sicher-
heitskultur anhand von Indikatoren beschreiben (z.B. IAEA, 1998; Fleming &
Lardner, 1999; Hudson, 2007). Die Reifegradmodelle modellieren einen Ideal-
zustand mit ihrer hochsten Stufe, der in der Realitit wahrscheinlich nie anzufin-
den sein wird. Unklar ist vor allem, wie eine Organisation zu den verschiedenen
Reifegraden kommt bzw. welche Dynamiken sich dahinter verbergen. Die be-
schreibenden Indikatoren der Reife einer Organisation sind in der Regel nicht
theoretisch fundiert.

3.2 Stand der Entwicklung von Erhebungsmethoden

Heute existiert eine Vielzahl an Erhebungsinstrumenten, die iiberwiegend auf
eines oder mehrere der folgenden Verfahren zuriickgreifen:

* Betriebsbegehungen,

* Dokumentenanalysen,

*  Fragebogen,

® Interviews.

Umfangreiche Zusammenstellungen verschiedener analytischer Instrumente zur
Erhebung von Sicherheitskultur lieferten Wilpert et al. (2003) und Guldenmund
(2007) mit Reviews von (iber 30 verschiedenen Ansitzen. Die beschriebenen An-
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sitze unterscheiden sich sowohl in Bezug auf die Tiefe der Analyse (welche Ebe-
nen gemifl dem Schein Modell werden erhoben) als auch hinsichtich psycho-
metrischer Qualititskriterien wie Zuverldssigkeit, Objektivitit und Giiltigkeir als
auch in Bezug auf skonomischen Nutzen und Handhabung. Ein grundlegender
und wichtiger Unterschied besteht ferner in der Durchfiihrung der Analyse: ent-
weder durch externe Experten (Fremdbeurteilung) oder anhand von Selbstbeur-
teilungen durch Mitglieder der Organisation selbst.

Die Analysen durch externe Experten basieren gewshnlich auf Sicherheitsau-
dits, Fragebogen, Interviewleitfiden, Beobachtung und Dokumentenanalysen.
Der Vorteil bei Untersuchungen durch Externe liegt hauptsachlich darin, dass die
Analyse durch eine andere Perspektive geleitet wird und dadurch Erfahrungen
aus verschiedenen Kontexten mit einflieflen (vor allem im Rahmen von peer re-
views). Der Nachreil solcher Analysen besteht daran, dass sie meistens nur direkt
beobachtbare Phinomene, Einstellungen und Werte erfassen. Tiefere Ebenen der
Organisationskultur sind hingegen externen Analytikern kaum zuginglich, da
dies mit einer lingeren Beobachtungszeit einhergehen wiirde.

Selbstbeurteilungen hingegen werden meistens durch interne Spezialisten
durchgefiihre, die mit ihrer eigenen Organisation vertraut sind. Selbstbeurteilun-
gen kénnen leicht und 6konomisch ausgefiithrt werden. Sie haben hiufig eine un-
mittelbare pidagogische Wirkung, da Probleme sofort identifiziert und entspre-
chende Mafinahmen zeitnah abgeleitet und umgesetzt werden kdnnen. Anderer-
seits besteht bei Selbstbeurteilungen die Gefahr, dass die Analyse nur auf Aspekte
der Organisation abzielt, die nicht tabuisiert und somit von der Unternehmens-
fithrung schnell akzeptiert werden und damit leichter optimiert werden kénnen.
Generell gilt, dass externe Beurteilungstechniken und Selbstbeurteilungen sich
gegenseitig nicht ausschlieffen, sondern im Idealfall komplementir eingesetzt
werden sollten.

Trotz der groflen Anzahl von Diagnoseinstrumenten besteht weitgehend Ei-
nigkeit iiber deren Unzulinglichkeiten (Fahlbruch et al., 2008; Guldenmund,
2007; Wilpert et al., 2003). Bisher entwickelte Methoden erfassen héchstens die
oberen Ebenen des Modells von Schein, obwohl doch die unterste Ebene {(unbe-
wusste Selbstverstindlichkeiten) diejenige darstellt, die mégliche Interpretatio-
nen erst ermdglicht. An diesem Punkt wird das Problem jeglicher Kulturanalysen
deutlich: Werte und Normen sowie Grundannahmen und Selbstverstindlichkei-
ten kénnen weder direkt beobachtet noch einfach erfragt werden, sondern nur
tiber einen langwierigen Prozess erschlossen werden. Allerdings gibt es erste An-
sitze, die dem Mehrebenenansatz nach Schein gerecht werden, in dem sie die
verschiedenen Ebenen mit jeweils unterschiedlichen Instrumenten erheben und
die jeweiligen Analyseergebnisse in Beziechung zueinander setzen (Wagner et al.,
2008).
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3.3 Heutige Anwendung und Praxis

Mittlerweise ist Sicherheitskultur in allen Branchen mit hohem Gefihrdungspo-
tenzial wie z.B. in der verfahrenstechnischen Industrie, der Medizin oder der
Luftfahrt verbreitet. Der inflationire Verwendungscharakter des Kulturbegriffs
wurde jedoch nicht abgelegt, was immer noch auf theoretische Unschirfen des
Konzeptes schlieffen lisst. Falls bei einem Unfall Regelverletzungen identifiziert
werden, wird schnell, zumeist vorschnell ,mangelnde Sicherheitskultur® atte-
stiert. Offensichtlich dient der Begriff Sicherheitskultur hier immer noch der Er-
klirung des ,eigentlich Unerklirlichen®: Wie konnten Mitarbeiter, die geschult
und unterwiesen wurden und dies auch durch ihre Unterschrift bestitigten, sich
nicht an Regeln halten?

Weil generell davon ausgegangen wird, dass Sicherheitskultur wichtig fiir die
Sicherheir ist und weil die Unzulinglichkeit bestehender Diagnoseverfahren im
Raum schwebrt, wird Sicherheitskultur meistens in Workshops und Trainings be-
handelt. In der deutschen Kerntechnik wird ein Auditverfahren eingesetzt, bei
dem zumindest die oberen Ebenen einer Sicherheitskultur in wiederholten Erhe-
bungen bewertet werden.

Eine weitere Praxis ist es, zu versuchen, iiber ,vorschreibende” Sicherheits-
managementsysteme die Sicherheitskultur, d.h. in diesem Fall das gelebte Ver-
halten, zu optimieren. Kaum werden Interventionen konkret im betrieblichen
Geschehen vorgenommen, die z.B. gezielt die Hinterfragung und Verinderung
von Selbstverstindlichkeiten, die zu Regelverletzungen oder unsicheren Normen
fiihren, vorantreiben, obwohl dies spitestens bei der organisationsinternen Ana-
lyse von Ereignissen angebracht wiire.

Unklar ist weitgehend auch noch die Moglichkeit der Verinderung von Si-
cherheitskultur, d.h. welche Hebel sind zu stellen, um die Sicherheitskultur zu
fordern oder zu verbessern oder wie kann Nachhaltgkeit mit Sicherheieskultur-
Interventionen erreicht werden. Neuere Arbeiten gehen davon aus, dass man vor
allem bei den Fiihrungskriften ansetzen sollte, im Sinne einer Sensibilisierung
ihrer Vorbildfunktion und den Besonderheiten sicherheitsorientierter Fithrung
(Ignatov, 2008; Zohar, 2002).

Die in der Vergangenheit vorherrschenden Widerstinde sind zum grofien Teil
tiberwunden. Es wird auch die Notwendigkeit gesehen, die Sicherheitskultur zu
fordern, allerdings gibt es auch Unsicherheit, wie man ansetzen sollte. Aussagen
wie ,Wir miissten mal wieder erwas mit Sicherheitskulcur machen®, |, Sicher-
heitskultur ist wichtig, deswegen lassen wir sie auch regelmiflig bewerten und
unsere Fiihrungskrifte haben auch schon an Sicherheitskultur-Workshops teilge-
nommen" sind typisch.
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4 Ausblicke

Unser Blick in die Zukunft ist eng verkniipft mit der Hoffnung, dass alle Orga-
nisationen mit hohem Gefihrdungspotenzial dem Konzept der Sicherheitskultur
Aufmerksamkeit schenken werden und die Reflektion und Optimierung der ei-
genen Sicherheitskultur zu einer Selbstverstindlichkeit wird. Diese Vision ver-
langt jedoch, dass die hier aufgeworfenen Probleme im Theorie-, Methoden- und
Anwendungsbereich gelést worden sind. Nur so kénnen Organisationen mit ho-
hem Gefihrdungspotenzial valide und relevante Riickschliisse auf ihre Sicherheit
ziehen und abhingig davon, zielgerichteten kulturellen Wandel initiieren.

4.1  Theoretische Diskussion der Zukunft

In Zukunft ist es Organisationen mit hohem Gefihrdungspotenzial méglich, or-
ganisationskulturelle Einfliisse auf die Sicherheit gegeniiber anderen Faktoren ab-
zugrenzen und deren Wechselwirkungen zu modellieren. Theoretische Modelle
von Sicherheitskultur ermdglichen Voraussagen hinsichtlich der Sicherheit und
Zuverlissigkeit organisationalen Handelns und kénnen hinsichtlich ihrer Sicher-
heitsforderlichkeit bewertet werden, d.h. die Grundannahme, dass ein mehr an
Sicherheitskultur zu einem mehr an Sicherheit fiihre, ist inzwischen empirisch
belegt.

Somit kénnen valide Vorhersagen tiber sicherheitsgerichtetes Verhalten einer
Organisation getroffen werden. Theoretische Konzeptionen beriicksichtigen
psychologische Variablen des organisationalen Handelns, wie z.B. die vorherr-
schenden Sicherheitswerte der Organisationsmitglieder, die wahrgenommene
Gerechtigkeit im Umgang mit Fehlhandlungen oder das gegenwirtige Sicher-
heitsklima einer Organisation. Sie integrieren diese in Mehrebenemodelle von Si-
cherheitskultur, wobei eindeutige Zusammenhinge zur Effizienz und Sicherheit
nachgewiesen sind.

Diskutiert werden zeitliche Entwicklungen der Sicherheitskultur von Orga-
nisationen und deren Widerstandskraft bei Verinderungen der Organisations-
umwelt. Praktiker verstehen die systemischen Zusammenhinge des Konzeptes
und sind fihig, kulcurelle Merkmale messbar zu verindern. Thre technischen Fi-
higkeiten und Wissen sind in Sicherheitskulturkonzeptionen beriicksichtigt und
integriert.

4.2  Methoden der Zukunft

Die zukiinftigen Erhebungsmethoden erlauben eine reliable und valide Bestim-
mung der Sicherheitskultur auf allen Ebenen. Es werden Methoden zu Identifi-
kation der Grundannahmen oder Selbstverstindlichkeiten entwickelt sein. Es
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existieren prakeikable Messinstrumente fiir alle Ebenen. Prakeikable Messinstru-
mente heiflt Verfahren und Methoden, die es Wissenschaftlern, aber auch Audito-
ren, Betriebspraktikern, Behordenvertretern und Gurachtern erméglichen, den
Status der Sicherheitskultur einer Organisation méglichst exake zu erfassen und zu
bewerten. Dadurch kann dann die Praxisrelevanz an Kriterien wie Sicherheit, Qua-
litdt, Verfiigbarkeit, Wettbewerbsfihigkeit und Profitabilitit nachgewiesen werden.

Fiir das methodische Problem des grofien Interpretationsspielraums werden
Hilfsmitrel erstellt sein, durch die eine Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse von
Sicherheitskulturerhebungen gewihrleistet wird.

4.3  Anwendung und Praxis in 20 Jahren

Fiir die Unternehmen wird die stetige Optimierung von Sicherheitskultur ein in-
tegraler Bestandteil der Geschiftsstrategie sein. Die Diskussion iiber Sicherheits-
kultur hat sich von der post hoc Erklirung des Unerklirlichen zu einem Vorher-
sagemodell entwickelt, aus dem notwendige Interventionen zur Optimierung
theoriebasiert abgeleitet werden kénnen.

Sicherheitskultur wird in den Unternehmen dazu regelmifig erhoben, um
sowohl langfristige Verinderungen wie auch kurzfristige Trends méglichst schnell
identifizieren zu kénnen. Sicherheitskulturmodelle dienen als Rahmen fiir die
strategische Planung simtlicher organisationaler Verinderungen im Bereich
Technik, Organisation und Mensch, d.h. nur wenn vorher abgeklirt ist, welche
Verinderungen zu welchen Verinderungen auf den tieferen Ebenen der Sicher-
heitskultur zu erwarten sind, werden sie implementiert.

Da Sicherheitskultur ein Merkmal der Geschifisstrategie ist, ist sie ein bedeu-
tender Bestandteil der Ausbildung nicht nur von Psychologen, sondern auch von
Ingenieuren und Betriebswirten.

In Unternehmen gibt es klar geteilte Vorstellungen von dem, was sicherheits-
gerichtetes Verhalten ist. Sie fithlen sich ihrer Sicherheitsleistung verpflichtet, in-
dem sie Sicherheitsmuseen einrichten, die von sowohl von ,Helden“ und Vor-
bildern im Sinne der eigenen Sicherheitskultur wie auch von Fehlschligen in der
Geschichte der Organisation berichten.

Jedem Manager ist klar, dass die Einfithrung eines Sicherheitsmanagement-
systems nicht zwangsliufig zu einer Optimierung von Sicherheitskultur fihre. Er
kann eindeutig zwischen vorgeschriebenen und gelebten Verhalten seiner Mitar-
beiter differenzieren und weiff um die Hebel, die eine Balance zwischen Vor-
schriften und Verhalten optimieren.

Die Organisationsmitglieder diskutieren offen tiber Sicherheitsprobleme und
hinterfragen ihr eigenes Verhalten in einem kooperativen Organisationsklima.
Schlechte (d.h. sicherheitskritische) Nachrichten werden als gute Nachrichten
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wahrgenommen, da sie wichtige Informationen tiber die organisationale Sicher-
heit zulassen.

Vertreter von Aufsichtsbehorden verstehen, dass Sicherheitskultur weder ver-
ordnet noch gesetzlich geregelt werden kann.
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Das zeitliche Dilemma des Alterns
in der Automobilmontage

Die Automobilindustrie hat seit thren Anfingen die wissenschaftliche und prak-
tische Diskussion iiber effiziente industrielle Arbeitsorganisationen belebt und
die Metall- und Elektroindustrie, aber auch die Kunststoffindustrie, insbeson-
dere wenn es sich um Zulieferbetriebe handelt, wesentlich beeinflusst. Die aktu-
elle Finanzkrise, in Verbindung mit der Diskussion zum Klimawandel, belastet
die Automobilindustrie und regt dazu an, wie der Vorstandsvorsitzende von
Daimler-Benz es formuliert hat, das Auto neu zu erfinden.

Fiir die Arbeitswissenschaft folgt daraus, in Verbindung mit der ,,Neu-Erfin-
dung des Automobils” {iber neue Produktions- und Montagesysteme nachzu-
denken, denn es wire verwunderlich, wenn das ,Neue Automobil® mit den al-
ten Montagekonzepten gefertigt wiirde.

1 Der Einstieg in die Automobilindustrie

Vor annihernd 30 Jahren wurde bei BMW ein vom BMFT im Rahmen des HdA-
Programms geférdertes Projekt mit dem Titel: ,Integration iiberwiegend kor-
perlich Behinderter in einem Industriebetrieb®, Bayerische Motorenwerke AG,
durchgefithrc. Am Beispiel der Wasserpumpenmontage (interne Vormontage)
wurde versucht, durch ergonomische und organisatorische Mafinahmen die
Eingliederung der Leistungsgewandelten und Behinderten in den aligemeinen
Montageprozess zu erleichtern. Gleichzeitig sollten mit diesen Mafinahmen so
genannte unwirtschaftliche Schonbereiche abgebaut werden.

Im Rahmen dieses Projektes wurde eine ergonomische Checkliste (ABA) mit
30 Analysemerkmalen entwickelt, um Arbeitsbelastungen einzustufen und die
Tauglichkeit des jeweils eingestuften Arbeitsplatzes fiir Personen mit Leistungs-
einschrinkungen zu bewerten. Dieses Analyseverfahren hatte eine tiber 15-jih-
rige Inkubationszeit, bis es zum praktischen, flichendeckenden Einsatz kam. Das
Verfahren wurde laufend modifiziert, verkiirzt und edv-technisch modernisiert
und ist jetzt ein bet BMW eingesetztes Standardverfahren.

Am Beispiel dieses Projektes kann man lernen, dass arbeitswissenschaftliche
Ideen in Pilotprojekten iiber lange Zeitriume hinweg vor sich hin dimmern, bis
sie in konkretes Arbeitshandeln einmiinden. Manche Ideen (z.B. die Einfihrung
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von Fachlaufbahnen, ebenfalls ein vom BMFT geférdertes Projekt) verweilen im
Dimmerzustand, und es ist niche klar, unter welchen Umstinden und in welcher
Interpretation sie wieder entdecke und nachhaltig zur Alltagspraxis werden. Zur
Verkiirzung des Dimmerzustandes ist der schlichte Rar, in ilteren Biichern oder
sonstigen Verdffentlichungen nachzulesen, zwar richtig. Er ist aber weitgehend
wirkungslos, weil die akruellen Bedingungen anders sind und der Druck grof8 ist,
Neues zu generieren.

Nur wenn es gelingt, sich mit den konkreten Arbeitsbedingungen auseinan-
derzuserzen, ihre Auswirkungen auf die Beschiftigten zu beschreiben und die
langfristigen Folgen skonomisch abzuschitzen, bestehr eine Chance, arbeitswis-
senschaftliche Erkenntnisse im betrieblichen Alltagshandeln zu verstetigen.

Am Beispiel der Automobilindustrie lisst sich zeigen, dass die zurzeit ,,trendi-
gen” Arbeitsstrukeuren nicht zielfiihrend sein kénnen.

2 Die aktuellen Herausforderungen
2.1  Toyota: ein Glaubensbekenntnis

Die Automobilmontage steht im Wettbewerb; keine Frage. Toyota und das damit
verbundene Toyota-Produkrtionssystem ist der Benchmark; von den Vorstinden
gesetzte Uberzeugung. Kurze Takezeiten, keine unnétigen Bewegungen, geringer
Aufwand fiir die Materialbereitstellung, standardisierte Prozesse und Produkre;
sind das Credo, mit dem die Produktionsplaner den Herausforderungen aus
Japan und dem Rest der Welt begegnen wollen. Hinzu kommr der Druck, um-
weltvertriglichere Autos zu bauen und Primienfahrzeuge mit sozialvertrdglichem
Spritverbrauch zu entwickeln.

Unter diesen schwierigen Bedingungen ist die Automobilindustrie bereit, ho-
he Risiken bei der Entwicklung neuer Fahrzeuge einzugehen, gleichzeitig ver-
meidet sic aber maglichst jedes Risiko zur Entwicklung neuer Montagekonzepte.
Die Toyota-Wallfahrer vermitteln den Betriebsriten und den Beschiftigten die
Uberzeugung, dass Autos nur so und nicht anders gebaut werden kénnen. Toyota
verdient/verdiente viel Geld, und danach sehnen sich die Aktionire.

Japanische Unternehmensberater unterstiitzen die Produktionsplaner mit
neuen simplen Planungstools — z.B. dem Einsatz von Pappkarton, um damit die
riumlichen Verhiltnisse eines neuen Arbeitssystems unter Einbeziehung der Mit-
arbeiter und unter Zuhilfenahme von Schere und Klebeband abzubilden. Bei
diesen Planungen ist ergonomisches Grundwissen eine Randerscheinung. Opti-
mierungskriterien sind Zeit, Wege, Lagerflichen, geringe Greifriume und ste-
hende Titigkeit ohne unnétige Bewegungen.



63

2.2 Nachhaltigkeit: (k)eine Herausforderung

Die Finanzkrise und die Absatzprobleme treiben die Automobilbauer von einer
Einsparrunde in die Nichste. Rationalisierungspotenziale sollen gehoben wer-
den. Kurzfristige Ziele einzelner Maflnahmen miissen zum Erfolg des Unter-
nehmens beitragen. Die Finanzkrise lehrt, wenn sie iiberhaupt etwas lehrr, dass
kurzfristige Ziele zwar dem einzelnen Spekulanten nutzen kénnen, langfristig
aber mit nicht beherrschbaren Risiken zu rechnen isc. Die Dimension Zeit ge-
winnt in der Finanzwelt an Bedeurung, und es ist zu hoffen dass die einzelnen
Unternehmen daraus Lehren fiir ihr eigenes wirtschafdiches Handeln ziehen.
Durch den demografischen Wandel dringt die Dimension Zeit in das Bewusst-
sein des Managements.

Das Durchschnittsalter der Belegschaften steigt. Nahezu ein Drittel der in
den Montagen Beschiftigten hat Leistungseinschrinkungen, die mit dem Alter
zunehmen. Die wirtschaftlich sinnvollen, alternsgerechten Arbeitsbedingungen
sind in gleicher Weise eine Herausforderung wie die Entwicklung bezahlbarer,
umweltvertriglicher Fahrzeuge. Ein Weiter wie bisher, ein Hoffen auf den Staat
und seine Instrumente zur Férderung des |, Frithrententums® sind die dominie-
renden Strategien. Die wenigen Tarifvereinbarungen zur Demografie in der
Eisen- und Stahlindustrie, in der chemischen Industrie oder bei VW sind zwar
wichtige Signale zur Dokumentation der Bedeutung des demografischen Wan-
dels. Sie haben aber bis jetzt keine Gestaltungskraft entwickelt um alternsge-
rechte Arbeitssysteme in groflem Umfang zu generieren.

Die Anforderungen aus den ilter werdenden Belegschaften sind noch niche
ausformuliert. Aber in der 6ffentlichen Diskussion spielen die Beschiftigten zwi-
schen 45 und 65/67, schon eine grofle Rolle. Frithverrentung, Altersteilzeit und
sonstige steuerlich geférderte Mafnahmen zum Ausscheiden vor dem offiziellen
Rentenalter werden schwieriger. Das beklagen Arbeitgeber und Gewerkschaften
gleichermaflen. Die Konsequenz: Der Steuerzahler muss linger arbeiten.

2.3  Effizienz: die anderen tragen die Last

Was hat das mit der Montage zutun? Viel, denn unter den neuen wertorientier-
ten Montagesystemen bleibt keine Zeir fiir verschwenderische Kurzpausen. Die
Beschiftigten werden unter die Regie der kurzen Takrte zur Ausiibung standardi-
sierter Arbeitsprozesse gezwungen. Immer in Bewegung, moglichst im Stehen,
ohne unnétige Handgriffe, wiederholen sich die Arbeirsabliufe zwischen 320
und 1000-mal pro Schicht — zum Teil in Frith,- Spdt- und Nachrschicht. Diese
Arbeit mit 60, 65 oder gar 67 Jahren auszuiiben, unter Einhaltung der gegebe-
nen Bedingungen, erscheint weder den Beschiftigten noch dem Betriebsrat oder
dem Management fiir méglich bzw. wahrscheinlich.
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Der von Arbeits- und Sozialwissenschaftlern formulierte . demograficorientier-
te Handlungsbedarf® wird in den Unternehmen zustimmend zur Kenntnis
genommen, ohne aber eine entsprechende Umsteuerung in der Fahrzeug-Ent-
wicklung, Konstruktion und Produktionsplanung vorzunehmen. Noch ist aus
Sicht des Managements Zeit. Dringender sind die aktuellen finanziellen Restrik-
tionen und die damit verbundenen Bemiithungen, Einsparpotenziale zu heben.
Es gibt schliefflich Ausweichstrategien zur Minderung des ,demografischen
Handlungsdrucks®. Leiharbeitskrifte, befristete Beschiftigte und Jiingere werden
dazu eingesetzt, die weniger komfortablen Arbeitstitigkeiten ausfithren, Das ent-
fastet die iltere Stammbelegschaft und mindert deren Risiken, durch Leistungs-
einschrinkungen beeintrichtigt zu werden.

Der Rauswurf der Leiharbeitskrifte in Krisenzeiten fithre allerdings zu einer
Verschirfung der Situation. Fehlen Letharbeitskrifte, so muss die Stammbeleg-
schaft die belastenden Arbeitstakte iibernehmen. Die Jiingeren sind von diesen
Mafnahmen besonders betroffen. Die Leistungseinschrinkungen der Alteren
werden offensichtlich und fithren zu Engpéssen bei der Personaleinsatzplanung.

Die Arbeitnehmer werden zunehmend dazu motiviere, langfristige Arbeits-
zeitkonten aufzufiillen, um die Frithverrentung finanziell ertriglich zu gestalten.
Die Ausgleichkonten mit bis zu 300 Stunden pro Jahr dienen jetzt allerdings
mehr zur Abfederung der Auswirkungen geringerer Absatzzahlen. Urlaub und
Ausgleichszeiten richten sich immer weniger nach den Freizeitinteressen der
Beschiftigten, sondern nach den konjunkturellen Schwankungen.

2.4  Hilf Dir selbst

Zur Bewiltigung der demografischen Verinderungen im Betrieb sollen Appelle
zur Forderung der eigenen Gesundheit und kérperlichen Fitness und Aufrufe zu
gesundheitsbewussten Essgewohnheiten helfen. Rote, gelbe und griine Ampel-
punkte an den Speisekarten helfen dem Beschiftigten bei der Auswahl gesunder
Mahlzeiten.

Fitnessriume neben den Montagebindern ermdglichen den korperlichen
Ausgleichsport unter sportwissenschaftlicher Begleitung. Der Ubergewichtige
soll abnehmen, sonst kann er im Fahrzeuginnenraum nicht mehr die Kabelsitze,
den Himmel oder die FuRhebelwerke montieren.

Diese betrieblichen Manahmen bezeichnet man als Verhaltensprivention.
Sie werden z.T. von den Betriebskrankenkassen gefordert, sind relaciv billig, er-
kliren den Beschiftigten zum eigenverantwortlichen Individuum und entlasten
das Management von der Notwendigkeit, alternative Montagekonzepte zu ent-
wickeln, die es den Beschiftigten noch im héheren Alter erlauben unter wirt-
schaftlichen Bedingungen Fahrzeuge in Deutschland zu montieren.
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2.5 Hilfen: am Geholfenen vorbei

Im Unterschied zur verbreiteten Verhaltensprivention ist die Verhilmispriven-
tion, die Gestaltung alternsgerechter Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisa-
tionen, eine exotische Option. Den milliardenschweren Entwicklungen von
Neufahrzeugen werden keine vergleichbar aufwindigen Enrwicklungen in neue
Montagesysteme und montagegerechte Fahrzeugentwicklungen entgegen gesetzt.
Hier ist die Risikobereitschaft minimal ausgeprigt. Entwickler sind getrieben von
Anforderungen des Designs und der Technik, nicht aber von den Wiinschen des
Personalmanagements (falls diese Wiinsche tiberhaupt formuliert werden) und
der Betriebsrite nach ergonomisch vertretbaren Montagekonzepten.

Mit dem steigenden Durchschnittsalter der Belegschaft (zwischen 39 und 45
Jahren) steigt die Bereitschaft einiger Automobilhersteller, in ergonomische Ar-
beitmittel, Handlingsysteme und Werkstiicktriger zu investieren. Zur Uberra-
schung der Vorgesetzten werden aber manch gut gemeinte Hebehilfen (zur Ver-
besserung der Lastenhandhabung) oder andere Produktionsassistenzsysteme nicht
angemessen eingesetzt, weil die Montagewerker ohne diese schneller sind. Zeit ist
Geld und Situationskontrolle. Das gilt niche fiir die Planer, sondern auch fiir die
Beschiftigten. Die z.T. schlechte Bedienbarkeit dieser Gerite verstirke die man-
gelnde Nutzerakzeptanz und hinterlisst ratlose Montageleiter.

Der Montagetakt von ein bis zwei Minuten bietet wenige Freirdume fiir
Kurzpausen. Der Verzicht auf Hebehilfen und sonstige Hilfsmittel eréffnet den
Beschiftigten minimale zeitliche Spielriume, wohl wissend, dass man den damit
verbundenen Kérperhaltungen oder den Hebe- und Tragebelastungen nicht auf
Dauer gewachsen ist.

Fiir den Arbeitssysternplaner ist schwer nachzuvollzichen, dass ein Mensch
anders konstruiert ist als ein flexibler Roboter. Dennoch sollte er verinnerlichen,
dass der Mensch keine Maschine ist, auch wenn er jeden Handgriff so gut trai-
niert wie das Turntalent Hambiichen. Selbst der greift daneben.

2.6 Lernforderliche Arbeitsbedingungen auf Zeit

Hohe, auf Dauer angelegte Wiederholungsraten fithren zu geistiger, seelischer und
korperlicher Erschopfung. Das Bemiihen um Standardisierung in der Montage
bewirke einformige Kérperhaltungen und Handgriffe und verbietet individuelle
Variationen. Die Folgen sind Monotonieerleben, Miidigkeit und Sictgungsem-
pfinden. Am Beispiel eines Vormontageprojektes soll dies kurz erldutert werden.
Die Einarbeitung in ein neues Vormontagesystem mit vielen Automatiksta-
tionen und kurzen Arbeitstakten (20-30 sec) l6st nur in der Anlaufphase Lern-
bereitschaft bei den Beschiftigten aus. Thre Kompetenzen in der Fehlerdiagnose
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und Fehlerbeseitigung werden kurzfristig trainiert, da neue Automatikstationen
in der Anlaufphase viele Fehler, Stillstinde und Stérungen produzieren. Die Ur-
sachenanalyse in Kooperation mit Instandhaltern fordert das Verstindnis der An-
lage. Der Montagearbeiter lernt die technischen Zusammenhinge zu verstehen,
kann einfache Stérungsdiagnosen selbst durchfiihren und eventuell die Fehler
selbststindig beheben.

Dieser Zustand sollte aber aus Sicht der Produktionsplaner méglichst kurz
dauern. Ein reibungsloses Funktionieren wird angestrebt. Lernen durch Fehler
stort das angestrebte Idealbild einer gleichformigen fehlerfreien Einlegetitigkeit
an Montageautomaten — Tag und Nacht.

2.7  Idiotensicher Arbeiten: Fehler vermeiden

Die ,idiotensichere® Arbeit ohne Stérungen und ohne die Méglichkeit, Fehler zu
machen, ist die Vision der Arbeitssystemplaner. Idiotensicher soll die Arbeit sein
und gleichzeitig den flexibel einsetzbaren Mitarbeiter schaffen, der auch nach
durchschnittlich 12 Jahren in einem Montagebereich in der Lage ist, nach kiir-
zester Zeit den Montage- oder Fertigungsbereich zu wechseln. Die ,Nutzung®
des Menschen als ,Einzweckmaschine® ist weder betriebswirtschaftlich sinnvoll,
noch human. Einseitige Belastungen aus kurzzyklischen Titigkeiten férdern mit
zunchmendem Alter Beschwerden im Schulter, Hand- Armbereich, im oberen
und unteren Riicken, Knie- Bein und Fuflbeschwerden oder schichtbedingte
Schlafstérungen — um nur die wichtigsten zu nennen. Der so in seiner Arbeitsfi-
higkeit beeintrichtigte Beschiiftigte ist nur beschrinkt einsetzbar.

Idiotensicher, standardisiert mit hoher Wiederholungsgenauigkeit soll die Ar-
beit kurz getakter ausgefiihrc werden; die Minute ist die magische Grenze. In ei-
ner Minute, so der Irrglauben, ldsst sich am besten eine hohe Qualitit bzw. Feh-
lerfreiheit der Produkte sicherstellen. Auch wenn den Fertigungsplanern keine
empirisch gesicherten Daten iiber die Zusammenhinge zwischen Taktlinge und
Fehlerzahl in ihrem Planungsbereich vorliegen, halten sie fest am Minutendog-
ma — nach dem Motto: Kann sich Toyota irren?

Sie lassen sich auch nicht von ilteren Forschungsergebnissen aus dem HdA-
Programm beeinflussen, denn hierzu fehlt thnen die Kenntnisnahme dieser Un-
tersuchungen. Arbeitsplaner benétigen kein fundiertes arbeitswissenschaftliches

Wissen ~ ihnen geniigt MTM (Method of Time Measurement).

2.8 Im Widerspruch: kurze Takte — Innovation

Beschiftigte an kurz getakteten Montagebindern sollen in den Pausen, den Grup-
pengesprichen, KVP-Runden und sonstigen zusitzlichen Aktvititen Ver-
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besserungsvorschlige erarbeiten, um Verschwendung zu vermeiden. Sie sollen die
Produktentstehungsprozesse verstehen, um sie zu optimieren.

Den Personalverantwortlichen und den Arbeitssystemplanern ist offensicht-
lich der Widerspruch zwischen idiotensicherer kurzzyklischer Arbeit und Innova-
tionsbereitschaft entgangen. Sie fordern von den Montagearbeitern eine gute Be-
rufsausbildung, sind aber nicht bereit, die vorhandenen Qualifikationen durch
lernforderliche Arbeitsbedingungen in kompetentes Verhalten umzusetzen.

Qualifikationen, die nicht im Handeln trainiert und verbessert werden,
schwinden und férdern die Inkompetenz. Das heifft: In jungen Jahren miissen
die Beschiftigten durch lernférderliche Arbeitsbedingungen dazu motiviert wer-
den, verschiedene Titigkeiten auszufithren. Das ist die beste Versicherung fiir
den Erhalt der Arbeitsfihigkeit bis ins Rentenalter.

Ahnliches gilt auch fiir die Arbeitssystemplaner. Sie sollten schon innerhalb
ihrer Hochschulausbildung auf dem Gebiet der Arbeitswissenschaft qualifiziert
werden, um fachkompetent als Planer agieren zu kénnen. Die Bachelor- und
Masterstudienginge sechen dies in der Regel nicht vor, und die Industrie, die mit
groflem Eifer die Lehrstuhlbesetzungen an Maschinenbaufakultiten aktiv be-
gleitet, stellt keine Forderungen nach kompetenten Arbeitswissenschaftlern oder
Produktionsplanern mit hoher arbeitswissenschaftlicher Kompetenz.

3 Wie geht es weiter? Geht es weiter?

Um den Arbeitsplanern das Problem verstindlich zu machen, eine Analogie aus
ihrem Arbeitsbereich: Eine in der Anlagentechnik gebriuchliche , Lifecycle-Be-
trachtung® sollte auch auf die Beschiftigten angewendet werden; d.h., ein Res-
sourcen schonendes, alternsdifferenzierendes Personalmanagement miisste zu
einer betrieblichen Daueraufgabe werden. Keine gute Losung ist die derzeit prak-
tizierte Losung. Den jiingeren oder den befristeten Beschiftigten werden die
stark belastenden Arbeitsaufgaben zugemutet; das erhsht deren ,, Verschleif3® und
verschiebt das Problem auf die Zeit ,danach®. Es ist an der Zeit, unter den
gegebenen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen nicht nur fiir die Produkre,
sondern auch fiir die Produktionsprozesse Alternativen zu suchen und diese ein-
er Nachhaltigkeitsbetrachtung zu unterzichen.

Die zunchmend designgetriebene Fahrzeugentwicklung erschwert die Diskus-
sion um montagefreundliche Fahrzeugkonzepte. Die langen Entwicklungs- und
Produktionszyklen machen es dringend erforderlich, jetzt intensiv iiber die Zu-
sammenhinge von Fahrzeugkonstruktion und -montage nachzudenken und alter-
native Montagekonzepte zu entwickeln. Denn die breite Umsetzung neuer Kon-
zepte kann erst in fiinf bis zehn Jahren wirksam werden. In diesem Zeitintervall ist
die Anzahl der Leistungsgewandelten um mindestens 10 bis 20 % gestiegen.
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Die zweifellos iiberdurchschnittlichen hohen Lshne in der Automobilindustrie
lassen sich im Management nur noch mit zunehmender Leistungsverdichtung und
Produktivititssteigerung rechtferdigen. Humanere Produktionssysteme mit durch-
schnittlichen Lohnen haben aber fiir die Beschiiftigten langfristig eine bessere Per-
spektive und fordern die Kreativitit und Innovationsfihigkeit des Gesamtsystems
~Automobilproduktion®, an dem auch dem Management gelegen sein sollte.

Die in den Forschungsprogrammen ,,Humanisierung des Arbeitslebens® und
LArbeit und Technik® erprobten Ansitze zu einer humanen Produktion sind zum
Erliegen gekommen. Die heutigen Forderprogramme haben sich zu grofien Tei-
len auf den Transfer vermeintlichen Wissens auf die KMU-Forschung verlagert.
Viele Forschungsprojekte der neuen Generation arbeiten mit ,gefiihlter Evidenz
unter Verzicht auf belastbare, empirisch fundierte Daten.

Die Begutachtungsprozesse haben sich in Netzwerke verstrickt und sind fiir
den ,naiven® Antragsteller nicht nachzuvollziehen. Transparente Begutachtungs-
prozesse mit bekannten Fachwissenschaftlern sowie ausgewiesenen Vertretern der
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen der genannten Forschungspro-
gramme haben die Akzeptanz der Beurteilungsergebnisse sichergestellt. So etwas
heute zu fordern ist fiir Jungwissenschaftler ein K.O.-Kriterium.

Das BMBF und scin nach gelagerter Projeketriiger leben in einer Welt, in der
nahezu alles erforsche, nur nichc von allen zur Kenntnis genommen worden ist —
daher der formulierte Wille zur Transferforschung. Transferforschung benstigt
aber harte Daten, um zu iiberzeugen, und keine Glaubensbekenntnisse.

Auf einfache Fragen wie die folgenden, gibt die Arbeitsforschung zurzeit
keine befriedigenden Antworten:

*  Wie verindert sich das Fehlerverhalten in Abhingigkeit von der Taktlinge bei
unterschiedlichen Montagetitigkeiten?

e Wann treten in Abhingigkeit von Montagesystemen die ersten Leistungs-
wandlungen auf?

*  Welchen Einfluss haben die belastungsorientierte Berufsbiografie und das Al-
ter der Beschiftigten auf das Eintreten von Leistungseinschrinkungen?

¢ Zeigen Minner und Frauen an vergleichbaren Montagesystemen unterschied-
liche Werte auf den Faktoren: Beanspruchung, Monotonie und Sittigung?
(Arbeitssystemplaner sind trotz Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz/ AGG
fest davon iiberzeugt, dass Frauen monotonieresistenter sind als Minner)

*  Welchen lingerfristigen Einfluss hat das in der Automobil- und Zulieferin-
dustrie verbreitete MTM-Planungstool auf die Gestaltung von ergonomisch
befriedigenden Arbeitssystemen?

e Wie dndert sich die Planungsqualitit durch die Einbeziehung von Mitarbei-
tern mit/ohne ergonomische Grundqualifizierung?

*  Wie sehen alternsgerechte Schichtsysteme aus, wie und wo werden sie einge-
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und Akademischer Rat bei Prof. L. v. Rosenstiel, Universitit Miinchen

Seit 1982 Prof. fiir Arbeitspsychologie und Arbeitswissenschaft an der Universitit Kassel

Die fiir mich wichtigsten Publikationen
Lehrbuch Arbeitspsychologie zusammen mic Karlheinz Sonntag

Lehrtext Arbeitsanalyse

Wichtigstes aktuelles Engagement in Organisationen

Mitinitiator eines DFG Schwerpunktprogramms: Altersdifferenzierte Arbeitssysteme

Die zur Zeit wichtigsten Projekte:

Weiterfithrung des DFG-Projektes unter den schwierigen Bedingungen der Automobilin-
dustrie

Neuauflage des Lehrbuchs: Arbeitspsychologie

Wichtigster Arbeitsschwerpunkt fiir die nichsten 5 Jahre

Einen Beitrag zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Automobilindustrie leisten



Michael Geiler
Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel und Gaststitten, Mannhbeim

Arbeitswelt, Verkehrssicherheitsarbeit und
gesetzliche Unfallversicherung

1 Einleitung

Im Folgenden geht es um Themen wie , Arbeitswelt und Strafenverkehr®, , Betrieb-
liche Verkehrssicherheitsarbeic” oder ,Verlezungsrisiken bei beruflich bedingter
Verkehrsteilnahme®. Diese Schlagworte umreiflen meinen Titigkeitsbereich. Ich
befasse mich mit Verkehrssicherheitsfragen, vor allem mit Blick auf den sogenann-
ten Wirtschaftsverkehr. Zu diesem Verkehrssegment gehéren alle Wege, die im
Zusammenhang mit der Teilnahme am Arbeitsleben stehen. Dies sind Wege im
betrieblichen Auftrag, also z.B. Wege, die dem gewerblichen Transport von Gii-
tern und Personen dienen. Auch das Zuriicklegen der Strecke zwischen Woh-
nung und Arbeitsplatz zihlt dazu.

Die Arbeitswelt ist Ausléser von Straflenverkehr. Im Regelfall ist Erwerbsti-
tigkeit ohne Verkehrsteilnahme nicht moglich. 96,5 % der Erwerbstitigen haben
einen Arbeitsweg im 6ffentlichen Verkehrsraum zuriickzulegen, um zu ihrer Ar-
beitsstitte zu gelangen (BMVBS, 2007).Berufstitige legen im tiglichen Durch-
schnite mehr Kilometer zuriick, und sie halten sich linger im Verkehr auf als an-
dere Bevélkerungsgruppen (voll berufstitig = 55,6 km, Hausfrau-/mann, arbeits-
los = 27,8 km, Rentner = 28,4 km; BMVBS, 2007). Insgesamt entfallen 40 %
der im deutschen Straflen- und Schienennetz von Inlindern erbrachten Kilome-
ter und ca. 30% der im Verkehr verbrachten Zeit auf den Wirtschaftsverkehr
(Geiler & Pfeiffer, 2007).

Nach den Bestimmungen des Sozialgesetzbuches (SGB VII §8) gelten Unfil-
le bei beruflich bedingter Verkehrsbeteiligung als ,Arbeitsunfille”, und sie sind
als solche versichert. Dies gilt ausdriicklich auch fiir Unfille zwischen Wohnung
und Arbeitsplatz (sogenannte Wegeunfille). Die Trager der gesetzlichen Unfall-
versicherung miissen daher ,,Verkehr und Mobilitit“ in das Spekerum ihrer Pri-
ventionsbemiihungen einbezichen.

2 Wie es anfing

Anfang der 80er Jahre haben die gewerblichen Berufsgenossenschaften und der
Deutsche Verkehrssicherheitsrat e.V. (DVR) das Programm ,,Sicherheit auf allen
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Wegen® ins Leben gerufen. Dies war auch eine Reaktion auf die grofe Zahl der
im Verkehr Getsteten in der vorangegangenen Dekade. In den 70er-Jahren ka-
men jihrlich etwa zwischen 12.000 und 17.500 Menschen im Seralenverkehr
ums Leben. Offensichtlich wurde ,Verkehrssicherheitsarbeit® von Berufsgenos-
senschaften verstirke als Thema erkannt. Sie iibertrugen diesen Bereich dem
DVR. Dieser erhielt einen bestimmeen Jahresetat. Dafiir hatee er die Aufgabe,
(betriebliche) Verkehrssicherheitsarbeit zu betreiben.

Ich kam 1990 zur Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel und Gaststiitten
(BGN) und will versuchen, die Entwicklung in einigen mir wesentlich erschei-
nenden Punkten nachzuzeichnen. Notwendigerweise muss dieses Unterfangen
unvollstindig bleiben. Wegen Personen, Institutionen, Programme, Konzepte,
Veroffentlichungen usw., die nicht ausdriicklich erwihnt sind, bitce ich um Nach-
sicht. Zum Ausdruck kommen meine subjektive Sichtweise und Bewertung.

Der damalige Hauprgeschiftsfithrer der BGN, der gleichzeitig der Prisident
des DVR war, vertrat die feste Uberzeugung, dass ,, Verkehr, Mobilitit und Ver-
kehrssicherheitsarbeit® zu wichtigen Arbeitsgebieten der Priventionsabreilungen
von Unfallversicherungstrigern werden miissent und dass eine intensivere als bis-
lang praktizierte Kooperation mit dem DVR (und anderen Verkehrssicherheits-
organisationen) dringend geboten sei. Sicherlich ging er damit weit iiber das hin-
aus, was andere innerhalb und auflerhalb der BGN damals dachten.

Als ,DVR-Mann"® stand ich gewissermaflen unter dem ,,Schutz” des Haupt-
geschiftsfithrers/Prisidenten und genoss eine Art ,Narrenfreiheic®. Will heif$en:
Als ,Einzelkimpfer” blieb ich von manchen innerbetrieblichen Auseinanderset-
zungen mit zweifelhaftem Wert oder gar Querelen weitestgehend verschont, was
den Bedingungen fiir inhaltliches Arbeiten keinesfalls schadete.

Anfangs wurde ich zum Teil positiv-kritisch bedugt. ,Noch ein Psychologe*?
fragten sich einige (Es gab doch schon zwei; sie befassten sich mit Bickerasthma,
Stress usw.). Niche selten hatte ich den Eindruck, als Fremdkérper oder Exot
wahrgenommen zu werden, der aber nichr als ernsthafte Gefahr erlebt wurde, da
er ein doch sehr randstindiges Thema bearbeitete. Gelegentlich wurde ich ge-
fragt, ob ich mein Gehalt vom DVR oder der BGN beziehe (Im Scherz habe ich
manchmal geantwortet: Ich kriege zwei).

3 Erste Konzepte und Erfahrungen mit der Biirokratie

Eines der ersten, grofleren Projekte trug den Titel ,,Umdenken im Berufsverkehr®.
Es entstand ein DVR/BG-Arbeitskreis. Uns ging es um betriebliches Mobilitits-
management. Es sollten u.a. Mafinahmevorschlige entwickelt werden, wie Betrie-
be das Mobilititsverhalten ihrer Mitarbeiter beeinflussen konnen (z.B. Bildung
von Fahrgemeinschaften, Nutzung umweltfreundlicher Verkehrsmiteel) und wie
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sich betriebliche Mobilititsprobleme (z.B. Parkplatzsituation) l6sen lassen. Ein in
diesen Fragen ausgewiesenes Ingenieur-Biiro wurde mit der Durchfiihrung ent-
sprechender Datenerhebungen in mehreren Firmen beauftragt. Nach mehrjihri-
gen Arbeiten entstand der ,Leitfaden fiir dic betriebliche Mobilititsberatung®
(DVR, 1996).

Das Konzept traf keineswegs auf einhellige Zustimmung. Nicht wenige Stim-
men meinten, man sei als Gesetzliche Unfallversicherung doch nur fiir Sicherheit
zustindig, nicht aber fiir Umweltentlastung und andere Verkehrs- und Mobili-
tdtsprobleme. Anderen und mir war eine solche Sichtweise zu eng: In der Priven-
tion darf es nicht nur um reine Unfallverhiitung gehen. Ziel priventiver Bemii-
hungen muss auch in der Reduktion von Stérungen und Konflikten im System
Straflenverkehr und im Abbau von Belastungen fiir den einzelnen Verkehrsteil-
nehmer bestehen. Strallenverkehrssicherheit ist ein System; ausschliefSlich am
Unfallereignis anzusetzen, greift zu kurz.

In diesen Zeiten machte ich meine ersten Erfahrungen mit dem Bundesrei-
sekostengesetz. Gelegentlich erzihlten mir Kollegen, sie miissten jetzt gegen Jah-
resende die noch notwendigen Dienstreisen mit dem Privat-Pkw erledigen. Sie
wiirden zwar lieber mit der Bahn fahren. Dann wiirden sie aber eine bestimmte
Pkw-Jahres-Mindest-Fahrleistung unterschreiten. Sie miissten sich dann recht-
fertigen und ihr Privat-Pkw fiele in eine andere ,Kategorie® mit der Konsequenz
von Nachteilen, z.B. weniger Kilometergeld im nichsten Jahr.

Vor dem Hintergrund von ,Umdenken im Berufsverkehr® erschien mir diese
Regelung kontraproduktiv. Ich machte einen — wie ich meinte — guten Verbes-
serungsvorschlag, von dem ich glaubre, er sei belohnungswiirdig. Die Antwort ei-
nes Verwaltungsexperten unter Hinweis auf mehrere Paragrafen und diverse Vor-
schriften war beeindruckend. Der damalige Priventionsleiter gab mir den viter-
lich-freundschaftlichen Rat: Lassen Sie es sein, es gibt kaum etwas Irrationaleres
als das Bundesreisckostengesetz.

Schon damals gab es — bei der BGN angesiedelt — die ,,Forschungsgesellschaft
fiir angewandte Systemsicherheit und Arbeitsmedizin e.V.", die Studien zu ar-
beitsmedizinischen/arbeitspsychologischen Fragestellungen durchfithree. Eine
dieser Untersuchungen war meine: Es ging um ,,Auswirkungen von blauen und
gelben Rundumleuchten auf Wahrnehmung und mencale Belastung bei Fahrern
im Schwertransportverkehr®. Also liefen im Grofiraum Mannheim entsprechen-
de Fahrversuche. Die im Untersuchungsbericht (Geiler, 2000) vorgeschlagenen
straflenverkehrsrechtlichen und lichttechnischen Anderungen fanden bei den zu-
stindigen Behorden allerdings keine Berticksichtigung.
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4 Zur Entwicklung der Verkehrssicherheitsarbeit bei den BGn

4.1  Verkehrssicherheitsarbeit als Stiefkind der Privention

Wenn ich es richtig sehe, war ich zu Beginn der 90er- Jahre einer der wenigen
(wenn nicht der einzige) ,Nicht-Ingenieurwissenschaftler” innerhalb der BG-
Wele, der sich mit Verkehrsverhalten und -sicherheit befasste. Insgesamt spielte
Verkehrssicherheitsarbeit in der BG-Landschaft nur eine geringe Rolle. Sie war
ein ,Stiefkind“ der Privention. Zu manchen Besprechungsterminen mit dem
DVR, bei denen es um betriebliche Verkehrssicherheitsarbeit gehen sollte, sind
viele BGen nicht gekommen. Fiir ,,Verkehr* war bei ihnen niemand zustindig.

Fiir diese Randstindigkeit der Verkehrssicherheitsarbeit sind mehrere Erkla-
rungen anzufithren (Geiler & Lau, 2005). Wie gesagt war das Thema dem DVR
iibertragen und daher hief§ es: , Verkehrssicherheitsarbeit macht der DVR, wir
kennen uns damit nicht so gut aus®. Sicherlich standen viele Priventionsmitar-
beiter aufgrund threr meist ingenicurwissenschaftlichen Ausbildung dem Thema
distanziert gegeniiber: Sie fiihlten sich iiberfordert, wenn es um Verhaltensbeein-
flussung von Verkehrsteilnehmern ging.

Des Weiteren bestanden auch damals — ausgeprigter als heute — Zweifel an
den Méglichkeiten, das Verkehrsunfaligeschehen positiv beeinflussen zu kénnen.
»Verkehr* sei durch Unternehmer und Unfallversicherungstriger priventiv nicht
anzugehen. Unternehmer hitten keinen Einfluss auf das Straflenverkehrsunfall-
risiko ihrer Mitarbeiter. Eine Rolle spielte auch die fehlende ,Sinnfilligkeit” von
Verkehrssicherheitsarbeit. Anders als bei technischen MafSnahmen im Betrieb
gibt es im Verkehrsbereich keine eindeutigen, schnellen und zuverlissigen Riick-
meldungen, die eine Beurteilung der Wirksamkeit gestatten.

4.2 Vom technisch-juristischen Denken zu partizipativen Ansitzen

Die betriebliche Verkehrssicherheitsarbeit stach mir besonders ins Auge und
erweckte mein Interesse. Sofern sie stattfand, war kaum eine systemische
Sichtweise von Verkehr und Unfallgeschehen anzutreffen. Die hinter der Ar-
beit stehende , Theorie“ mutete nach meinem Geschmack doch eher ,naiv®
an. Technisch-juristisch orientierte Denk- und Sichtweise von Straflenver-
kehr, Verkehrsverhalten und Unfallgeschehen dominierten. ,Unfille gesche-
hen, weil Menschen die Verkehrsregeln nicht beachten bzw. nicht aufpassen®,
das war das gingige Erklirungsmuster. (Allenfalls wurde noch technisches
Versagen als Ursache gedacht.)

In der Verkehrssicherheitsarbeit stand daher oftmals das ,,Predigen® von Re-
geln im Vordergrund. Es wurde nach dem Motto verfahren: Unfille sind verbo-
ten, daher hat man aufzupassen und die entsprechenden Vorschriften immer exake
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einzuhalten. Da diese oft vergessen werden, miissen die Menschen immer wieder
daran erinnert (= unterwiesen) werden. Das zugrunde liegende Menschenbild war
offensichtlich sehr eingeengt. Der Mitarbeiter war reduziert auf einen passiven In-
formationsempfinger, der keine eigenen Erfahrungen, Kompetenzen, Meinungen
usw. besitzt.

Mir schien eine mehr ganzheitlich-partizipativ orientierte Herangehenswei-
se duflerst wichtig (Geiler, 1991, 1993, 1994). Ich plidierte z.B. dafiir, den
Mitarbeiter nicht nur als Mitarbeiter, sondern als Triger einer Vielzahl weite-
rer sozialer Rollen und Funktionen zu sehen. Eine ganzheitliche Sichtweise
vom Menschen zu Grunde zu legen, erméglichte dic Ausweitung von Ansitzen
der Privention. In einigen Firmen liefen sich partizipative Ansitze initiieren.
In Workshops wurden Mitarbeiter in die Gefdhrdungsanalyse, die Erarbeitung
von Lésungen und deren Umsetzung einbezogen. Betroffene wurden zu Betei-
ligten.

In Kooperation mit dem DVR und BG-externen Fachkollegen/innen wur-
de das Konzept weiter ausgebaut. In mehreren Betrieben unterschiedlichster
Branchen fanden Modellprojekte statt. Das Konzept und die Beschreibung der
Projektverldufe sind nach mehrjihriger Entwicklungsarbeit beim DVR unter
dem Titel ,Betriebsberatung: Verkehrssicherheit und Arbeitswelt® erschienen
(Falkenberg et al., 1999; Trimpop et al., 2000). In diesem Programm wird Ver-
kehrssicherheitsarbeirt als Teil einer umfassenderen Zielsetzung (z.B. Reduzie-
rung betrieblicher Storfaktoren) betrachtet. Sie ist in das System des betriebli-
chen Arbeits- und Gesundheitsschutzes integriert. Vornehmlich in Workshops
(Verkehrssicherheitszirkel) werden Wissen und Kompetenzen der Mitarbeiter
mobilisiert. Auflerdem ist sie auf zeitliche Kontinuitit hin angelegt. Punktuel-
le ,Feuerwehr-Aktionen® haben allenfalls insofern ihre Berechtigung, als sie ge-
legentlich helfen kénnen, lingerfristig angelegte Vorgehensweisen zu etablie-
ren.

Zu den Projekrarbeiten gehérten auch Evaluationsstudien (Kalveram et al.,
2000). In mehreren Begleituntersuchungen zeigten sich bei den Workshopteil-
nehmern sicherheitsdienliche Verinderungen auf der Einstellungs- und Verhal-
tensebene. Deutlich wurde auch, welche betrieblichen Rahmenbedingungen als
Voraussetzungen fiir die Programmwirksamkeit gegeben sein miissen (z.B. Riick-
meldung der Fithrungskrifte zu Losungsvorschligen der Mirarbeiter).

4.3  Statistische Rahmendaten

Der grofle statistische Aufwand, den die Berufsgenossenschaften mit (Verkehrs-)
Unfillen betreiben, und der aus verschiedenen Griinden sehr geringe Erkennt-
nisgewinn (Geiler & Ohlmann, 1999) erweckten ebenfalls mein Interesse. Die
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aufgestellten Statistiken waren kaum interpretierbar. Es fehlte an Rahmendaten,
mit denen man die absoluten Unfallzahlen hitte in Beziehung setzen konnen.
Uber die Strukeur der Versichertenpopulation, fiir die Privention schlielich be-
trieben wird, war so gut wie nichts bekannt.

Daher erfolgten tiefer gehende Analysen des Unfallgeschehens auf Arbeits-
wegen (Geiler & Musahl, 2003). In dieser Wegeunfallstudie wurden Expositions-
und weitere Strukturdaten der BGN-Versichertenpopulation erhoben und mit
den Unfalldaten in Bezichung gesetzt. Auf diese Weise liefen sich expositions-
bezogene Risikokennziffern berechnen und Variablen identifizieren, die mit ei-
nem hsheren Wegeunfallrisiko assoziiert sind.

Die Befunde legten mehrere Konsequenzen fiir die (betriebliche) Verkehrs-
sicherheitsarbeit nahe. Dazu zihlten 2.B. die intensivere Ausrichtung an den Be-
langen weiblicher Erwerbstitiger sowie das Aufgreifen von Problemen nicht-
licher Verkehrsteilnahme. Die Studie, die eine Reihe neuer Erkenntnisse zu Tage
forderte, wurde in jiingerer Vergangenheit von zwei Unfallversicherungstrigern
in ihren jeweiligen Zustindigkeitsbereichen repliziert (Musahl & Bendig, 2005).

5 Forschungsstand heute

Die heutige Situation ist nach meinem Eindruck zuerst einmal dadurch gekenn-
zeichnet, dass zu den Themen ,Arbeitswelt und Verkehrssicherheit* bzw. ,,Be-
triebliche Verkehrssicherheitsarbeit® mehr Erkenntnisse vorliegen. Die Proble-
matik riickte verstirkt in den Focus wissenschaftlichen Interesses. Erstmals in
Deutschland wurden unter Verwendung der Unfalldaten der gesetzlichen Un-
fallversicherungen und umfangreicher Verkehrserhebungen (, Kraftfahrzeugver-
kehr in Deutschland® und ,Mobilitic in Deutschland®) tiefer gehende Analysen
des Verletzungsrisikos im Wirtschaftsverkehr vorgenommen (Geiler, Pfeiffer &
Hautzinger, 2007). Dabei ging es sowohl um die empirische Ermittlung von Ri-
sikokennziffern als auch um die Bestimmung von Risikofaktoren im Rahmen
verallgemeinerter linearer Modelle.

Mehrere Arbeiten befassten sich mit der Auswirkung betrieblicher Bedingun-
gen auf das Verkehrsunfallrisiko (z.B. Trimpop, 2001) und dem Erleben auf Ar-
beitswegen (Rabe et al., 2006). Die Faktoren Arbeitsstress, Arbeitsklima sowie
Partizipations- und Einflussméglichkeiten erwiesen sich als bedeutsam: Rabe et
al. (2007) bezeichnen den erlebten Arbeitsstress als einen Hauptpridiktor fiir
Wege- und betriebliche Verkehrsunfille. Auch starke kérperliche Belastungen
und Monotonie bei der Arbeit scheinen das Wegeunfallrisiko zu erhshen (Loft-
ler et al., 2007).

An Zahl gestiegen sind nach meiner Wahrnehmung auch Wirksamkeitsstu-
dien. In jiingster Vergangenheit wurden Interventionen gepriift, die bei jungen
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Beschiftigten (Fahranfinger) aus den Bereichen Kfz-Werkstitten und Kfz-Her-
stellung durchgefithre wurden (Hackenfort, 2008). In den erhobenen Einstel-
lungsmafien (z.B. zur Geschwindigkeit) zeigten sich deutliche verkehrssicherheits-
dienliche Verinderungen. Ausgesprochen wird die Empfehlung, das Programm
zu etablieren, fiir die Vermittlung der einzelnen Programmmodule aber einen
deutlich lingeren Zeitraum anzusetzen.

Auch die seit mehreren Jahren angebotenen Trainings zur energiesparenden
Fahrweise waren Untersuchungsgegenstand (Geiler & Kerwien, 2008). Die im
Fuhrpark eines Unternehmens aus dem Backgewerbe durchgefiihrte Studie zeig-
te signifikante Trainingseffekte. Es gab sicherheitserhéhende Auswirkungen auf
das Fahrverhalten (z.B. Abstands- und Geschwindigkeitsverhalten, weniger Re-
gelverstéfle) und im Einstellungsbereich (z.B. abnehmende Risikobereitschaft).
Die Trainingsteilnahme fithrte auflerdem zu einer Reduktion des Kraftstoffver-
brauches, die (abgeschwicht) auch noch 9 und 10 Monate nach der Mafinahme
beobachtbar war.

Einen weiteren Unterschied zu den 90er Jahren sehe ich in der enormen Aus-
weitung von Angeboten auf der Mafinahmeseite. Selbst Eingeweihten fillt der
Uberblick manchmal schwer. Es gibt Programme fiir spezielle Zielgruppen wie
etwa Auszubildende, Radfahrer, Fahrer spezieller Fahrzeugkategorien (Transpor-
ter, Erdbaumaschinen, Bus-Straflenbahnfahrer). Im Regelfall wurden diese Pro-
gramme in Kooperationen von DVR und zustindigem Unfallversicherungstriger
entwickelt.

Auch in thematischer Hinsicht hat sich in den letzten 10 Jahren eine enorme
Ausweitung vollzogen. So wurden zu den fiir Verkehrssicherheit wichtigen The-
men ,Miidigkeit®, ,Emotionen im Straflenverkehr”, ,gesunde Ernihrung von
LKW-Fahrern®, ,Ladungssicherung” oder , Fit am Steuer” Informationsmateria-
lien und Seminarkonzepte entwickelt. Auch Simulatoren stehen fiir Aktionen
und (betriebliche) Kampagnen zur Verfigung. Diese Auflistung ist keinesfalls
vollstindig.

In weiten Bereichen der BG-Welt scheint die Randstindigkeit von Verkehrs-
sicherheitsarbeit langsam abgelost zu werden. Insgesamt diirfte die geistige Auf-
geschlossenheit fir die Thematik ,Arbeitswelt und Verkehr* zugenommen ha-
ben. Eine Reihe von Indikatoren deutet darauf hin (Geiler & Lau, 2005). Es gibt
Beschliisse berufsgenossenschaftlicher Gremien, der Privention auf diesem Ge-
biet einen hoheren Stellenwert einzuriumen. Die Finanzausstactung scheine sich
verbessert zu haben, ebenso die personellen Ressourcen, die fiir Verkehrssicher-
heitsarbeit eingesetze werden. Um Priventonsmafinahmen abzuleiten, wurden
von mehreren Gesetzlichen Unfallversicherungen verkehrssicherheitsbezogene
Studien durchgefithrt: Auf der Mafinahmenseite hat nach meinem Eindruck die
Anzahl von Kooperationsprojekten mit dem DVR zugenommen.
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Die Mentalitit ,,Wir machen nichts — das macht alles der DVR fiir uns®,
scheint in meinen Augen auf dem Riickzug. Auch offizielle Verlautbarungen ge-
hen in diese Richtung: , Verkehrssicherheit ist das Priventionsthema Nr. [ in der
DGUV* (s. DVR-Jahresbericht, 2006). Verkehrssicherheit ist — neben Sicher-
heitsfragen des innerbetrieblichen Transportes — Teil der Kampagne, die von Be-
rufsgenossenschaften und Unfallkassen und ihrem Dachverband (DGUYV) in den
Jahren 2010/11 durchgefithre werden wird.

6 Wie wird es weiter gehen?

Der oft zitierte Satz mit langem Bart ,,Prognosen sind schwierig, vor allem wenn
sie sich auf die Zukunft beziechen®, der gleich mehreren Autoren zugeschrieben
wird (u.a. Franz-Josef Strauff, Winston Churchill, Mark Twain, Karl Valentin),
triffe natiirlich auch auf das hier in Frage stehende Thema zu. Ein grundsitzli-
ches Problem von Prognosen besteht bekanntermaflen darin, dass allein durch
ihre Aufstellung und Verbreitung der Eintritt des Prognostizierten verhindert
werden kann.

Wie sich die (betriebliche) Verkehrssicherheitsarbeit von Unfallversicherungs-
trigern entwickeln wird, hingt natiirlich nicht zuletzt sehr stark u.a. von sozial-,
verbands- oder machtpolitischen Entwicklungen in Staat und Gesellschaft ab.
Dass es hierbei auch zu ,priventionsfeindlichen® Entscheidungen komme, lisst
sich als Gefahr wohl niemals ausschliefien. Ganz generell stellt sich auch die Fra-
ge, inwieweit Versicherungssysteme fiir ihr Uberleben ein gewisses Quantum an
Schadensereignissen nicht sogar ,benstigen” und strukrurelle Bedingungen mit
kontraproduktiver Wirkung auf die Privention hervorbringen.

Ein weiterer Punke erscheint mir erwihnenswert: Oftmals besteht ein regel-
rechter ,Zwang" zu Evaluation und Erfolg. Alles und jedes muss ,offentlich-
keitswirksam®, ,erfolgreich®, ,nachhaltig® sein. Zweifellos ist in der Privention
eine evaluationsorientierte geistige Grundhaltung sehr wichtig. Es reicht nicht
aus, etwas nur deswegen zu tun, weil man es immer so gemacht hat. Der Zwang
zum ,Erfolg” fiihrt aber schnell zum Bau Potemkinscher Dorfer.

Diese Gefahr machrt auch vor den Toren der Wissenschaft nicht hale. Man
hére heute — so zumindest meine Wahrnehmung — mit zunehmender Hiufigkeit
Sdtze wie: ,Unsere Aufgabe besteht darin, den Erfolg der Mafinahme nachzu-
weisen!“. Dahinter verbirgt sich eine Geisteshaltung, von der ich niche denke,
dass man sie sich zu Eigen machen sollte. Die richtige Beschreibung der Aufga-
be miisste doch lauten: ,Unsere Aufgabe besteht darin, nachzuschauen, ob ein
Effeke besteht und wenn ja, worin er besteht und wie er zustande kam*®. Offen-
sichtlich gerit auch hiufiger aus dem Blick, dass Mafinahmen ohne Effekt durch-

aus ,erfolgreich® sein konnen. Erweist sich eine Maflnahme als wirkungslos, so
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trigt das u.U. zum Erkenntnisfortschritt bei, es vergrofert also unser Wissen, Be-
steht darin nicht auch eine Art von Erfolg?

7 Was ist in der Zukunft wiinschenswert?

Wiinschenswert in der Zukunft ist eine Ausweitung der Verkehrssicherheitsarbeit
durch die gesewzlichen Unfallversicherungen. Empirische Hinweise und Berichte
deuten darauf hin, dass betriebliche Verkehrssicherheitsmafinahmen erwiinschte
Verinderungen bei Mitarbeitern (Wissen, Einstellungen, Verhalten) bewirken
konnen und Unfallwahrscheinlichkeiten zu reduzieren in der Lage sind. Dies ver-
mindert finanzielle Belastungen fiir Betriebe und Volkswirtschaft. Gemessen an
den durch Verkehrsunfille entstehenden Kosten — auf methodische Probleme ih-
rer Berechnung wird jetzt nichrt eingegangen — nehmen sich die von den UV-Tri-
gern fiir Privention aufgewendeten Geldmittel recht bescheiden aus.

Unfille bei beruflich bedingter Verkehrsbeteiligung werden in Relation zu
Arbeitsunfillen im Betrieb zahlenmiflig méglicherweise an Bedeutung zuneh-
men. Denkbar ist, dass durch weitere Technisierung und Rationalisierung von
Produktionsprozessen (Ersatz von Hand- durch Kopfarbeit) Entlastungen bei
den Arbeitsunfillen erzielt werden. In Wirtschaftsbranchen mit noch {iberwie-
gend Handarbeit ist der Unfallriickgang der letzten Jahre hingegen vergleichs-
weise gering. Auch das Zuriicklegen von Wegen ist iiberwiegend ,,Handarbeit®,
obgleich die zu erwartende weitere Durchdringung der Fahrzeugflotte mit Fah-
rerassistenzsystemen gewissermaflen ein Ersetzen der Hand- durch die Kopf-
arbeit bedeutet.

Verglichen mit anderen Sektoren der Arbeitswelt ist das im Verkehr beste-
hende Gefihrdungsausmaf§ hoch. Daher ist der Beitrag, den die im Verkehrs-
bereich potentiell erzielbaren Sicherheitsverbesserungen zu einem umfassenden
Arbeits- und Gesundheitsschutz leisten kénnen, als besonders grof§ einzu-
schitzen.

Verkehrssicherheitsarbeit zu verstirken wire im Ubrigen auch dann eine zwin-
gende Konsequenz, wenn man bei der Gefihrdungsanalyse fir die Belegschaft ei-
nes Betriebes den Verkehrsbereich systematisch einbezoge, was von der Sache her
dringend geboten ist, oft aber gar nicht oder nur intuitiv geschieht. Man landet
dann unweigerlich bei der Erkenntnis, dass die Privention in diesem Bereich ver-
stirke werden muss. Dies ist auch eine ethische Verpflichtung und Resultat einer
formal-rechtichen Fiirsorgepflicht. Industrie und Wireschaft sind Verursacher
und Nurtzniefer von Straflenverkehr. Als solche haben sie (bzw. die gesetzlichen
Unfallversicherungen als ,ihre“ Priventionsorganisationen) die Verpflichtung,
sich fiir ein hohes Verkehrssicherheitsniveau zu engagieren. Ein hohes Sicher-
heitsniveau verbessert zudem die Standortqualitit Deutschlands.
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Die in einigen europiischen Lindern formulierte ,Vision Zero“ (niemand
wird im Straflenverkehr schwer verletzt oder gar getitet) ist fiir den Bereich be-
trieblicher Unfille schon lange akzeptiert und trifft zunehmend auch in Deutsch-
land auf Beachtung. Sie wurde vom DVR als Leitvision beschlossen und sollte
auch eine Leitlinie fiir die Arbeit der Gesetzlichen Unfallversicherungen sein.

Themen, die in der Zukunft verstirke aufzugreifen sind, berreffen z.B. ,Mii-
digkeit und Vigilanz®. Mit zunehmender Entwicklung hin zu einer ,Rund-um-
die-Uhr-Okonomie“ (Motto: ,,Wir sind immer fiir sie da®) steigt die Zahl der
Erwerbstitigen mit Arbeitszeiten, die vom biologischen Wach-Schlaf-Rhythmus
(zirkadianer Rhythmus) abweichen. Schon heute stelle Miidigkeit cine wesentli-
che Unfallursache dar, und Erwerbstitige mit ungiinstigen Arbeitszeiten (Nacht-/
Schichuarbeit, lange Bereitschaftsdienste, Arbeit in mehreren Jobs) weisen z.B. ein
héheres Wegeunfailrisiko auf.

Es ist davon auszugehen, dass wegen des demografischen Wandels die Anzahl
alterer Arbeitnehmer — auch in Verkehrsberufen — absolut und relativ steigen
wird. Die Vorgaben der Arbeitswelt (Termine, Festlegung von Fahrezielen und
Verkehrsmitteln) engen die Entscheidungsspielriume des Einzelnen ein. In der
Regel kompensieren iltere Fahrer Defizite in Wahrnehmung, Kognition und
Handlung, indem sie durch entsprechende Mobilicitsentscheidungen Belastun-
gen reduzieren. Sie verzichten z.B. auf Fahreen in der Dunkelheit, bei widrigen
Werterverhilenissen, hohem Verkehrsaufkommen, oder sie nuezen die Bahn. Im
Kontext der Arbeitswelt sind Kompensationsméglichkeiten reduziert, und daher
sind nachteilige Auswirkungen auf die Unfallwahrscheinlichkeit zu befiirchten.
Altere Erwerbstitige miissen in der betrieblichen Verkehrssicherheitsarbeit stir-
kere Beriicksichtigung finden.

Ein weiterer Aspekr soll kurz angesprochen werden: Frauen haben — weitge-
hend unabhingig von der Art der Verkehrsbeteiligung — ein deutlich hoheres ex-
positionsbezogenes Risiko, bei beruflich bedingter Verkehrsteilnahme verletzt zu
werden. Dafiir verantwortlich diirfte nicht die genetische Ausstattung als solche
sein; vielmehr ist vom Einfluss einer Reihe konfundierender Variablen auszugehen
(z.B. héhere Belastung durch familidre Verpflichtungen). Das hohere Frauenrisiko
sollte Anlass sein, sich in der Verkehrssicherheitsarbeit zukiinfig auch an den Ge-
schlechterrollen zu orientieren und verstirkt die Belange von Frauen aufzugreifen.

Betriebliche Verkehrssicherheitsarbeit muss in die fiir ,Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit” bestehenden Konzepte integriert werden, also z.B. auch Be-
standteil der Gefdhrdungsanalyse sein. Es miissen in der Arbeitswelt solche Bedin-
gungen geschaffen werden, die sich nachweislich Risiko senkend auswirken, wie et-
wa: Abbau von Zeitdruck/Arbeitsstress, Erhohung des Risikobewusstseins,
Schaffung von Angeboten und Strukeuren, die es erleichtern, familiire/erzicheri-
sche Verpflichtungen und berufliche Anforderungen unter ,einen Hut" zu bringen.
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Die drei zur Zeit wichtigsten Projekte

Auswirkungen eines Sicherheits- und Okotrainings auf Fahrverhalten und Einstellungen

zu Fahrstress.
Evaluation von Verkehrssicherheitskampagnen.

(Weiter-) Entwicklung von Soll-Vorstellungen und Qualititskriterien fiir die Verkehrssi-
cherheitsarbeit durch die gesetzlichen Unfallversicherungstriger.

Die wichtigsten Vorhaben fiir die nichsten 5 Jahre
Studien mit Bezug zu ,Miidigkeit im Strafenverkehr*.

Mitarbeit im Projekt ,,Demografie und Privention® der Internationalen Vereinigung fiir

Soziale Sicherheit (IVSS).



Begofia Hermann
Landesamt fiir Umwelt, Wasserwirtschaft und Gewerbeaufsicht, Mainz

Human Factor und Anlagensicherheit —
ein zentrales Thema fiir die Ursachenermittlung von
Storfallereignissen und dennoch ein Tabuthema?

1 Wie es anfing

Als Diplom-Psychologin, die sich beruflich aber in den letzten 20 Jahren als
{gleichzeitig) Umweltwissenschaftlerin vorwiegend mit der technischen Seite der
Storfallvorsorge und Anlagensicherheit beschiftigte, lag es vor fast 10 Jahren auf
der Hand, dass das ,neue” Thema ,Human Factor®, ,der Faktor Mensch in der
Anlagensicherheit” meine Aufmerksamkeit fand. Ich fand mich quasi pridesti-
niert dafiir, die Briicke zwischen den Erkenntnissen der Psychologie und den Er-
kenntnissen der Anlagensicherheitstechnik zu schlagen.

Es war aus meiner Sicht offensichtlich, dass der Human Factor (oder auch die
Human Factors — wie man sie auch sehen will) der noch fehlende Baustein in der
Anlagensicherheit war, nachdem insbesondere im technischen Bereich bereits ein
hoher Standard erreicht war. Mir war damals in keiner Weise klar, wie stark die
Widerstinde sein wiirden, dieses Thema systematisch anzugehen, wie man auch
ein technisches Thema wie Prozessleittechnik und Alarmsysteme oder Blow-
down-Behilter zur Stoffriickhaltung im Stérfall angeht.

Eigentlich hitte ich die Widerstinde erwarten miissen, hatte ich doch selbst
— ohne grof§ dariiber nachzudenken — jahrelang regelreche ,verheimlicht”, dass
ich nicht nur Umweltwissenschaftlerin bin, sondern auch Dipl. Psychologin. Es
ist ja deutlich spiirbar, dass Psychologen mit einer gewissen Zuriickhaltung und
Reserviertheit begegnet wird. Der Umgang mit dem Menschen und seiner Lei-
stungsfihigkeit, wie auch seinen Leistungsgrenzen scheint zu verunsichern.

Es war 1997 Prof. Dr. Rainer Miiller aus Leipzig, der das Thema Human Fac-
tor (oder ,Bediensicherheit”, wie es zu Beginn bezeichnet wurde) im Zusam-
menhang mit der Anlagensicherheit dankenswerterweise endlich in den notwen-
digen Focus riickte, indem er den ,,OECD-Workshop on Human Performance in
Chemical Process Safety” vorbereitete, inspirierte und die Nachbearbeitung iiber-
nahm. Dass aber auch 10 Jahre spiter zwar die Erkenntnisse vorhanden und auch
weitgehend verbreitet sind, es aber nach wie vor hiufig am systematischen Um-
gang mit dem menschlichen Bediener der technischen Anlage mangelt, ist ei-
gentlich nur damit zu erkliren, dass der technisch ausgebildete Planer einer Pro-
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zessanlage sich lieber auf die Technik verlisst, als auf den scheinbar unzuverlissi-

gen Menschen.

2 Der Mensch als Fehlerwesen

Dabei besteht zwischen den Ausfallraten technischer Systeme und den Fehlerra-

ten des Anlagenfahrers kein prinzipieller, sondern allenfalls ein gradueller Unter-

schied. Der Mensch kann bei eingeiibten Handlungsabliufen, die er beherrscht
und die er ohne Stress und Druck in Ruhe bearbeitet, die geforderte Handlung
zuverlissig und ohne Fehler ausfithren, jedoch bei neuen, gar tiberraschenden

Handlungserfordernissen, bei denen er zusitzlich unter Zeitdruck stehe (oder

auch nur vermeintlichen Zeitdruck empfindert), zeigt er dagegen eine deutlich

erhéhte Fehlerrate.

Das rypische Verhalten des Menschen in Notsituationen ~ und das sind Si-
tuationen, in denen die Gefahr droht, dass man die Anlage, in der sich gefihrli-
che Stoffe befinden, nicht mehr unter Kontrolle hat, zeigt sich in folgenden Fehl-
leistungen (zusammengefasst aus Dérner, 1980):

*  Selbstreflektionen (d.h das Rekapitulieren und Analysieren des eigenen ver-
gangenen Handelns und Denkens) reduzieren sich.

*  Geplantes, systematisches Vorgehen reduziert sich.

*  Mit steigender Fehlerzahl wichst das Anwenden von Stereotypen, d.h. der-
selbe (falsche) Gedankengang wird wieder und wieder ausgefiihrr.

¢ Mit zunehmender Fehlerzahl sinke die Selbstkontrolle; man merke gar nicht
mehr, daf{ die Pline, die man hatte, gar nicht mehr ausgefiihrt werden.

e Man will die Gefahrensituation (zu) schnell hinter sich bringen; man iiber-
legt nicht mehr, welche Umstinde zu beachten sind, bevor Entscheidungen
getroffen werden.

* Steigendes Risikoverhalten/Kampf statt Flucht; man will die Gefahrensitua-
tion ,,um jeden Preis* meistern.

*  Zunchmende RegelverstofSe; das Ziel heiligt die Mittel; was verboten, was er-
laubt ist, ist nicht mehr wichtig,.

*  Verhaltensziele werden weniger konkret; es kommt mehr und mehr zu un-
verbundenen Einzelhandlungen.

Fiir die verschiedenen Situationen, in denen der Bediener der technischen Anla-
ge sich befinden oder hineingeraten kann, sind Fehlerhdufigkeiten bekannt und
es kann selbstverstindlich damit gearbeitet werden, indem die Konsequenzen
von Fehlhandlungen iiberdacht und entsprechend ihrer Schwere entschieden
wird, ob ggf. zusdtzlich technisch abgesichert wird oder ein 4-Augen-Prinzip ge-
wihit wird oder auch die Bediener ausreichend hiufig und qualitativ hochwertig
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geschult werden. Das System ,Mensch — Maschine — Organisation® kann letzt-
lich nur systemisch verstanden und nur systemisch bewiltigt werden.

Studien der Chemischen Industrie zeigen, dass mehr als 40 % der Ursachen
fiir Ereignisse dem Human Factor zuzuordnen sind und ca. 40 % einem Aus-
stactungsfehler (equipment), der letztlich auch auf einen menschlichen (Pla-
nungs-) Fehler Bezug nimme. Ein Unternchmen der Chemischen Industrie
schitzte, dass der menschliche Irrtum fiir mehr als 90% der wirtschaftlichen Ver-
luste durch Unfille vetantwortlich ist.

Und die Auswertung von 313 Ereignissen durch die ZEMA (Zentrale Mel-
destelle am Umweltbundesamt) ergab, dass mehr als ein Drittel der Ursachen fiir
die gemeldeten Ereignisse der menschliche Fehler (Bedienfehler oder Manage-
mentfehler) war. Und dies insbesondere bei Vorgingen, bei denen der direkte
menschliche Eingriff nicht vermeidbar ist, wie bei An- und Abfahrvorgingen
und bei Wartungs- und Instandsetzungsvorginge.

Welche Zahl auch immer als die wahre heranzuziehen ist, kann offen bleiben.
Es bleibt die Tatsache, dass der Mensch —~ als Bediener, als Planer, als Personalbe-
treuer und nichr zuletzt als der Haushilter, der das Geld fiir die Anlage zur Ver-
figung stellt — eine wesentliche Rolle in der Anlagensicherheit und damit auch
in der Storfallvorsorge spielt.

3 Konsequenzen: Was folgt daraus?

Die wesentliche Konsequenz, die daraus gezogen wird, ist jedoch nach wie vor,
dass in der Regel nur daran gedachr wird, Technik hinzuzuftigen wird, damit der
Mensch nichts mehr anrichten* kann. Dabei hat die Technik selbstverstindlich
ebenfalls Ausfallraten, je nach Teil und System in unterschiedlichem Ausmaf
(vgl. hierzu auch die Safety Integrity Levels der IEC 61511). Mit den techni-
schen Leistungsmoglichkeiten und -grenzen wird sich beschiftigt, weniger aber
mit den menschlichen Leistungsmoglichkeiten und -grenzen.

Es ist selbstverstindlich der richtige Weg, dass man Erkenntnisse aus Stérfall-
ereignissen nutzt, um eine Anlage sicherer zu machen. Und das heif$t auch, dass
Bedienfehler, die zu relevanten Stoffaustritten, Brinden oder Explosionen fiihren
kénnen, so (technisch, organisatorisch oder personell) abzusichern sind, dass die
Folgen iiberschaubar bleiben. Das ist keine Frage! Dabei ist jedoch der Mensch
zwingend einzubinden: in die Planung von Anlagen, in die Priifung von Anla-
gen, in das Design der Anlage, hin zu einer cinfachen und damit weniger fehler-
behafteten Bedienbarkeit hin, in die Anderung von Anlagen und insgesamt in
das Bedienkonzept.

Bei einer Fortbildung von Chemiefacharbeitern vor einigen Jahren, bei der ich u.a. das
Thema ,Menschengerechte Alarmierungssysteme® behandelte, erzihlte mir ein Teilneh-



86

mer in der Pause, dass er einen Kollegen habe, der gerade cine Abmahnung von seinem
Arbeitgeber erhalten habe, weil er wihrend des Fahrens der Anlage die stindigen Alar-
mierungen quittiert habe, ohne genauer nachzuschauen, was eigentlich los war. Einer die-
ser Alarme hiitte aber eine Handlung des Fahrers erfordert, dann hitte die Produktion ge-
rettet werden knnen. So ging ein ganzer Kesselinhalt verloren. Dass es sich offensichtlich
um ein ungeeignetes, die Fehlhandlung letzdich erzeugendes Alarmkonzept handelte, bei
dem unter Hunderten von Alarmen der eine, der eine Handlung erforderte, erkannt wer-
den sollte, war nichr offensichtich geworden.

Typische menschliche Fehlerursachen lassen sich letztlich den folgenden Katego-
rien zuordnen, die es bei der Planung einer Anlage zu vermeiden gilt:
Mangelhafte Verfahrensanweisungen

Ungeeignete, nicht bedienbare oder irreleitende Instrumentierung
Ungeniigendes Wissen

Priorititenkonflikt

Ungeniigende Kennzeichnung (fehlend, falsch, irrefiihrend)
Ungeeignete Riickmeldung (Reaktion des Systems auf Eingriffe hin)
Diskrepanz zwischen Vorgabe und Praxis

Funktionsuntiichtige Ausriistungsteile

9. Mangelhafte Kommunikation

10. Mangelhaftes Layout

11. Verletzung von Bevolkerungsstercotypen

12. Uberempfindliche Kontrollinstrumente

13. Mental iiberbeanspruchende Aufgaben

14. Gelegenheit zum Irrtum

PN AP

15. Ungeeignetes Werkzeug

16. Schlampigkeit und Unordnung

17. Ausgedehnte, ereignislose Uberwachungstiitigkeit

18. Computerkontrollfehler

19. Ungeeignete physische Ein-/Beschrinkungen

20. Aussehen/Attraktives Aufleres auf Kosten der Funktionalitit

Beispiel 1 fiir ,,Mangelhafie Verfahrensanweisung":
Fiir den Fall des Austritts giftiger Gase leitete das
am Ende eines Flurs befindliche Schild die fliich- Notausgang
tenden Mitarbeiter in den Korridor rechter Hand,
und wies zusitzlich darauf hin, sie sollten sich auf
der linken Seite des Korridors halten, um den ein-
ereffenden Rettungskriften einen klar erkennba-
ren Weg in das Gebiude offen zu halten. Als ein
Notfall eintrat, starben mehrere Mitarbeiter bei
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dem Versuch, durch den linken Korridor zu entkommen, da das Hinweisschild
zuviel Informationsverarbeitung fiir die unter Zeirdruck stehenden Fliichtenden
erforderte.

Beispiel 2 fiir , funktionsuntiichtige Ausriistungsteile”: Der Fillstandsalarm war in
einen Auffangbehilcer abgerutscht und alarmierte deshalb jedes Mal, wenn die
Behilterpumpe an- und abschaltete. Um dem stindigen Alarm zu entgehen,
klebte der zustindige Arbeiter den Bestitigungsknopf fest. Allerdings wurden da-
durch alle akustischen Alarmsignale unterdriicke, so dass ein spiter auftretender
Alarm wegen zu hoher Betriebstemperatur nur ein optisches Signal hervorrief,
welches iibersehen wurde, so dass grofle Mengen toxischer Gase entweichen
konnten.

Beispiel 3 fiir . irveleitende Instrumentierung®: Weil kein Platcz mehr auf der Kon-
trolltafel war, brachten die Techniker eine neu hinzugekommene Druckanzeige
an der Riickseite der Kontrollcafel an. Daraufhin brachte das zustindige Bedien-
personal einen Spiegel an, damit sie die Druckuhr ablesen konnten, ohne ihren
normalen Arbeitsplatz zu verlassen. Bei einem Abfahrprozess wurde das spiegel-
verkehrte Abbild der Druckanzeige falsch abgelesen. Es wurde entsprechend
falsch reagiert, und schliefflich ging der Reakeorinhalt iiber die Berstscheibe ver-
loren.

Ein weiteres Tabuthema in diesem Zusammenhang ist der Umgang mit dem

Mitarbeiter als Saboteur. Die Betrachtung als Tabuthema verhindert jedoch auch

hier, dass sich ein systematischer Umgang Platz schatft. Wir wissen aus der For-

schung, dass eine wesentliche Ursache fiir schiidigendes Mitarbeiterverhalten un-

gunstlge Arbeitsbedingungen sind:
Schidigung als Reaktion auf Benachteiligung,

*  Schidigung als Gegenwehr,

* Schidigung zur Stressbewiltigung,

¢ Schidigung aus Frustration wegen Behinderung bei der Realisierung eigener
Ziele, wegen nicht gewiihrte Belohnungen fiir ausgefithree Handlungen, Ver-
weigerung oder Entzug von Handlungskompetenz,

* Schidigung als Reaktanz auf Verluste von Handlungsfreihei,

» Schidigung als Ausgleich, als Tat, um eigene Gerechtigkeit herzustellen (fiir
ungerechte Belohnung, ungerechte Behandlung),

*  Schidigung als Symptom eskalierter Konflikte.

Dabei ist festzustellen, dass nicht einmalige Benachreiligungen oder unangench-
me Gefiihle gegeniiber dem Betrieb gleich zu Sabotagehandlungen fiihren. Er-
forderlich sind einerseits wiederbolte Benachreiligungen oder Beeintrichtigungen
und der Mangel an legitimen Bewiltigungsméglichkeiten. Kommt dann noch
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das passende Aggressionsverhalten hinzu, ist der Weg zu schidigendem Mitar-
beiterverhalten nicht mehr weir.

4 Belastungen bzw. Stressoren

McGrawth (1976, aus: Richter, 2000) hat sechs Klassen von Belastungen, die die

Qualitit von Stressoren annehmen kénnen, unterschieden:

1. Stressoren aus der Arbeitaufgabe zu hohe qualirative und quantirative Anfor-
derungen; unvollstindige, partialisierte Aufgaben; fehlende Eignung, man-
gelnde Berufserfahrung; Zeit- und Termindruck; Informationsiiberlastung;
unklare Aufgabeniibertragung, widerspriichliche Anweisungen; unerwartete
Unterbrechungen und Stérungen

2. Stressoren aus der Arbeitsrolle: Verantwortung; Konkurrenzverhalten unter den
Mitarbeitern (Mobbing); fehlende Unterstiitzung und Hilfeleistung; Enceidu-
schung, fehlende Anerkennung (Gratifikationskrisen); Konflikte mit Vorge-
setzten und Mitarbeitern

3. Stressoren aus der materiellen Umgebung: Umgebungseinfliisse: Lirm, mecha-
nische Schwingungen, Kilte, Hitze, toxische Stoffe; komplexe téchnische Sy-
steme: Uberforderung des menschlichen Denk- und Urteilsvermogens oder
Uberschreitung der Informationsaufnahme- und Verarbeitungskapazitit

4. Stressoren aus der sozialen Umgebung. Betriebsklima; Wechsel der Umgebung,
der Mitarbeiter und des Aufgabenfeldes; strukturelle Verinderungen im
Unternchmen; Informationsmangel

5. Stressoren aus der Arbeitsplatzeinbindung. Isolation (Einzelarbeitsplatz); Dich-
te (Grofiraumbiiro)

6. Stressoren aus dem Personen-System: Angst vor Aufgaben, Misserfolg, Tadel
und Sanktionen; ineffiziente Handlungsstile; familidre Konflikte

Stress fithrt zu einer Aktivierung des Organismus, die sich in Nervositit, Gereizt-
heit, Reflexerregbarkeit und Steigerung der Herzaktividit duffern kann. Er kann
damit mindestens Ausldser, bei dauerhaftem Stress auch Ursache, fiir schidigen-
des Mitarbeiterhandeln sein. Insgesamt kann sich nach und nach sogar eine
Unternehmenskultur entwickeln, die als ,schleichende Erosion des Unrechtsbe-
wusstseins® bezeichnet wird. Sie wird zuriickgefiihrt auf: schlechtes Betriebsklima,
mangelnden Informationsfluss, fehlende Anerkennung, Nichtbeforderung, Per-
spektivlosigkeit, Frustration, ungerechte Behandlung, Arger, Uber- und Unterbe-
lastung, mangelnde Selbststindigkeit und Verantwortung, kleinliche Uberwa-
chung der Arbeitsleistung,

Wenn absichtlich schidigendes Mitarbeiterverhalten verursachr wird durch
mangelnde Freiheitsgrade im Rahmen ihrer arbeitsbezogenen Handlungsmég-
lichkeiten, so bezieht sich dies auf drei Dimensionen:
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o den Titigkeitsspielraum (eng mit den Anforderungen der auszufiihrenden
Aufgaben verkniipft; mangelnde Titigkeitsspielriume haben meist demorti-
vierende Wirkung auf den einzelnen Arbeitnehmer).

* den Ensscheidungs- und Kontrollspielraum (bedeutet fiir den Mitarbeiter mehr
Verantwortlichkeitr, mehr persénliche Kontrolle iiber Arbeitsumfeld und Ar-
beitsergebnisse, aber auch mehr Gelegenheiten, verdeckt zu schidigen).

* den Interaktionsspielraum (umfangreiche Méglichkeiten zur Kommunika-
tion, Abstimmung und Zusammenarbeit dienen zwar der Aufgabenerfiillung,
kénnen aber auch Gelegenheit zur kollektiven Schidigung bieten).

Zusammengefasst werden diese drei Dimensionen unter dem Begriff ,Hand-
lungsautonomie®. Vorsitzliche Fehlhandlungen sind dann zu verstehen als ,,sub-
jektive Wiederherstellung von Handlungskontrolie®.

5 Perspektiven

Wir wissen also sehr viel tiber menschliche Fehlhandlungen und ihre Ursachen.
Es geht aus meiner Sicht — nach 10 Jahren Beschiftigung mit dem Thema ,Hu-
man Factor und Anlagensicherheit® — im Wesentlichen darum, diese Kenntnisse
und Erkenntnisse im Bedienkonzept der technischen Anlage anzuwenden.

Zunichst einmal wird es aber erforderlich sein das Tabu zu iiberwinden, das
mit dem Thema ,Human Factor® nach wie vor verbunden zu sein scheint.Was
soll werden? Ich wiinsche mir deshalb fiir die kommenden Jahre, dass wir end-
lich dazu kommen, den Menschen in seinen thm eigenen Eigenschaften, seinen
Leistungsméglichkeiten und seinen Leistungsgrenzen als Teil der Anlagensicher-
heit anzuerkennen. Ich stelle mir vor, dass das mechanistische Menschenbild vom
Mirtarbeiter als Soll-Funktion oder als Fehl-Funktion {iberwunden wird.

Angesichts des zukiinftig zu erwartenden Fachkriftemangels wird es mehr
denn je gefragt sein, den Mitarbeiter zu méglichst guter Leistungsfihigkeit und
tatsichlicher Leistung zu bringen. ,Neben“ der Frage eines menschlichen Um-
gangs mit den Mitarbeitern, wird es deshalb immer mehr auch eine Frage der
skonomischen und sicherheitsrelevanten Entwicklungsméglichkeit eines Unter-
nehmens werden. Insofern sind alle, die sich mic Anlagensicherheit beschiftigen,
gut beraten, eventuell noch vorhandene Widerstinde aufzugeben und damic ei-
nen systematischeren Zugang zu erméglichen.

Literatur

Dérner, D. On the difficulties people have in dealing with complexity , Simulation & Ga-
mes Vol. 11 No 1., 1980. 5.87-106.

Reason, J. Human Error, Performance levels and error types. Departement of Psychology,
University of Manchester, Cambridge University Press, 1990. S. 53-96.






91

genieure (ab 1987 in der Tochtergesellschaft Technologieberatung, Grundwasser und Um-
welt), Koblenz

1988 - 2005 Gesellschafterin und Geschiftsfihrerin im eigenen Planungsbiiro, (1988-
1990 EurEco S.ar.l, Luxemburg, 1990 -2005 EcoTeam GmbH, Gesellschaft fiir Umwelt-
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Evaluation im Arbeits- und Gesundheitsschutz
im Wandel der Zeit

1 Einleitung

Evaluation ist nach einer in der Psychologie gingigen Definition die ,»Uberprii-
fung der Wirksamkeit einer Intervention (...) mit den Mitteln der empirischen
Forschung. Neben einer Uberpriifung des Endergebnisses einer Mafnahme
(summative Evaluation) wird auch der Verlauf der Intervention in einer Evalu-
ationsstudie mitverfolgt und ggf. beeinfluflt (formative Evaluation)” (Bortz &
Déring, 2002, S. 676). Der Schwerpunkt liegt bei dieser Definition auf der
Wirksamkeitspriifung, die formative Evaluation erscheint in der psychologis-
chen Literatur eher als Beiwerk und wird in der o.g. Definition auch nicht wei-
ter differenziert. Frithe Phasen des Evaluationsprozesses werden von ihr iiber-
haupt nicht angesprochen.

Stufflebeam (1971) wendete sich schon gegen eine enge, rein quasi-experi-
mentelle Definition der Evaluation und machte insbesondere fiir den Bildungs-
sektor geltend, dass es einer breiteren Definition bediirfe, als einer, die auf die
Frage beschrinkt sei, ob Ziele erreicht wurden. Der wichtigste Zweck der Evalu-
ation sei nicht zu beweisen, sondern zu verbessern.

Im vorliegenden Beitrag werde ich zeigen, dass ein breiter Evaluationsbegriff,
der mit konkreten praxisadiquaten Methoden unterfiiteert ist, zum Fortschritt
im Bereich der Psychologie des Arbeits- und Gesundheitsschutzes in erheblichem
Mafle beitragen kann.

Ich werde aufzeigen, wie sich in den letzten Jahren die Evaluation im Ar-
beits- und Gesundheitsschutz fiir neue Fragestellungen gedffnet hat und wie
fiir die Praxis spezielle Methoden entwickelt wurden, die zu einer Emanzipa-
tion der Evaluation und der angewandten Psychologie vom experimentellen
Paradigma und den psychologischen Grundlagendisziplinen fiihrten.

Fiir die Zukunft werde ich vorschlagen, vorhandene Evaluationsmodelle
mit neueren statistischen Methoden und psychologischen Handlungsmodellen
zusammenzufthren, an den Arbeits- und Gesundheitsschutz anzupassen und
in die Praxis umzusetzen.
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2 Der historische Bezug

1980 war die Arbeits- und Organisationspsychologie noch eine kleine Teildiszi-
plin der Psychologie, die unter starkem Rechfertigungsdruck scand. An den Uni-
versititsinstituten dominierten die Grundlagenforscher, die Feldforschung als
unwissenschaftlich ansahen, in den angewandten Bereichen die klinischen Psy-
chologen, die A8&O-Psychologic als oberflichlich ansahen. Hinzu kam der Ver-
dacht der — damals noch iiberwiegend linken — Studentenschaft, die A&O-Psy-
chologie wolle nur ,die Zahnrider des Kapitalismus schmieren® anstatt zu
gesellschaftlichen Verinderungen beizutragen. Letzteres war damals — manche
erinnern sich noch — ein ernster Vorwurf. Betriebsrite und die dahinterstehen-
den Gewerkschaften waren stark. Weiterhin waren Psychologen damals in den
Betrieben noch nicht so verbreitet und anerkannt wie heute.

Man musste sehr um Akzeptanz kimpfen, sei es mit Bodenstindigkeit, sci es
mithilfe wissenschaftlicher Methoden und Theorien, die bisweilen eher nach der
~Methode der Autoricit" als wissenschafilich-argumentativ eingesetzt wurden. Nicht
nur methodische Uberlegungen, sondern auch der genannte Rechtfertigungsdruck
gegeniiber den Grundlagenpsychologen fiihrte dazu, dass das Experiment als der
Kénigsweg zur wissenschaftlichen Erklirung wo immer irgendwie méglich auch auf
praktische Fragestellungen angewandt wurde. Da Randomisierung in der Praxis oft
nicht méglich war, hatte quasiexperimentelle Methodik (Cook & Campbell, 1979)
starke Konjunkeur, die im Grunde bis heute anhile.

Abseits dieser akademischen Debarte war in der Praxis alles erlaubt. Viele der
Praktiker kamen aus den Ingenieurwissenschaften, den Naturwissenschaften und
der Medizin und hatten keine Ausbildung in Methoden der empirischen Sozial-
forschung. Unter dem Dikeat der Praxis vernachlissigten auch die wenigen Psy-
chologen/innen schnell ihre Ausbildung in diesem Sektor, zumal praxisange-

passte Verfahren (scheinbar) nicht zur Verfiigung standen.

FExkurs

Parallel zu dieser methodischen Situation gestaltere sich auch die Theoriebildung im Be-
reich der Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit. Als vermeintliche Anwender
gesicherter Grundlagentheorien (z.B. behavioristischer Lerntheorien, Informationsverar-
beitungstheorien, kognitiver Theorien) fithlee man sich auf der sicheren Seite, wenn auch
eine genauere theoretische und wissenschaftstheoretische Betrachtung schon damals
gezeigt hitte, dass es sich bei der ,Anwendung” der Grundlagentheorien mehr um Analo-
giebildungen handelte als um Deduktionen aus der Grundlagentheorie oder echte nomo-
pragmatische Transformartionen im Sinne von Bunge (1967). So war z.B. die Interpreta-
tion von Burkardts vier Strategien der Verhaltensbeeinflussung als Konsequenzen im
Sinne des operanten Konditionierens nach Skinner und des ,Law of effect® nach
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Thorndike (Burkardt, 1992) nur durch eine extreme Erweiterung des Verstirkerbegriffes
tiber seine Grenzen hinaus méglich, die aber niemals explizit gemacht wurde. Zudem war
das operante Konditionieren als Lerntheorie des Menschen im Grunde zum Zeitpunke der
Formulierung der 5-Stufen-Methode schon durch die sozial-kognitive Lerntheorie nach
Bandura widerlegt Keil, 2000). Handlungstheoretisch ist die 5-Stufen-Methode weit bess-
er beschreibbar. Dies dndert nichts am praktischen Nurzen der 5-Stufen-Methode und
threr Strategien, der in zahlreichen Feldstudien nachgewiesen wurde. Das Beispiel von
Burkardt ist nur eines unter vielen.

Weiterhin war die Psychologie des Arbeits- und Gesundheitsschutzes wegen der Vor-
wiirfe von links sehr bemiiht ein mitarbeiterfreundliches Menschenbild an den Tag zu leg-
en. Partner in den Betrieben waren oft die Betriebsrire und Gewerkschaften. Das Bun-
deministerium fiir Arbeit forderte die ,Humanisierung der Arbeitswelt“. Es gab Tabus,
wie das Untersuchen der Unfillerpersonlichkeit, nachdem die Forschung gezeigr hatte,
dass man bei der Selektion von ,Unfillern” mit psychodiagnostischen Methoden hohe
Fehlerquoten zu Lasten der Mitarbeiter/innen in Kauf nehmen musste. Personen, die (ver-
meintlich oder tatsichlich) gegen solche Tabus verstiefen, wurden éffentich kridsiert.
~Die Dinosaurier sind ausgestorben, das Mammut ist ausgestorben, den Yeti sucht man
noch vergebens, aber Herr XY hat den Unfiller neu entdeckt” (Vortragsankiindigung auf
einem Workshop ,Psychologie der Arbeitssicherheit in den 80er Jahren durch den Ar-
beitskreisleiter, einen Professor der Psychologie).

Cook und Campbell (1979) stellten cine Systematik der quasi-experimentellen
Versuchsplidne auf, in der sie ,Pline ohne Aussagekraft® ,Plinen mit Aus-
sagekraft” gegentiberstellten (siehe auch Bungard etal., 1996, §.52ff). Eine kriti-
sche Priifung der Untersuchungen im Arbeits- und Gesundheitsschutz zeige
meiner Meinung nach jedoch, dass diese nach der o.g. Systematik iiberwiegend
in die Gruppe ohne kausale Aussagekraft gehoren.

Nach Stufflebeam (1972) haben Experimente (und Quasi-Experimente) im
angewandten Bereich auch Nachteile. Wihrend im Experiment die Konstanthal-
tung von Bedingungen gefordert werden muss, geht es bei Evaluationsfragestel-
lungen in der Praxis oft um die kontinuierliche Verbesserung von Prozessen. Ein
Experiment (oder Quasi-Experiment) stellt nach Abschluss eines Projektes Daten
fiir Entscheidungen zur Verfiigung, wihrend der Planung und Implementierung
eines Projekres ist es fast nutzlos. Kontrolle von Stérvariablen durch Randomi-
sierung ist im Feld fast nie moglich. Durch die Kontrolle von Stérvariablen wird
die interne Validitit einer Untersuchung vergroflert, dies geschieht allerdings auf
Kosten der externen Validitit (Generalisierbarkeit).

Experimente dienen dazu, Theorien zu priifen. Evaluation dagegen be-
schiftigt sich damit, wie praktische Probleme gelést werden und welche Kon-
sequenzen bestimmte Eingriffe in die soziale Umwelt bei gegebenen Ausgangs-
bedingungen haben.
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Im Jahr 2001 wurde unter dem Titel ,forum arbeitsschutz” eine interdiszi-
plinire Zusammenfassung des Standes der Arbeitsschutzforschung von 1980 bis
1998 verdffentlicht (Luczak & Rétting, 2001). Insgesamt wurden ca. 56.600
Zeitschriftenartikel und ca. 3.400 Forschungsprojekte der wichtigsten For-
schungsforderer (BMBE, BMA(BAUA), HVBG) untersucht, sowie Interviews mit
Fachleuten aus Wissenschaft und Praxis durchgefiihrr.

Ein Ergebnis der Interviews mit Fachleuten aus allen beteiligten Disziplinen
ist: ,,Vorrangige Ziele der Arbeitsschutz-Forschung werden nach Experten-Mei-
nung daher im Transfer bzw. der Intervention sowic der verstirkeen Evaluation
des Arbeits- und betrieblichen Gesundheitsschutzes geschen.” (Luczak et al.,
2001, S. 85). Der bisherigen Forschung attestieren sie ein Ubergewicht an Quer-
schnittstudien gegeniiber Lingsschnittstudien und sog. Fall-Kontrollstudien.
Den Beitrag zur psychologischen Arbeitsschutzforschung verfassten Sonntag,
Mast und Becker (Universitit Heidelberg). Sie stellen fest, dass nur 3% der er-
fassten 216 Projekte Evaluationen waren. 81% klassifizierten sie als Analysen und
16 % als Interventionen. ,Evaluationsprojekte wurden insgesamt schr selten
durchgefithrt und haben im AGS (Arbeits- und betrieblichen Gesundheitsschutz,
der Autor) bedauerlicherweise einen geringen Stellenwert. Es scheint, Evaluatio-
nen werden wohlwollend vernachlissigt:

e vom Unternehmer, da es Aufwand, Zeit und Modifikation einer einmal ein-
gefithrten Mafinahme spart,

* vom Projekttriger, da es Férdermittel spart,

*  vom Wissenschaftler, da er mit méglicherweise weniger ertragreichen Friich-

ten seiner Arbeit konfrontiert wird.“ (Sonntag et al., 2001, S.197)

,Bel summativen Evaluationen dominieren geringfiigig unstandardisierte, bzw.
selbstentwickelte iiber standardisierte Verfahren und qualitative Interviews. Bei
formativen dagegen sind vorwiegend Beobachtungs- und Verlaufsdaten erfasst
worden.” (Sonntag et al., 2001, S.198) Sie fordern von zukiinfriger Forschung,
dass wissenschaftliche Standards bei aller Betonung der Praxisumsetzung nicht zu
kurz kommen diirften.

Sonntag et al. empfehlen fiir zukiinftige Evaluationsprojekte die Uberprii-
fung der Umsetzung von Mafinahmen und ihrer Bedingungen im Sinne einer
Qualititssicherung, Lingsschnitt-Untersuchungen, Prozessbegleitung und
Projektevaluation. Im Fazit fordern sie 2001 fiir die Zukunft,

* das Rollenverstindnis der ABO-Psychologen zu erweitern auf die Rollen als

Forscher, Gestalter und Berater,

* die Psychologenausbildung inhaltlich fiir AGS-Themen zu 6ffnen und
* den betrieblichen Strukturen angepasste psychologische Interventions- und
Evaluationsmethoden anzubieten.
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Im vierten Teil des vorliegenden Beitrages werden wir sehen, ob sich die Zukunfts-
perspektiven seit 2001 wesendich veriindert haben.

Doch ist Evaluation iiberhaupt wissenschaftlich? Nach Bunge (1967, siche
auch Breuer, 1991, und Herrmann, 1993) ist nichc nur die Erklirung, d.h. das
Zuriickfithren auf eine nomothetische Gesetzmifligkeit (etwa im Sinne des
Hempel-Oppenheim-Schemas der wissenschaftlichen Erklirung), Gegenstand
der Wissenschaft, sondern auch Prognose und Technologie. Eine Prognose kann
auch gelingen, wenn es keine hinreichende wissenschaftliche Erklirung fiir das
prognostizierte Phinomen gibt, sondern nur vergangene Daten unter gegebenen
Randbedingungen extrapoliert werden. Wenn die Prognose mit hoher Genauig-
keit eintrite, gilt das Vorgehen mit Reche als wissenschaftlich.

Noch wichtiger fiir unser Gebiet ist die Technologie. ,, Technologische Theo-
rien bezichen sich, Bunge zufolge, nicht, wie grundlagenwissenschaftliche Theo-
rien primir darauf, was man als ohnehin geschehend registrieren kann, sondern
darauf, was jeweils getan werden sollte, um etwas hervorzubringen, zu vermei-
den, zu dndern oder zu verbessern. Und das bedeutet, dafl technologische Theo-
rien vor allem niitzlich, effizient, verlisslich und routinisierbar, nicht aber
wkithn®, besonders originell oder tiefgriindig sein miissen.” (Herrmann, 1993, S.
180). Wissenschaftlich ist technologische Forschung nach Herrmann dann,
wenn sie offentliche, konsensuell beurteilbare, kommunizierbare und kritisier-
bare Sachverhalte liefert, die das Verstindnis kiinftiger Fille erleichtern und ver-
bessern. Ein solcher Wissenschaftsbegriff offnec die Perspektive fiir breitere
Konzepte der Evaluacion.

Ein wichtiges, umfassendes und gut ausgearbeitetes Evaluationsmodell ist das
CIPP-Modell der Evaluation nach Stufflebeam (2002). Urspriinglich kommt es
aus der Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie, wird heute jedoch
durch die Bildungs- und Ausbildungsforschung (educational research) weiterent-
wickelt und ausgearbeitet. Dank seiner umfassenden Giiltigkeit kann jedes Evalu-
ationsprojekt hier eingeordnet werden. Es hat eine weite Verbreitung gefunden
und unterscheidet in seiner neuesten Formulierung die folgenden Arten der Eva-
luation:

Bei der Kontextevaluation wird iiberpriift, wer die Nutzniefler der Mafinahme
sind (z.B. Mitarbeiter im Betrieb, das Management, etc.) und welche Bediirf-
nisse, Probleme, aber auch Stirken diese Nutzniefler haben (z.B. Wissen, Moti-
vation). Die Ergebnisse der Kontextevaluation versetzen den Auftraggeber in die
Lage, die Ziele der Mafinahme/des Programms genauer zu verstehen und ggf. zu
revidieren.

Bei der Inputevaluarion wird systematisch und unter Informationssuche die
Entscheidung zwischen verschiedenen Verfahrensplidnen erarbeitet. In diesem
Zusammenhang wird die Ressourcenverteilung (z.B. auf Trainings und Informa-
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tionsmaterialien) betrachtet und alternative Verfahrenspline werden in Hinblick
auf Hinlinglichkeit, Durchfiihrbarkeit und Wircschaftlichkeit analysiert.

Die Prozessevaluation wird auch eingesetzt, wenn nicht konkrete Produkte,
wie ein Seminar oder ein Medienpaket evaluiert werden, sondern abstraktere und
allgemeinere Vorginge, wie z.B. Planungsprozesse. Die Prozessevaluation tiber-
wacht, dokumentiert und erfasst Programmakeivititen und vergleiche sie mit den
Zielen des Programms. Durch die kontinuierliche Kontrolle ist es méglich, Pline
und Verfahren zu verbessern und Ursachen fiir Fehlschlige zu identifizieren.

Die Produktevaluation beinhaltet vier Teilaspekte: Einflussevaluation, Effek-
tivitdtsevaluation, Nachhaltigkeitsevaluation und Transferevaluadon. Die FEin-
fussevaluation befasst sich mit der Zielgruppenerreichung. Es wird gepriift, ob
die Zielgruppe die Mafinahme erhalten hat, ob sie gerne teilgenommen hat und
wie sie die MafSnahme einschitzt. Die Effekrivitiitsevaluation ist das, was die en-
geren Definitionen unter einer Evaluation verstehen, eine Effektivicdtspriifung.
Sie bedient sich statistischer Methoden, um z.B. die Wirkung der Mafinahme auf
die Zielgruppe und eine Vergleichsgruppe ohne Mafinahme zu vergleichen und
eine Aussage treffen zu kénnen.

Die Nachhaltigkeitsevaluation tiberpriift, wie sinnvoll die Einfithrung einer
Mafinahme iiber einen lingeren Zeitraum ist. Es kénnen auch mehrere einge-
fiihree Mafinahmen tiber einen lingeren Zeitraum verglichen werden. Die Zrans-
ferevaluation erfasst transferbegiinstigende Umstinde, Verhaltensweisen oder Fak-
toren (z.B. Erfolgs- und Misserfolgserwartungen in Bezug auf den Transfer, Uber-
zeugungen zu den Erwartungen der Kollegen und Vorgesetzten, cigene
Kontrolliiberzeugungen). Auch die Ubertragbarkeit des Vorgehens oder der Mafi-
nahme auf andere inhaltliche Bereiche, z.B. andere Seminartypen, sind Teil der
Transferevaluation.

Evaluation umfasst also bei weitem nicht nur die (quasi-experimentelle) Wirk-
samkeitspriifung nach erfolgter Intervention, sondern auch frithere und qualita-
tive Stufen der rationalen Beurteilung von Projekten, Programmen und Mafinah-
men. Zum CIPP-Modell liegen zahlreiche Literaturstellen, Anwendungsbeispiele
und ausgearbeitete Checklisten fiir jede Phase von Evaluationsprojekten, sowie fiir
die Metaevaluation vor. Der Vollstindigkeit halber sei noch auf die Evaluations-
standards des ,Joint Commirttee on Educational Evaluation™ (Sanders, 1999) und
der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation (DeGEval-Standards, 2004) verwiesen,
die ebenfalls iibergeordnete Evaluationsgrundsitze entwickelt haben.

Bei der Betrachtung der historischen Situation wurde ein Mangel an Evalua-
tionsstudien in der Vergangenheit festgestellt. Es wurden mogliche Griinde dafiir
genannt, aber auch dargestellt, dass geeignete Evaluationsmethoden schon im
Zeitraum von 1980 bis etwa 2000 zur Verfiigung standen.
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3 Die heutige Situation

Die heutige Situation ist durch einen verstirkten Zwang zur Evaluation ge-
kennzeichnet. Evaluation wird zunehmend zu einer Standardanforderung an
Arbeits- und Gesundheitsschutzprojekte. Projekte durchzufiihren, ohne sie zu
evaluieren, ist heute nicht mehr zeitgemif. Allerdings kapitulieren viele Prak-
tiker angesichts der methodischen Anforderungen, die von Wissenschaftlern
oft erhoben werden.

Beim 15. Workshop ,Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit® craf
der Arbeitskreis ,Erfolgskontrolle im Arbeits- und Gesundheitsschuez® auf
grofles Interesse. Der Arbeitskreis benannte zusammenfassend folgende aktuellen
Themen im Bereich der Evaluation:

1. Steigende Notwendigkeit der Evaluation,

2. Formulierung von Standards/Grundprinzipien,

3. Erkenncnisse und Methodik der Evaluacion in die Breite bringen (KMU, Si-
fa etc.).

Neue Evaluationsstandards und statistische Auswertungsverfahren machen es

heute durchaus moglich, komplexe praktische Sachverhalte angemessen zu un-

tersuchen und zu analysieren. Die Angewandte Psychologie hat sich von der

Grundlagenforschung emanzipiert und ihre eigene Methodik entwickelt. Dies

zeigt sich u.a. an neueren statistischen Verfahren, wie

*  Zeitreihenanalysen: Durch zahlreiche Messzeitpunkte konnen Interventions-
wirkungen auch ohne Kontrollgruppen z.B. von dauerhaften Trends und sai-
sonalen Schwankungen unterschieden werden.

* Pfadanalysen und linearen Strukturgleichungsmodellen: Trorz eines im
Grunde genommen korrelativen Versuchsplans wird der Anspruch erhoben,
die Wirkungsrichtung von zahlreichen Einflussgroflen ermitteln zu kénnen.

* Mechrebenenanalysen: Daten werden auf verschiedenen Wirkungsebenen
analysiert, also z.B. auf der Ebene der Schicht, der Abteilung, des Betriebes,
des Konzerns und dabei z.B. die Varianzerklirung durch die einzelnen Ebe-
nen ermittelt.

e Explorativen statistischen Verfahren wie CART-Biumen (Categorization and
Regression Trees): Hier werden grofle Datenmengen explorativ zur Hypothe-
sengewinnung auf wichtige EinflussgroBen und deren Interaktionen durch-
forstet. Das Ergebnis sind ,,Bdume” von Einflussstrukeuren, die in der Lage
sind, komplexe Zusammenhinge zu modellieren. Die Giiltigkeit der Model-
le muss durch Kreuzvalidierung oder neue Studien gepriift werden. Man
nennt solche Verfahren auch ,,Data Mining".

* Neueren Methoden der Clusteranalyse, wie die , Two-Step”-Clusteranalyse,
welche ebenfalls fiir groffe Datenmengen geeignet ist und Subgruppen von
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Objekten (z.B. Personen) bildet, welche sich in bestimmten Einflussvariablen
unterscheiden. Sie dient z.B. zur Marktsegmentierung und schligt aufgrund
statistischer Kriterien eine optimale Anzahl von Clustern vor, was die Hand-
habung erleichrert.

» IRT-Skalierung von Leistungstests (Item-Response-Theorie, z.B. Rasch-Ska-
lierung): Uberall, wo Kompetenzen gemessen werden sollen, ist IRT-Skalie-
rung heute die Methode der Wahl. Sie lisst die populationsunabhingige
Schitzung von Itemparametern zu und stellt bei der Leistungsmessung einen
groflen Fortschritt dar. Zudem existieren mittlerweile komfortable Program-
me hierfiir, wenn auch die zugrundeliegende Theorie wohl eher etwas fiir
Evaluationsfachleute ist.

Neuere Entwicklungen der quasi-experimentellen Versuchsplanung zeigen
Shadish, Cook und Campbell (2002) auf.

Ein weiterer Entwicklungsstrang der psychologischen Evaluationsforschung
ist es, die Inhalte von Evaluationsfragebégen und sonstigen Messmethoden nicht
mehr nur pragmatisch-sachlogisch zu bestimmen, sondern aufgrund bewihrter
psychologischer Modelle und Theorien. Da gesundheits- und sicherheitspsychol-
ogische Interventionen fast immer versuchen, menschliches Handeln zu beein-
flussen, kommen hier insbesondere Handlungstheorien in Frage. Zu nennen
wiren hier z.B. die Theorie der geplanten Handlung nach Fishbein und Ajzen
(Ajzen, 1991) und das HAPA-Modell (Health Action Process Approach) nach
Schwarzer (2004). Beide Modelle beinhalten klare Messanweisungen fiir wich-
tige Einflussgréflen auf die Handlungen von Menschen und sind deshalb als
Grundlage von Evaluationsstudien besonders geeignet.

Exburs:

Parallel zu dieser positiven Entwicklung muss ich feststellen, dass sich das Menschenbild
im Arbeitsschutz seit 1980 stark verindert hat. In neuerer Zeit verbreitet sich ein unrea-
listisches und unpsychologisches Menschenbild, welches evtl. kurzfristig Sympathien im
Management einbringt, das Anliegen der Psychologie jedoch langfristig gefihrdet und mic
einer modernen Sichtweise des Menschen nichc vereinbar ist. Es handelt sich um den
Glauben, Menschen seien in der Lage im Arbeitsleben stets aufmerksam und sicherheits-
bewusst zu sein und falls dem nicht so sei, kdnne man es durch ein aufriitrelndes und mic
+Psycho-Tricks" gespicktes Training dndern.

Tatsichlich aber spielen im Arbeitsleben, wie die Psychologie und die Gehirn-
forschung zeigen, Automatismen und Gewohnheiten eine erhebliche Rolle, Konsequen-
zen im Arbeitssystem steuern uns u.a. {iber Konsequenzerwartungen und das soziale Um-
feld tibt einen erheblichen Einfluss auf uns aus. In guten Evaluationen erweisen sich Train-
ings oft als nicht sehr wirksam (man beachte die geringen Effektstirken von
Trainingswirkungen). Nicht ohne Grund brauchen Psychotherapien -zig bis hunderte von
Einzelstunden, um Verhalten und Gewohnheiten von Personen zu verindern, die frei-
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willig zum Psychotherapeuten ihrer Wahl kommnren, durch Leidensdruck motiviert sind
und eventuell noch selbst dafiir zahlen. Trainings sind im Arbeitsschutz hoch im Kurs,
Psychodiagnostik wieder im Kommen und man spricht locker {iber Bequemlichkeit und
Leichtsinn als Ursachen von Unfillen.

Dies alles sind Haltungen, die Anfang der 90er Jahre schon als veraltet galten, wie z.B.
das Modell der Sicherheitskultur von Lucas (1992) illustriert. Sie beschreibt ,,Occupa-
tional Safety Management" als die niedrigste von drei Stufen der Sicherheitskulrur. Es hat
den Schwerpunkr seiner Aufmerksamkeir auf dem Individuum und auf Personenschiiden.
Kennzeichen dieser Sicherheitskultur sind , Sorglosigkeit” von Mitarbeitern und das Sicher-
heitsbewusstsein. Man beschiiftige sich in diesem Rahmen mit individueller Unfallneigung
und beschuldigt einzelne, und zwar oft die Opfer, fiir Unfille verantwordich zu sein.
Schliisselkonzepte dieser Kuleur sind Motivation, Selektion (Eignungsdiagnostik) und
Training.

Ich halce als Fazit diese Exkurses also fest, dass heute als modern erscheinende Ansitze
der Sicherheitspsychologie schon Anfang der 90 er Jahre des letzten Jahrhunderts als ver-
altet galten. Eventuell wire ein solcher Riickschrite im Klima eines evidenzbasierten Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes” zu vermeiden gewesen.

In diesem Abschnitc wurde mit Bezug auf die Diskussionen auf dem 15. Work-
shop ,Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit® festgestellt, dass bereits
Losungen fiir aktuelle Themen der Evaluation vorhanden sind. Es scheint vielmehr
an der Verbreitung dieses Wissens zu mangeln. Wir haben es also weniger mir ein-
er Entwicklungsherausforderung, als mit einem Kommunikationsproblem zu twn.

4 Szenarien und Visionen

Im o. g. Arbeitskreis wurden auch drei Zukunfisthemen fiir die Evaluation im
Arbeits- und Gesundheitsschutz herausgearbeitet.

Das erste Zukunftsthema wurde plakativ formuliert als: Wann klappr was und
wann klappt es nicht? Damit ist gemeint, dass Evaluationen im Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz iiber die reine Wirksamkeitspriifung hinaus Gelingens- und
Misslingensbedingungen identifizieren miissen. In der Terminologie des CIPP-
Modells von Stufflebeam impliziert dies die Kontext-, die Input- und die Prozess-
evaluation.

Das zweite Zukunfrsthema lautete nach Einschitzung des Arbeitskreises:
Situations- und feldspezifische Fvaluationsmethodologie. Unterschiedliche Praxis-
felder miissen flexibel mit unterschiedlichen und unterschiedlich aufwindigen
Evaluationsverfahren versorgt werden. Es kénnen nicht alle Betriebe und Projek-
te mit einem Mafl gemessen werden, wenn der Evaluationsgedanke voran ge-
bracht werden soll. Situations- und feldspezifische Ansitze der Evaluation gibt es
bereits. Sie miissen aber fiir das Gebiet des Arbeits- und Gesundheitsschurtzes
aufgearbeitet und verbreirer werden.
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Als drittes Zukunftsthema wurde formuliert: Evaluation in der Ausbildung
von Sicherheitsfachkriften und Unternehmern. Dies ist sicher eine Moglichkeit, die
Evaluation in der Praxis zu verbreiten. Evaluations-Grundlagen in die Ausbil-
dung der Sicherheitsfachkrifte und Unternehmer in kleinen und mirttelstandi-
schen Unternchmen zu integrieren, ist sinnvoll, und sei es nur dafiir, die Akzeptanz
von Evaluation und die Bereitschaft, in schwierigen Fillen Evaluationsfachleute zu
beauftragen, zu steigern. Wir sollten auflerdem nach weiteren Mgglichkeiten
suchen, den Evaluationsgedanken in der Praxis zu verbreiten.

Nach meiner Auffassung liegen die grofiten Herausforderungen im Bereich
der Evaluation in der Kommunikation von Evaluationskonzepten und nicht in
der Neuentwicklung. Es liegen bereics differenzierte und fiir fast alle Arten von
Problemstellungen ausgearbeitete Konzepte und Methoden, bis hin zu detail-
lierten Checklisten der Evaluation und Metaevaluation vor. Sie miissen aber so
formuliert, gestaltet und kommuniziert werden, dass sie in der Praxis angenom-
men und als Chance begriffen werden. Bisher wird Evaluation zu sehr als not-
wendiges Ubel und als ,Zahlenzauberei ohne wirklichen praktischen Nutzen®
angesehen und zu wenig das Potenzial der gewonnenen Daten und Fakten fiir
kontinuierliche Verbesserungsprozesse erkannt.

Koénnen wir hier der Praxis ein Versiumnis vorwerfen? Oder haben nicht die
Evaluationsfachleute selbst oft ein eingeschrinktes Konzept von Evaluation und
bisher nicht in ausreichendem Mafle den Nutzen von Evaluation verdeutlicht,
die Angste vor Evaluation abgebaut und ihre Konzepte verstindlich vermittelt?

Die Entwicklung des Faches sollte in Zukunft dazu fiihren, fiir jeden Praxis-
bereich passende, professionelle Evaluationsstrategien anzubieten, die nicht zwin-
gend (quasi-)experimentell sind und nicht unbedingt immer zu wissen-
schaftlichen Erklirungen fiihren, sondern 6ffentliche, konsensuell beurteilbare,
kommunizierbare und kritisierbare Sachverhalte liefern, welche in der Lage sind,
Arbeitssicherheits- und Gesundheitsschutzmafinahmen zu verbessern und so zu
einem evidenzbasierten Arbeits- und Gesundheitsschutz zu fithren. Dazu miissen
vorhandene Evaluationsmodelle mic neueren statistischen Verfahren und psycho-
logischen Handlungsmodellen zusammengefiihrt und verstindlich und iiber-
zeugend in der Praxis verbreitet werden.
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Die drei zur Zeit wichtigsten Projekte
Entwicklung von Methoden zur Erfassung von Sicherheitskultur

Evaluation des Projektes ,RUSH" (Reduzierung von Unfillen durch systematisches Han-
deln) der Fraport AG im Auftrag der Unfallkasse Hessen u.a.

Empirische Fundierung des Hessischen Referenzrahmens Schulqualicic

Die drei wichtigsten Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre
Weiterentwicklung des Managements kritischer Ereignisse
Weiterentwicklung von Methoden zur Erfassung und Beeinflussung von Sicherheiwskulrur

Das psychologische Menschenbild im Arbeitsschutz



Ilona Kopp
Deursches Zentrum fiir Luft- und Raumfahrt (DLR)

Arbeitsschutz — Gesundheitsschutz — Pravention 2020

1 Ein Blick zuriick

"Noch immer ist Arbeir fiir viele Menschen mit Gefahren und Belastungen ver-
bunden, die Gesundheit und sogar Leben gefihrden. Vielfach bietet die Arbeit
den Menschen nicht geniigend Entfaltungs- und Entwicklungsmaéglichkeiten.
Die Bundesregierung betrachtet es als ihre Aufgabe, dafl Lebensqualitit auch in
der Arbeitswelt mehr ist als eine schonfirberische Leerformel.“ Mit diesen Wor-
ten leitet Andreas von Biilow, damaliger Bundesminister fiir Forschung und
Technologie, sein Vorwort fiir die 1982 vorgelegte Wirkungsanalyse zum Pro-
gramm ,Humanisierung des Arbeitslebens* ein.

Und es ist nur konsequent, dass in 71% der geforderten HdA-Projekte der
Abbau von Belastungen zentrales Thema war. Nennenswerte Aktivititen zur Ver-
besserung der Arbeitsqualitit gab es, wie die Bilanzierung ergab, in diesen Pro-
jekten nicht.

Allerdings hatten — auch das ergab die Bilanzierung — die Humanisierungs-
projekte iiber die geplanten Wirkungen hinaus auch viele nicht geplante Wir-
kungen, insbesondere Ubertragungs- und Aktivierungswirkungen auf betrieb-
licher Ebene. So wurden Ergebnisse von Betriebsriten, Sicherheitsfachkriften
oder technischem Personal aufgegriffen, um die Losung konkreter betrieblicher
Probleme unter humanisierungspolitischen Fragestellungen anzugehen.

2 Die Neuausrichtung der Arbeits(schutz)forschung

Die Verinderungen im Arbeitsleben und die Betrachtung und Analyse von
»nicht geplanten Wirkungen® haben erheblich dazu beigetragen, dass es zu einem
Umdenken bei der Ausgestaltung von Férderprogrammen und Forschungszielen
kam. Einen guten Einblick gibt hierzu die Broschiire , Arbeitsschutz im Wandel.
Neue Wege — Anregungen — Projekre.”, die der Projekttriger zur ersten A+A im
neuen Jahrtausend erstellte. Die Beitrige dieser Broschiire zeigen das damals Er-
reichte auf, sie setzen sich aber auch kritisch mit der Entwicklung des Arbeits-
schutzes, der Arbeitsschutzinstitutionen und der Arbeitsschutzforschung ausein-
ander und leiten daraus Handlungsbedarf ab.

In meinem Beitrag ,Arbeitsschutz — Flexibilitit — Kompetenz — Gesundheit.
Die Blickrichtung dndert sich® habe ich deutlich gemacht, dass die Neuausrich-
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tung der Forschungsforderung durch wichtige Entwicklungen forciert wurde:
»Mit Inkraftcreten des Arbeitsschutzgesetzes und der Einrichtung der Europii-
schen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz in Bilbao
erhielt in Deutschland die bis dahin erst zogerlich und von Wenigen vorange-
triebene Diskussion um einen erforderlichen Wandel im Arbeits- und Gesund-
heitsschutz Auftrieb. War die breite Diskussion bisher einseitig ausgerichtet auf
einen verregelten Arbeits- und Gesundheitsschutz im Sinne von Unfallverhirung
und Abwehr von Gefahren, fiir dessen Aufrechterhaltung und Durchsetzung
eine Fiille von ,Experten®, inner- wie tiberbetrieblich, zustindig war, so ge-
wannen die wenigen Vorkdmpfer fiir eine Reorganisation des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes, verbunden mit einem neuen, zukunftsweisenden Selbstver-
stindnis der Akteure, an Boden.

Einige dieser Vorkimpfer haben mafgeblich an der Formulierung der Lu-
xemburger Deklaration zur betrieblichen Gesundheitwsforderung (November
1997) mitgewirke, durch die auch in Deutschland eine breite Diskussion ausge-
lést und bereichert wurde. Sie steht unter dem Leitbild: ,, Betriebliche Gesund-
heitsforderung umfasst alle gemeinsamen Mafinabmen von Arbeitgebern, Arbeitneb-
mern und Gesellschaf zur Verbesserung von Gesundbeit und Woblbefinden am Ar-
beirsplarz””

Bieneck beschreibt in seinem Beitrag ,Brauchen wir einen neuen Arbeits-
schutz?“ die Umbriiche in der Arbeitswelt, die den betrieblichen Gesundheits-
schutz vor neue Herausforderungen stellen. Dabei setzt er sich mit den Aufgaben
und der Bedeutung der Forschung kritisch auseinander und er betont die ge-
samrgesellschaftlichen Wirkungen und Aufgaben eines priventiven Arbeits- und
Gesundheitsschutzes: ,Der Gegenstand des Arbeitsschutzes und damit auch die
in diesem Bereich durchgefiihree Forschung hat sich in den letzten 25 Jahren von
der gut tiberschaubaren Zielorientierung ,Arbeitssicherheit und Krankheitsver-
hiitung® in Richtung auf eine Vermeidung arbeitsbedingter Gefihrdungen und
menschengerechter Gestaltung der Arbeit erweitert, wobei letzterer Begrift durch
das Programm HdA bereits als Ziel genutze wurde. Damir wird Arbestsschutzfor-
schung selbst Arbeitsforschung. Diese Ausweitung des Gegenstandes des Arbeits-
schutzes geht einher mit der ... Verinderung der Arbeit und der Stellung des Ar-
beitenden.*

Und weiter: ,Mit der Erosion der herkémmlichen Arbeitsscrukturen findet
auch eine Erosion der tradierten Vorgehensweisen, Strategien und Konzepte im
Arbeitsschutz statt. Der Arbeitsschurz hat zwangsliufig den neuen Arbeitsmu-
stern Rechnung zu tragen. Aus diesen Griinden besteht ein erheblicher Bedarf fiir
die Entwicklung und Umsetzung innovativer Priaventionskonzepte und Inscru-
mente an den Schnittstellen von Erwerbsarbeit zu den Maffnahmeméglichkeiten
der sozialen Sicherung. Das Prinzip der Privention kann als eine innovative Stra-
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tegie genutzt werden, die Qualitdt der Arbeit den gewandelten Bedingungen an-
zupassen. Leitvorstellung eines solchen Prinzips sollte die Schaffung von Arbeits-
plitzen und Arbeitsanforderungen sein, die allen Beschiftigten die Ausiibung ei-
ner Tdtigkeit bis zur Beendigung des Erwerbslebens erméglichen®.

3 Innovationsfihigkeit fordern durch priventiven Arbeits-
und Gesundheitsschutz

Innovationsfihigkeit gilt heute als Schliissel fiir wirtschaftlichen Erfolg. Das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung stellt daher die Entwicklung von
Innovationsfihigkeit in den Mittelpunkt seines Forschungs- und Entwicklungs-
programms ,Arbeiten — Lernen — Kompetenzen entwickeln. Innovationsfihig-
keit in einer modernen Arbeitswelt“. Dieses Programm untersucht Innovations-
prozesse aus der Perspektive der Personal-, Organisations- und Kompetenzent-
wicklung und will Modelle erarbeiten, erproben und in die betriebliche Praxis
transferieren.

Die immense Bedeutung, die einem priventiven Arbeits- und Gesundheits-
schutz bei der Stirkung der Wettbewerbsfihigkeit und der Erhéhung der Inno-
vationsfihigkeit heute zukommt, findet darin ihren Ausdruck, dass das BMBF in
dem neuen FuE-Programm einen eigenen Forderschwerpunkt ,Praventiver Ar-
beits- und Gesundheitsschutz® eingerichtet hat, und dass auch in dem neuen
Férderschwerpunkt ,,Innovationsstrategien jenseits traditionellen Managements®
Projekte zu diesem Thema gefordert werden.

Aktuell werden neun Einzelvorhaben und 18 Verbundprojekte mit 52 Teilvor-
haben geférdert, die sehr unterschiedliche Teilaspekte untersuchen und entspre-
chende anwendungsorientierte Lésungen erarbeiten. Die Projekte sind so angelegt,
dass alle fiir einen priventiven Arbeits- und Gesundheitsschutz zustindigen Ak-
teursgruppen in ihnen zusammenarbeiten: Unternehmen, Wissenschaft, Verbinde,
Gewerkschaften, Berufsgenossenschaften, Krankenkassen, Politik und andere.

Um den Erfahrungsaustausch innerhalb der Projekte — aber auch der Projek-
te mit vielen anderen Akteuren — zu intensivieren, wurde das Konzept der Fo-
kusgruppen eingefithrt. Im Themenfeld , Priventiver Arbeits- und Gesundheits-
schutz" sind sechs Fokusgruppen aktiv.

4 Privention als Wettbewerbsfaktor

Hier wird die Fragestellung verfolgt, wie und unter welchen Bedingungen Maf3-
nahmen des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes iiber reine Kosten-
aspekte hinaus einen relevanten Beitrag zur Wettbewerbsfihigkeit von Unter-
nehmen leisten kénnen.



108

Priivention als Bestandteil des betrieblichen Innovationsmanagements. Im
Mittelpunke stehen ganzheitiche Managementkonzepte, die betriebliches Ge-
sundheitsmanagement enthalten. Die Rolle der Fithrungskrifte bei der Umset-
zung wird besonders beachtet.

Uberbetriebliche Allianzen fiir praventive Arbeitsgestaltung. Hier wird u.a. die
Frage danach gestellr, welche neuen Formen der Zusammenarbeit und Vernet-
zung zwischen den Akteuren zur erfolgreichen Umsetzung von Priventionsstra-
tegien angemessen sind.

Partizipation, Fihrung und innovative Arbeitsgestaltung: Es wird nach dem
Zusammenhang von priventivem Arbeits- und Gesundheitsschutzes mit der Be-
teiligung von Beschiftigten, der Rolle von Fithrungskriften und innovativer Ar-
beitsgestaltung gefragt.

Gesundheitsforderung im demografischen Wandel. Untersucht wird die Bedeu-
tung eines funktionierenden priventiven Arbeits- und Gesundheitsschutzes fiir
Wirtschaft und Gesellschaft sowie fiir den Erhalt und die Seirkung der Wettbe-
werbsfihigkeit der deutschen Wirtschaft vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels.

Innovationsstrategie und Gesundbeit: Erarbeitet werden umfassende Ge-
sundheitsmanagementkonzepte fiir den Bereich der Wissensékonomie/der
I'T-Branche. Sie sollen dazu beitragen, dass die Potenziale der Gesundheits-
forderung fiir innovationsférderliche Unternehmensstrategien erkanne und
genutzt werden.

Hinzu kommt ein Metaprojeke mit dem Titel , Scrategischer Transfer im Ar-
beits~- und Gesundheitsschutz® — kurz StArG genannt. Hauptziel von StArG ist
die Entwickiung einer Vorgehensweise, die den zielgerichteten und erfolgreichen
Transfer von Forschungsergebnissen des Férderschwerpunkes erméglicht. StArG
uncerstiitzt die Arbeit der Fokusgruppen und stelle zielgruppengerechte Instru-
mente zur Verfiigung. Denn die schnelle und erfolgreiche Umsetzung innovati-
ver Erkenntnisse und Lésungen ist fir Betriebe und Beschiftigte ein wichtiger
Wettbewerbsfaktor.

Um den Erfolg dieser umfangreichen Férderung mit sehr vielen Beteiligten
aus allen Bereichen des Arbeitslebens auch auflerhalb der an der Férderung Be-
teiligten zu sichern ist eine rasche und méoglichst weitriumige Verbreitung erfor-
derlich. Das geschieht durch eine intensive Mitwirkung in den verschiedenen In-
itativen und Netzwerken und durch aktive Teilnahme an Fachmessen wie die
A+A und nationalen wie internationalen Tagungen
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5 Die Zukunft hat schon begonnen

Die Mitarbeiter des Projeketriigers sind nicht nur Betreuer von Forschungspro-
jekten, sondern sie haben auch die Aufgabe, Entwicklungen aufzuspiiren, Hand-
lungsbedarf abzuleiten und Moderatoren fiir Wissensvermictlung und Erfah-
rungsaustausch zu sein. Dazu gehort auch die Kooperation mit den und das Zu-
sammenbringen von verschiedenen Akteursgruppen, von Wissenschaftlern und
Praktikern, von Erfahrenen und Newcomern.

Ein besonders hervorzuhebendes Beispiel ist der Workshop ,,Psychologie der
Arbeitssicherheit und Gesundheit“. Die diesjihrigen Veranstalter charakeerisie-
ren ihn in threm Vorwort zum Workshopbericht wie folgt: Er , ist eine iiber 20
Jahre bewihrte Form selbst organisierten Lernens im Sinne des Austausches und
der Verinderung von Wissen in der Community ,Arbeitssicherheit und Ge-
sundheit* (asig). Diese Community besteht aus Personen unterschiedlicher Dis-
ziplinen (Betriebswirte, Pddagogen, Psychologen, Ingenieure und Techniker, Ju-
risten, Soziologen), Branchen und Arbeitsfeldern, die das gemeinsame Interesse an
Fragen der Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit verbindetr. Im
deutschsprachigen Raum hat sich der alle zwei Jahre stattfindende Workshop zur
wichtigsten und stark nachgefragten Veranstaltung fiir den Austausch von Wis-
senschaft und Praxis zu fachpsychologischen Themen entwickelt.”

Ich selbst habe an edichen Workshops teilgenommen und unterstiitze die Vor-
bereitungen durch meine Mirwirkung im Begleickreis. Und ich betrachte es auch
als Erfolg fiir die Forschungsforderung im Bereich Arbeitsschutz — Gesundheits-
forderung — Privention, dass auf allen Workshops Ergebnisse aus den Forschungs-
projekten vorgestellt und diskutiert wurden. Dass so viele junge Menschen die Ge-
legenheit des Workshops nutzen, sich iiber die vielfiltigen Themen zu informieren
und in regen Austausch zu treten, lisst mich erwartungsfroh in die Zukunft schau-
en, und die herausragende Qualitit der Beitrige und der Moderation zeigt, dass
diese jungen Menschen iiber hervorragende Kompetenzen verfiigen.

Aber: Gilt der gleiche Optimismus auch fiir die Organisatoren? Sind die Be-
rufsgenossenschaften noch genauso begeistert bereit wie bisher, die Verantwor-
tung fiir kommende Workshops zu iibernehmen, oder nimmt diese Bereitschaft
mit dem Ausscheiden der ,Viter des Workshops* aus dem aktiven Arbeitsleben
ab? Und wie steht es mit der Bereitschaft seitens der Wissenschaftler? Auch da
scheiden immer mehr ,Viter und Miitter des Workshops™ aus dem akriven Ar-
beitsleben aus. Haben sie rechrzeitig die Stafette an die nichste Generation
weitergegeben? Gibt es geniigend Jiingere in den Organisationen, die diese Auf-
gabe tibernehmen méchten? Und was ist mit den Mitgliedern des Begleitkreises?
Auch wir werden bekanntlich nicht jinger und miissen rechtzeitig dafiir Sorge
tragen, dass dieses Gremium auch zukiinftig arbeitsfihig ist.
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Torsten Kunz
Unfallkasse Hessen, Frankfurt

Sicherheit und Gesundheit in Bildungseinrichtungen —
Pravention im Wandel der Zeit

1 Einleitung

Als ich beim 2. Workshop 1985 ,Psychologic der Arbeitssicherheit® als frisch ge-
backener ,Dipl.-Psych.” eine Untersuchung zur Privention von Unfillen in Kin-
dergirten in Kurzform vorstellen konnte, wirkee das Thema unter all den ,,gro-
Ben® Projekten zur Sicherheit in Chemiebetrieben, Stahlwerken oder im Bergbau
ziemlich exotisch. Diese Exotik hat sich bis heute bewahrt: Schaut man auf die
inzwischen 25-jihrige Geschichte der Workshops Arbeitspsychologie zuriick,
stellt man fest, dass die Sicherheit und Gesundheit in Schulen und Kindertages-
einrichtungen nur in einem Fall (5. Workshop 1991 in Haan) Thema eines Ar-
beitskreises und nur sehr vereinzelt Thema von Beitrigen allgemein war.

Die Griinde hierfiir sind vielfiltig: Diie Mehrzahl der Teilnehmer der Work-
shops war und ist beruflich fiir Bildungseinrichtungen nicht zustindig. Da die
universitdre Forschung hiufig mit (meist grofen) Betrieben oder mit Unfallver-
sicherungstrigern kooperierte, lag auch dort der Schwerpunkt der Aktivititen
jenseits der Bildungseinrichtungen. Wenn das Thema ,Kinder und Jugendliche*
diskutiert wurde, so eher funktional: Durch die Wissensvermittlung und Moti-
vation zur Sicherheit in Schulen sollte indirekt Einfluss auf die Unfallbelastung
der Betriebe genommen werden. Gefragt war somit nur die Sicherheit durch
Schulen, nicht aber 71 den Schulen.

Gleichwohl wird kaum ein arbeitspsychologisches Thema in der Offenclich-
keit so positiv bewertet wie die Projekte zur Verbesserung der Sicherheit und
Gesundheit in Schulen und Kindertageseinrichtungen. Das Thema wird aber
{(neben den vergleichsweise wenigen Psychologen der Unfallkassen) primir
durch Angehérige angrenzender Fachdisziplinen, wie die Pidagogik, Entwick-
lungspsychologic oder Sportwissenschaften, besetzt — Grund genug, dieses
LStiefkind® der Arbeitspsychologie der Fachéffentlichkeit ausfiihrlicher vorzu-
stellen. Hierbei sollen insbesondere die wechselnden Arbeitsschwerpunkte der
Privention und ihr Bezug zur Arbeitspsychologie in chronologischer Form her-
ausgearbeitet werden.
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2 Das Unfallgeschehen

Vor einer Beschiftigung mit der Privention von Unfillen und arbeitsbedingten
Gesundheitsgefahren in Bildungseinrichtungen sollen diese selbst dargestellt
werden. Jihrlich ereignen sich knapp 1,3 Millionen Unfille in Schulen und Kin-
dertageseinrichtungen. Dies entsprach 2007 einer Tausend-Mann-Quote von 81.
Dazu ein Hinweis: In Bildungseinrichtungen sind — unabhingig von ihrer Schwe-
re — alle Unfille meldepflichtig, die Kosten verursachten. Daher ist der Anteil der
Bagatellunfille hoch. Es ereignen sich aber jihrlich auch ca. 60 tédliche und
knapp 2.000 schwerste Unfille (Rentenfille) — nicht nur auf den Wegen von und
zur Bildungseinrichtung, sondern auch durch Abstiirze, beim Schwimmen oder
durch den Umgang mit Seilen.

Naturgemifl unterscheiden sich Kindergirten und Schulen hinsichtlich der
Unfallschwerpunkte deutlich.

In Kindergirten stehen mit knapp 17% Stiirze an Gegenstinde beim Laufen,
Rennen und Spielen; mit knapp 14% Stiirze in der Ebene beim Laufen, Rennen
oder Spielen; mit rund 13% Abstiirze von Spielgeriten; mit etwa 8% Unfille
durch Stofle und Schlige und mit rund 7% Zusammenstéffie mit anderen Kin-
dern beim Laufen und Rennen im Vordergrund. Die Mehrzahl der Unfille hat
Kopfverletzungen zur Folge. Jungen sind von Unfillen deutlich hiufiger betrof-
fen als Miadchen (bei den schweren Unfillen allerdings niche).

Von den Unfillen in allgemeinbildenden Schulen ereignet sich tiber die Half-
te im Schulsport (davon mehr als die Hilfte bei Ballsportspielen). Weitere Schwer-
punkte sind mit einem Anteil von rund 30% die Pause und mit 8,5% der Unter-
richt auflerhalb des Faches Sport. Die Anteile der Schwerpunkte Sport, Pause und
Unterricht schwanken dabei stark zwischen den Schulformen und Jahrgingen.
So steigt der Anteil der Schulsportunfille mit zunehmenden Alter der Schiilerin-
nen und Schiiler an: Der Anteile der Unfille in der Pause geht im gleichen Um-
fang mit steigendem Alter der Schiilerinnen und Schiiler zuriick (Grundschule
52,1%, Gymnasien nur 14,8%). Auch in den Schulen sind Jungen von Unfillen
stirker betroffen als Midchen. Dies gilt insbesondere fiir die Pausenunfille.

Der Anteil der Unfille im Unterricht selbst unterscheidet sich hinsichtlich
der Schulform und des Alters der Schiiler hingegen kaum. Besonders betroffen
sind Kinder im Alter zwischen 10 und 14 Jahren. Bei den Sportunfillen stehen
Fingerverletzungen bei der Ballannahme, Verletzungen in Knie und Knéchel bei
den Ballsportspielen sowie Zusammenstsfle und Stiirze aller Art im Fokus; bei
den Pausenhofunfillen Zusammenstfle und Stiirze sowie Gewalttdtigkeiten
(Dordel & Kunz, 2005). Neben den genannten Schwerpunkren gibt es — analog
zum kindlichen Verhalten — hinsichtlich der Unfallorte, des Ablaufs und der un-
fallauslosenden Gegenstinde eine sehr breite Variabilidit.
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3 Die Anfinge der Privention

Die Geschichte der Beschiftigung mit den Themen Sicherheit und Gesundheit
in Bildungseinrichtungen ist vergleichsweise kurz. Zwar gab es — primir durch
Pidagogen oder Fachleute aus technischen Berufen — bereits seit den 50er Jahren
vereinzelte Beitrdge zur Privention von Kinderunfillen — meist in Heim und
Freizeit. Eine systematische Privention der Unfille in Bildungseinrichtungen als
Grundlage der Einbeziechung psychologischer Themen begann aber erst im Jahr
1971 mit Griindung der Schiilerunfallversicherung.

Mit den Unfallkassen, Gemeindeunfallversicherungsverbinden und Eigen-
unfallversicherungen existierten nunmehr Institutionen, die ein starkes Interesse
an der Privention von Unfillen hatten und diese auch personell und finanziell
gewihrleisten konnten. Da sich diese Institutionen (analog zu den Berufsgenos-
senschaften) schon lange um die Privention von Unfillen von Beschiiftigten
kiimmerten, war die Privention in dieser Zeit zunichst stark technisch geprigt:
Fehlender Fallschutz, zu niedrige Gelidnder, fehlende Sicherheitsverglasung,
scharfe Kanten oder unsichere Spielgerite wurden beseitigt und damit die Zahl
der schweren Unfille in Bildungseinrichtungen deutlich reduziert.

Die Zahl der Unfille selbst stieg aber an und fithrte zu der Erkenntnis, dass
die baulich-technische Privention durch pidagogische und psychologische An-
sitze erginzt werden miisste. Dabei wurde zuniichst versuche, in Betrieben er-
folgreiche Projekte der Verhaltensprivention auf die Bildungseinrichtungen zu
iibertragen. Ein in den 70er Jahren hiufig diskutiertes Thema war die Schaffung
eines ,Sicherheitsbewussteins” durch Sicherheitserziehung.

Diese Versuche der Ubertragung betrieblicher Konzepte auf Bildungseinrich-
tungen stieflen aber schnell an Grenzen — Anlass, sich mit den Besonderheiten
der Kinder und den entwicklungspsychologischen Voraussetzungen der Sicher-
heitserzichung zu beschiftigen. In der Tat unterscheiden sich Kinder durch ihre
spezifische Wahrnehmung, Aufmerksamkeit, Sprachverstindnis, Gedichenis und
der Einschidtzung von Risiken stark von Erwachsenen. Materialien zur Schaffung
eines Sicherheitsbewusstseins miissen daher einfach und bildhaft formuliert sein,
Risiken mit der Lebenswelt der Kinder in Verbindung bringen und hiufig
wiederholt werden. Die Adaptation der Programme aus dem betrieblichen Be-
reich zum Erwerb eines Sicherheitsbewusstseins auf Kinder waren somit die er-
sten Aufgaben der Arbeitspsychologie dieser Zeit.

4 Die psychomotorische Wende

Micte der 80er Jahre kristallisierte sich zunehmend ein neuer Schwerpunke der
Privention von Unfillen in Schulen und Kindertageseinrichtungen heraus.
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Durch die Verbesserung der technischen Sicherheit gab es zwar weniger todliche
und schwere Kinderunfille, jedoch blieben die Unfallzahlen konstant. Als Grund
fiir diese Entwicklung wurde ein Einflussfaktor postuliert, der den Sicherheits-
gewinn durch die baulich-technischen Verbesserungen wieder egalisiert. Diesen
Fakror stellten die schlechteren motorischen und sensorischen Fihigkeiten vieler
Kinder dar, die auf Grund ihrer Defizite alldigliche Bewegungsanforderungen
nicht mehr unfallfrei bewiltigen konnten.

Die genannte Fehlentwicklung war Folge der zunehmenden Verstiddterung
und Motorisierung der Nachkriegszeit sowie des Geburtenriickgangs ab 1965:
Dadurch entfielen frither selbstverstindlich vorhandene wohnortnahe Bewe-
gungsriume, wie die Straflen oder brachliegende Grundstiicke und die selbstver-
stindlichen Bewegungsanreize durch Gleichaltrige, so dass ein Teil der Kinder
sich nur noch wenig bewegte.

Um diesem Missstand abzuhelfen, initiierten insbesondere die Unfallversi-
cherungstriger der 6ftentlichen Hand Ende der achtziger Jahre zahlreiche Pro-
jekte der Bewegungsférderung zur Unfallprivention in Kindergirten, Schulen
sowie im StrafSenverkehr — und sicherten deren Ergebnisse auch empirisch ab. So
konnte durch spielerische Angebote der Bewegungsférderung in Kindergirten
und Schulen die motorische Kompetenz der Kinder gesteigert und gleichzeitig
das Unfallautkommen deudich reduziert werden. In Kontrollgruppen ohne zu-
sdtzliche motorische Férderung ergaben sich diese Effekte nicht (Kunz, 1993).

Die Bedeutung von Bewegung war zuvor schon von Sportpidagogen propa-
giert worden. Es wurde mit Recht darauf hingewiesen, dass Bewegung und auch
Wahrnehmung wichtige Teile der kindlichen Entwicklung darstellen und in
Wechselwirkung mit der intellektuellen, sozialen und emotionalen Entwicklung
der Kinder stehen. Beachrung in der breiten Offentlichkeit fand aber erst der Zu-
sammenhang mit dem oben genannten Riickgang der Unfallzahlen.

Parallel wurden in diesem Grenzgebiet Psychologie-Sportpidagogik Untersu-
chungen zur Analyse des Unfallgeschehens im Schulsport durchgefiihrt. Hierbei
stellte sich heraus, dass nicht nur motorisch schwache Kinder iiber ein erhshtes
Unfallrisiko verfiigen, sondern auch motorisch besonders gut entwickelte Kinder
{Hiibner, 1997). Diese besitzen eine héhere Gefahrenexposition und begeben
sich offenbar auch hiufiger in riskante Situationen, in denen sie dann verunfal-
len. Somit kann heute nicht mehr von einem linearen Zusammenhang zwischen
dem motorischen Zustand und dem Unfallgeschehen ausgegangen werden. Ge-
fihrdet sind sowohl Kinder mit besonders schwacher als auch mit besonders star-
ker Motorik und Sensorik.

Die Erfolge, die durchgehend durch Bewegungsférderungsprogramme er-
zielt werden konnten, kénnen somit nichr alleine durch den Zuwachs der mo-
torischen Kompetenz erklirt werden (Dordel & Kunz, 2005). Es ist hier viel-
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mehr zu vermuten, dass Bewegungsférderungsprogramme auch zur Verbesserung
des Klassen- und Schulklimas beitragen, die (wic spéter noch gezeigt werden wird)
ihrerseits in einem Zusammenhang mit der Unfallbelastung stehen. Dies erklirt
mit ihre priventive Wirkung, die dazu fiihree, dass die Projekte und Programme
zur Forderung motorischer und sensorischer Fihigkeiten bei Kindern als Mafi-
nahmen einer psychomotorischen Unfallprivention auch heute noch ihre Bedeu-
tung haben.

5 Schule als Organisation

1997 setzte das Arbeitsschutzgesetz MafSstibe fiir die Organisation des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes in Betrieben und anderen Institutionen. Zwar fallen
die Schiilerinnen und Schiiler sowie Kindergartenkinder nicht unter dem Kreis
der vom Arbeitsschutzgesetz betroffenen Personen, gleichwohl wurden und wer-
den Bildungseinrichtungen als ,,Unternechmen® angesehen, deren Organisation
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes verbessert werden kann und muss, um die
Sicherheit und Gesundheit zu verbessern. Gerade Schule sind aber Unternehmen
mit vergleichsweise komplexen Strukturen, da es hier im Regelfall eine doppelte
Zustindigkeit gibt, die die Priventionsarbeit erschwert:

*  Der Sachkostentriiger der Schule (in der Regel Kommunen oder Landkreise)
ist fiir die Baulichkeiten und eine Teil des Personals zustindig; der Schul-
hohheitstriger (Kultusministerien der Linder) hingegen fiir die Lehrinhalte
und die Lehrkrifte als Beschiftgte.

* Die Schulleiter kénnen im Regelfall weder iiber Personal noch tiber Baulich-
keiten eigenstindig entscheiden. Viele Schulleiter sehen sich daher selbst
nicht als Fithrungskrifte an, sondern als ,,Primus inter pares®. Sie wissen da-
her nicht, dass sie die volle organisatorische Verantwortung fiir den Arbeits-
und Gesundheitsschutz in ihrer Schule tragen.

* Die Schulen kennen einen Grof3teil ihrer Unfallbelastung nicht, da nach
leichten Unfillen viele Eltern mit ihren Kindern nachmittags zum Arzt ge-
hen, ohne die Schule zu informieren. Auf Grund der daraus resultierenden
Unterschiitzung von Risiken, aber auch auf Grund des hohen Anteils an Ba-
gatellunfillen werden Sicherheit und Gesundheit in den Schulen hiufig als
Randthemen angeschen.

Es galt somit, den Schulleitungen und anderen Fithrungskriften der Schulen ih-
re Verantwortung zu verdeutlichen, Wege der Zusammenarbeit mit dem Sach-
kostentriger und dem Kultusministerium in Sachen Arbeits- und Gesundheits-
schutz zu finden und die Themen Sicherheit und Gesundheit im Profil der Schu-
le, in der Schulgemeinde (Kollegium, Eltern) und im Unterriche zu verankern
(Kunz, 2002).
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Analog zum betrieblichen Bereich wurde postuliert, dass eine gute Aufbau-
und Ablauforganisation, klare Zustindigkeiten und Ziele sowie ein gemeinsames
Selbstverstindnis aller Beteiligter nicht nur den Arbeits- und Gesundheitsschutz
verbessert, sondern auch die Qualitit des Unterrichts. Eine ,gute und gesunde
Schule® hicte damit das Ziel, durch eine gute Organisation der Schule Unter-
richtsqualitit, Gesundheit und Sicherheit gleichermaflen zu gewihrleisten.

Ahnlich der Erfahrung in Betrieben stellte sich hinsichtlich der priventiven
Wirkung der Verbesserung der Organisation eine gewisse Erntichterung ein. Ein
formell gutes Niveau der Aufbau- und Ablauforganisation ist zwar eine wichtige
Grundlage, sie fithre aber nicht zwangsliufig zu gesiinderen und sichereren Bil-
dungseinrichtungen und zu sinkenden Unfallzahlen. Aus diesem Grunde wand-
te sich die Privention in Bildungseinrichtungen Ende der neunziger Jahre ver-
stirkt dem Thema Schulklima zu.

6 Schulklima

Weitgehend unabhingig vom baulich-technischen Zustand und der Trigerschaft
gibt es hinsichtlich der Unfallbelascung betrichtliche Unterschiede zwischen be-
nachbarten Schulen gleicher Schulform. Hoch unfallbelastete Schulen weisen
Tausend-Mann-Quoten (Unfille je 1000 Schiiler) von teilweise mehr als 300 auf,
gering belastete hingegen von unter 30.

Ein Teil der Unfille - insbesondere die auf dem Pausenhof — hat einen Bezug
zu Schligereien, Raufereien und anderen Formen von Gewalt zwischen Kindern
und Jugendlichen: Nach einer Untersuchung des ehemaligen Bundesverbandes
der Unfallkassen (BUK, 1999) gehen auf Gewalttitigkeiten mehr als 10 % der
Schulunfille zuriick. Hierbei gibt es zunichst grofle Unterschiede zwischen den
Geschlechtern, den Altersgruppen sowie den Schulformen: Jungen im vorpuber-
tiren Alter sind besonders betroffen — gleiches gilt fiir Schiiler in Haupt- und
Sonderschulen. Aber auch zwischen Schulen gleicher Art gibt es groffe Unter-
schiede beziiglich der Gewalt unter Schiilern.

Projekte, die das Miteinander der Schiiler, ihr friedliches Zusammenleben im
Schulalltag oder die Erweiterung ihrer individuellen Ressourcen férdern, fithreen
in der Vergangenheit weitgehend unabhiingig von ihrem Inhalt zu einer Verbes-
serung des Gesundheitsverhaltens und zu einem Abbau von Aggressionen. Dies
erhirtete den Verdacht, dass erginzend zur baulichen Ausstactung und zur Schul-
organisation das Schulklima eine wichtige Rolle bei der Entstehung von Schul-
unfillen spielt. Die Scudien von Vuille (0.].), Jerusalem (0.).) sowie Krone (Kro-
ne & Kunz, 2007) stiitzen diese These, da sich signifikante Zusammenhinge zwi-
schen dem Schulklima einerseits und dem Gesundheitsverhalten der Kinder, der
Zahl der Gewalttitigkeiten und der Unfallbelastung andererseits fanden.
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Schulklima ist dabei kein klar definierter Begriff, sondern besteht aus mehre-
ren Komponenten. Ein gutes Schulklima besteht insbesondere aus:
e Einer guten internen Kommunikation in der Schule,
e Angeboten zur Integration aller Kinder — auch iiber den Unterricht hinaus,
* einem integrativen pﬁdagogischen Konzept,
» ciner freundlichen Schulumgebung,
*  Akdvititen gegen Mobbing und Gewalt,
* Transparenz der Entscheidungen und der
*  Mitbestimmung der Schulgemeinde.

Ein gutes Schulklima macht den Betroffenen die Anforderungen ihrer Umwelt
verstehbar, férdert die individuellen Ressourcen und das Gefiihl, dass (schuli-
sche) Anforderungen keine Belastung, sondern bewiltigbare Herausforderungen
sind, fiir die es lohnt, Energie einzusetzen (Hundeloh & Hess, 2001).

All diese Phinomene sind Arbeitspsychologen aus der betrieblichen Praxis
als Bestandteile des Betriebsklimas bereits gut bekannt. Sie gilt es zu férdern.
Ubertragen auf Bildungseinrichtung bedeutet das, diese nicht nur als Lernraum,
sondern als (von den der Schulgemeinschaft positiv bewerteten) Lebensraum zu
verstehen und alle Prozesse auf dieses Ziel hin abzustimmen. Die Tendenz hin
zur eigenverantwortlichen Schule und zur Ganztagsschule kénnte diese Ent-
wicklung fordern.

Somit wurden sowohl mit dem Ziel der Privention arbeitsbedingter Ge-
sundheitsgefahren bei Lehrkriften und Schiilern als auch zur Privention von Un-
fallen die ,klassischen® arbeitspsychologischen Themen auch im Zusammenhang
mit den Bildungseinrichtungen wieder diskutiert. In der Folge wurden dann so
unterschiedliche Projekte wie der Aufbau von Schulsanititsdiensten, die gemein-
schaftliche Umgestaltung des Schulhofs, tigliche Sportstunde oder der ,Einbau®
spielerischer Bewegungsphasen zur Verbesserung der o.g. Faktoren auch von Ar-
beitspsychologen unterstiitzt oder initiiert. Damit sollten indirekt auch das Schul-
klima und die Unfallzahlen beeinflusst werden.

7 Umgebungsfaktoren

Versteht man Schulen als Lebensraum, an dem sich Schiiler und Lehrkrifte den
grofdeen Teil des (wachen) Tages aufhalten, so sollte dieser Raum moglichst we-
nige stdrende Einfliisse besitzen. Auf die pidagogische Arbeit, die Konzentration
und Aufmerksambkeit, aber auch auf die Kommunikation und Kooperation zwi-
schen den Lehrkriften und Schiilern und zwischen den Mitgliedern der Klasse
oder Kindergartengruppe haben Umgebungseinfliisse wie Lirm oder eine hohe
CO,-Belastung einen nicht zu unterschitzenden Einfluss: Untersuchungen zei-
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gen, dass in vielen Bildungseinrichtungen Minimalstandards hinsichdich der
Lirmdimmung und der Luftqualitdc niche eingehalten werden und dies zu einer
massiven Belastung der pidagogischen Arbeir fithree. Es ist hier zu bedenken,
dass gerade Schul- und Kindergartengebiude viele schallharte Oberflichen und
entsprechend lange Nachhallzeiten besitzen. Aus diesem Grunde stellte die Mi-
nimierung dieser Einfliisse und die Verdeutlichung der Einwirkungen auf die pi-
dagogische Arbeit einen Schwerpunkt der Priventionskonzepte insbesondere der
letzten Jahre dar.

Zwar handelr es sich hier um ein Thema im Grenzbereich Arbeitspsycholo-
gie — Technik. Die Auswirkungen schlechter Umgebungseinfliisse liegen aber pri-
mir im psychischen Bereich und damit im beruflichen , Kernbereich® der Ar-
beitspsychologen.

8 Gesundheit von Lehrkriften und Erzieherinnen

Lag der Fokus der bisherigen Ausfithrungen bei der Sicherheit und Gesundheit
der Kinder in Schulen und Kindertageseinrichtungen, so sollen in diesem Ab-
schnict die gesundheitlichen Belastungen und Beanspruchungen der Lehrkrifte
und Erzieherinnen angesprochen werden. Mit Ausnahme von Belastungen der
Muskel-Skelett-Apparats durch Heben von Kindern und Sitzen auf zu kleinem
Mobiliar bei Erzieherinnen liegen die gesundheidichen Belastungen der Padago-
gen in Schulen und Kindertageseinrichtungen primir im psychischen Bereich.
Phinomene wie Burnourt bei Lehrkriften als eine der wichtigsten Ursachen fiir
Frithpensionierungen, Mobbing durch Schiiler, der Zwang zur Freundlichkeit
gegeniiber Eltern und Kindern — unabhingig von den wahren Emotionen — oder
(gliicklicherweise seltene) posttraumatische Belastungsstdrungen nach schweren
Gewalteidtigkeiten sind Themen, die auch in anderen Zusammenhingen durch
Arbeitspsychologen behandelt werden.

9 Ausblick

Richtet man einen Blick in die Zukunft, zeichnet sich bereits ein neuer Arbeits-
schwerpunke in der Priventionsarbeit in Bildungseinrichtungen ab: Bereits seit
langerer Zeit ist bekannt, dass es innerhalb Deutschlands eine deutliche regiona-
le Verteilung der Unfille in Bildungseinrichcungen (Nord-Siid-Gefille) gibt. Die
Regionen mit hohen Unfallbelascungen in Schulen sind vielfach identisch mit
denen mit sozialen Problemen, hoher Arbeitslosigkeit und anderen ungiinstigen
Faktoren.

Zu deren Ausprigung und ihrer Wirtkung auf die Sicherheit und Gesundheit

der Bildungseinrichtungen liegen noch wenige Erkenntnisse und Daten vor. So-



121

mit wird sich in den nichsten Jahren die Forschung diesem Thema zuwenden
miissen, da es fir die Privention von Schulunfillen wichtig ist, zu wissen, wel-
chen Anteil das soziale Umfeld der Schulen an der Entstehung der Unfille hat,
welche Priventionsmafnahmen in welchem Umfeld besonders erfolgreich sind
und welche bisher noch niche beriicksichtigten Malnahmen zukiinftig sinnvoll
sind.

Ahnlich wie bei der Bewegungsforderung wird die Praventionsarbeit hier aber
an Grenzen stoflen: Gesellschaftliche Entwicklungen wie die Bekimpfung von
Bewegungsmangel oder moglicherweise von Arbeitslosigkeit, Armut und anderen
sozialen Faktoren entziechen sich dem Einflussbereich sowohl der Bildungsein-
richtungen als auch der Unfallversicherungstriger und kénnen Priventionserfolge
sogar konterkarieren. Die Institutionen kénnen aber auf gefundene Zusammen-
hinge hinweisen und Handlungsempfehlungen fiir die Politik formulieren.

Inhalte der Privention in Bildungseinrichtungen werden auch langfristig die
oben genannten arbeitspsychologischen Themen Psychomotorik, Sicherheitsfsr-
derung, Risikowahrnehmung, Schulorganisation, Schulklima, Lehrergesundheit
und Einwirkungen bleiben. Im Gegensatz zu den geschilderten fritheren Phasen
kénnen diese aber nicht mehr isoliert voneinander gesehen werden, sondern als
parallele Einflussfaktoren auf die Sicherheit und Gesundheit der Bildungsein-
richtung, die bei der Beratung alle im Blick bleiben miissen. Auch das oben er-
wihnte soziale Umfeld der Einrichtungen gehére dazu.

Die Vielfalt der Faktoren erschwert auf der einen Seite die Arbeit der Berater,
da ihre Ausprigung und Wechselwirkung vielfach noch nicht bekannt sind. Da
sie aber gleichzeitig auch Teil eines Systems der Qualititssicherung von Bil-
dungseinrichtungen sind, kann es gelingen, die Ziele ,Sicherheit” und ,Gesund-
heit® als Teil einer Organisationsentwicklung zu verankern und damic auch in
dem piidagogischen Auftrag Ansazzpunkte zu ihrer Erfiillung zu finden. Die
Trends zur eigenverantwortlichen Schule, zu einem ausgeprigten Schulprofil im
Wettbewerb mit anderen Schulen und zur Ganztagsbetreuung kinnen hierbei als
forderliche Faktoren angesehen werden.

Die beschriebene ganzheitliche Betrachtung der Bildungseinrichtungen hat
Folgen fir die Arbeitspsychologen, die diese Prozesse begleiten: Stirker noch als
in Betrieben sind in der Privention von Unfillen und arbeitsbedingten Gesund-
heitsgefahren in Bildungseinrichtungen (arbeits-) psychologische Themen rele-
vant. Zum einen liegen dort die wichtigsten Belastungsfaktoren insbesondere fiir
die Beschiftigten, zum anderen auch entscheidende Einflussfaktoren auf das Un-
fallgeschehen.

Die Privention von Unfillen und Gesundheitsrisiken in Bildungseinrichtun-
gen ist dabei im Vergleich zu der in Betrieben keineswegs einfacher. Sie erfordert
vielmehr von den beratenden Arbeitspsychologen eine zusitzliche fachliche
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Kompetenz in Themen wie der Entwicklungspsychologie, den Sportwissenschaf-
ten, der Psychomotorik und der Pidagogik, die iiber die Inhalte der klassischen
Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie hinausgehen. Die Universiti-
ten sollte diese Anforderungen zukiinftig noch stirker als bisher in Forschung
und Lehre beriicksichtigen, um Absolventen optimal auch fiir dieses wichtige
Praxisfeld zu qualifizieren.
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Psychologische Analyse, Intervention und Gestaltung —
Aufgabe fiir Fachpsychologen oder Spielwiese fiir Laien?

1 Vorbemerkungen

Die Aufgabenstellung eines Psychologen in einer Berufsgenossenschaft ist sehr
vielfiltig. Das Titigkeitsspekerum begriindet sich auf der Vorgabe im Sozialge-
setzbuch, ,,mit allen geeigneten Mitteln® Privention zu betreiben. Theoretisch ist
damit fast alles méglich, von Printmedien iiber Offentlichkeitskampagnen bis zu
allen Spielarten digitaler Multimedia-Produkte, von Vortrigen, Seminaren, Pro-
blernléseworkshops bis hin zum Coaching, vom Lobbyismus in Gremien bis hin
zur Mitarbeit am Vorschriftenwerk. Praktisch gibt es natiirlich programmatische
Zielsetzungen aus der eigenen Organisation und natiirliche Begrenzungen, aber
diese Diskrepanz ist nicht Thema dieses Beitrages.

Ich wihle fiir meinen Beitrag eine Fragestellung aus, die mich mehr oder we-
niger in meinem gesamten Berufsleben beschiftigt hat: Wie gelingt es erfolg-
reich, die sicherheits- und gesundheitspsychologische Kompetenz von Fachpsy-
chologen in den Betrieb zu transferieren, um sie vor Ort an den Arbeitsplitzen
positiv wirksam werden zu lassen? Kann es gelingen, professionelle psychologi-
sche Analyse-, Interventions- und Gestaltungsmethoden in so einfache Formen
von Instrumenten oder Handlungsanleitungen zu bringen und/oder diese so gut
in der machbaren berufsgenossenschaftlichen Aus-, Fort- und Weiterbildung zu
vermitteln, dass nichtpsychologische Fihrungskrifte oder Sicherheitsfachkrifte
eigenstindig und erfolgreich damit umgehen kénnen? Oder sind diese bei allem
Bemiihen zur Verbesserung ihrer Kompetenz sehr schnell iberfordert und miis-
sen scheitern?

2 Ein Blick zuriick

2.1  Prigende Erfahrungen aus der Zeit vor 1982

Die folgenden Erfahrungen stammen aus meiner beruflichen Zeit vor der Titig-
keit bei der BG Chemie, also vor 1982. Sie haben mich geprige und sind deshalb
fiir mich bis heute die Basis fiir meine fachliche Positionierung und mein beruf-
liches Handeln.
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Objektiv oder subjektiv?

Im Jahre 1970 arbeitete ich als Chemielaborant in der BASF AG in Ludwigsha-
fen in einem der Produktion angeschlossenen Qualiditslabor. Die vielfiltigen
Zwischen- und Endprodukte mussten laufend analysiert werden. Wir arbeiteten
im Gruppenakkord, maximal 125 % des Grundlohnes waren méglich. Durch
viele technische ,,Abkiirzungen® und die Vertrautheit mit den Produktionspro-
zessen kamen wir Monat fiir Monat nahe an die 125 %. Das rief dann wohl die
REFA-Studien-Abteilung der BASF auf den Plan. Tagelang standen REFA-Fach-
leute hinter uns und dokumentierten und maflen die Zeit jedes einzelnen Ar-
beitsvorganges. Wir arbeiteten natiirlich jetzt ohne Abkiirzungen exakt entlang
der Verfahrensvorschriften, machten also ,, Dienst nach Vorschrift®.

Ein Ergebnis hat sich tief in mein Gedichtnis eingeprigt: Mein Kollege er-
hielt als Ergebnis einen Zeitgrad von 105, ich selbst von 95, obwohl wir die glei-
chen Analysen machten, die gleiche Qualifikation hatten und exakt nach den
gleichen Vorschriften arbeiteten. Ich erhielt einen bleibenden Eindruck vom
Subjektiven im Objektiven einer Titigkeitsanalyse und begann mich intensiver
mit Arbeitsanalysen zu befassen. Damals schrieb ich dieses Ergebnis dem REFA-
Spezialisten zu, indem ich davon ausging, dass er mich weniger sympathisch fand
als meinen Kollegen. Erst spiter in der systematischen Befassung mit leistungs-
bezogenen Analyseverfahren wie REFA und planungsbezogenen Verfahren wie
MTM (Methods-Time-Measurement) habe ich erfahren, dass diese Zeit- und
Leistungsgradschiitzungen in der Tat der methodisch umstrittenste Teil dieser In-
strumente waren.

Qualitit und Stellenwert einer Befragung

Zu meiner Studienzeit gab es an der psychologischen Fakultit der Universicit
Mannheim eines der besten Lehrangebote in Statistik und Methodenlehre in
Deutschland. Abschluss meines Studiums war eine empirische Diplomarbeit, in
der ein Fragebogen erarbeitet und die Ergebnisse item- und faktorenanalytisch
ausgewertet wurden. Nur sechs der methodisch einwandfreien und aussagefihi-
gen Fragen gingen in die Erarbeitung eines umfassenderen Fragebogens ein, der
wiederum item- und faktorenanalytisch getestet wurde, bis er schliefllich in einer
grofieren Felduntersuchung auch wirklich verwender wurde.

Das war viel Aufwand, aber es ist seit Jahrzehnten bekannt, welch enormer
Einfluss durch Gestaltung von Fragebsgen und die Auswahl und Formulierung
der Fragen auf das Ergebnis genommen wird. Und doch berufen sich Entschei-
dungstriger heute auf Befragungen, die methodisch so miserabel sind, dass ich
damit zu meiner Studienzeit kaum einen Seminarschein erhalten hitte. Ich be-

ziehe mich nicht nur auf methodisch fragwiirdiges Abfragen von ,Befindlichkei-
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ten", mit denen man psychische Belastung am Arbeitsplatz nachweisen will, son-
dern auch auf die Befragungen im Rahmen von Evaluationen. So wichtig es ist,
dass unser Wirken in der Privention evaluiert wird, so wenig kénnen jedoch sol-
che methodisch unzureichenden schriftlichen oder miindlichen Befragungen,
wie man sie zunehmend findet, etwas dazu beitragen. Sie vergiften nur die Ko-
operationskultur zwischen den Akteuren im Arbeitsschutz.

Der partizipative Einbezug der Beschiftigten in Arbeitsanalysen und Ge-
fahrdungsbeurteilungen ist wichtig und zwingend notwendig. Dazu bekenne
ich mich uneingeschrinkt. Aber ein vorgetragenes Analyseergebnis zur qualita-
tiven und quantitativen Ausprigung von psychischer Belastung an einzelnen
Arbeitsplitzen, das nur auf Befragungen aufbaut, ist unserids.

Die erfolgreiche Anwendung psychologischer Methoden setzt ein hohes Mafd
an Kompetenz beziiglich der Technik und Organisation der zu analysierenden
Arbeirstitigheiten voraus

Wihrend meiner Forschungstitigkeit an der Hochschule von 1978 bis 1982 war
ich sogenannter Projektgeschiftsfiihrer in einem Forschungsprojekt im Rahmen
des Regierungsprogramms zur Humanisierung des Arbeitslebens (HdA). Der
Riickgang von kérperlicher Arbeit und die Zunahme von mentalen Anforderun-
gen, also psychischer Belastung und Beanspruchung, war schon damals eine viel-
diskutierte Problemstellung. Es sollte deshalb ein Verfahren zur Identifizierung
und Analyse mentaler Belastung und Beanspruchung entwickelt werden. Im
Mittelpunke standen Dokumentenanalysen und darauf aufbauend sogenannte
Beobachtungsinterviews. Es waren aufeinander bezogene Beobachtungsverfahren
und Interviewleitfiden. Es galt der Grundsatz, der heute noch fiir alle Audit-Me-
thoden gilt: Hinterfrage das, was du siehst, und sieh dir das an, was du berichtet
bekommst. An mehreren hundert Arbeitsplitzen in einer reprisentativen Zahl
von Betrieben der gewerblichen Wirtschaft sollte ein erstes und dann iiberarbei-
tetes Analysevorgehen getestet werden.

Es wurden mehr als ein Dutzend studentische Hilfskrifte angeheuert, tage-
lang eingewiesen und wochenlang begleitend zu den Analysen ,,on the job* trai-
niert. Das Ergebnis war, zuriickhaltend formuliert, sehr erniichternd. Die not-
wendige Beobachteriibereinstimmung ist leczelich dadurch zustande gekommen,
dass die stark voneinander abweichenden Ergebnisse nach den Analysen im Ho-
tel so lange diskutiert wurden, bis alle einer Meinung waren. Die iiberwiegend
mit der Arbeitswelt nicht vertrauten Studenten lieen sich staunend von den
vordergriindig sich bewegenden und blinkenden Bestandreilen der Tirigkeic ein-
fangen und hinterfragten sie nicht. FlieRbandarbeitsplitze, bei denen jeder
Handgriff im Detail vorgeschrieben war, und Leicwartentitigkeiten bei denen
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ausschliefllich tiberwacht werden musste und kein einziger Eingriff méglich war,
wurden als anspruchsvolle Arbeitsaufgaben mit Handlungsspielraum bewertet.
Gleichzeitig hatten die meisten Studenten eine politisch akzentuierte Auffassung
von dem, was sie als Arbeit betrachteten, und hinterfragten das fiir sie Beob-
achtbare in direktiver, tendenzieller Weise.

Ich hatte den Eindruck, als ob junge Menschen ohne Fiihrerschein und oh-
ne bisherige Gelegenheit, lange Strecken Beifahrer in Fahrzeugen zu sein, in ver-
schiedenen LKWs sitzen und anhand der technischen Méglichkeiten beurteilen
sollen, welche psychische Belastung und Beanspruchung tiglich acht und mehr
Stunden Fahr-, Be- und Entladetitigkeit bedeuten und wie man diese Arbeitsbe-
dingungen verbessern kinnte, ohne dass der Motor angelassen wird

Die psychologische Analyse von Arbeitstitigkeiten in technischer Arbeitsum-
welt und vor allem die anschliefSende Ableitung von konkreten Mafinahmen fufdt
auf zwei gleichgewichtigen Eingangsgréfien, zum einen der psychologischen und
zum anderen der technischen und organisatorischen Kompetenz und Erfahrung.
Ein ausreichend technisch qualifizierter Psychologe kann auch aus technischen
und organisatorischen Bedingungen, sogar ohne arbeitende Menschen vor sich
zu haben, sehr wichtige Ergebnisse ableiten. Es gibt in jedem Betrieb eine in Be-
zug auf psychologische Gréfen sehr aussagefihige Art Pathologie der etablierten
Technik und Organisation, also nicht nur eine Kérpersprache im Verhalten der
Beschiftigten, sondern auch eine psychologische Situationssprache.

Die Analyse und mafigeschneiderte Ableitung von Mafinahmen ist ein du-
Berst komplexes Geschehen. Ein Psychologe, der sich nicht berufsbegleitend sein
Arbeitsleben lang auch technisch und organisationsbezogen qualifiziert, wird in
einer technischen Arbeitsumwelt nicht sehr erfolgreich in der Analyse von Defi-
ziten und Umsetzung von Verbesserungsmafinahmen sein.

Eklektizismus als Methode der Wahl fiir die praktische Arbeit.

Als ich 1978 nach fiinf Jahren Industrietitigkeic und zwei Jahren wissenschaft-
licher Hilfsuitigkeit in einem anderen Forschungsprojeke aus dem Regierungs-
programm ,Humanisierung des Arbeitslebens® mit frisch erworbenem Psycholo-
gie-Diplom im schon beschriebenen Forschungsprojekt zu arbeiten begann,
wollte ich leidenschaftlich gerne angewandte Forschung zum Wohle der Arbei-
tenden leisten. Zu meiner Uberraschung fand ich mich in einem fiir mein Emp-
finden destruktiven Krieg der arbeitswissenschaftlichen Schulen wieder.

Es gab die Berliner Schule, die ,objektive”, und die Ziiricher Schule, die
subjektive” Arbeitsanalyseverfahren als Mittel der Wahl propagierten und ent-
wickelten. Es gab die Darmstidter, die Dortmunder, die Miinchner, die Dresd-
ner und einige weitere Schulen. Ich hatte damals ein Bild vor mir, als ob diese
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Schulen jeweils mit einem Fischkutter durchs Meer der vorhandenen Arbeits-
plitze fuhren, jede mit unterschiedlichen Schleppnetzen, und nur das abfischeen,
was zu ihrer Theorie passte, dann im gemeinsamen Hafen (einem Kongress zum
Beispiel) landeten und mit viel Geschrei die jeweils gemachte Beute anpriesen.
Jeder behauptete, dass seine Fische die einzig Wirksamen und Gesundmachen-
den seien, wihrend ich die Uberzeugung entwickelte. dass alle diese jeweils wert-
vollen Fische zusammen in Form einer Marseiller Fischsuppe am ehesten das
richtige Rezept seien. Diese Sicht der Dinge war einer der wesentlichsten Griin-
de, warum ich in der sogenannten ,Scientific Community® scheiterte und mei-
ne Tirtigkeit bei der BG Chemie begann.

Damals konnte ich ja nicht wissen, dass es dann in spiteren Jahren bei Se-
minaren fiir die Praxis dhnlich wie in der Politik zuging, wo sich Politiker ver-
schiedener Parteien im Bundestag offentlichkeitswirksam heftig streiten und
dann gemeinsam als Freunde ein Bier trinken gehen. Das habe ich erst viel spi-
ter in meiner berufsgenossenschaftlichen Arbeit erfahren, als ich im Rahmen der
Beratung eines Mitgliedsbetriebes zusammen mit zwei Betriebsriten an einem
mehreigigen Gewerkschaftsseminar teilnahm, in dem es um die Analyse von
psychischer Belastung und Beanspruchung und die Ableitung von Mafinahmen
im Rahmen der gesetzlich erforderlichen Gefihidungsbeutceilung ging. Expo-
nierte Vertreter der Berliner Schule, die frither leidenschaftlich und diffamie-
rend die ,konservativen* Methoden der arbeitswissenschaftlichen Darmstideer
Schule kritisierten und ablehnten, lehrten, natiirlich unter dem Dach ihrer ei-
genen Schule, genau diese frither verschmihten Methoden. Abgesehen davon,
dass diese Referenten den iiberforderten Betriebsriten anstelle von praxisbezo-
genen Methoden der Gefihrdungsbeurteilung Methoden der Konzeptionierung
von Forschungsprojekten andienten, war der angebotene Methoden-Mix von
miteinander verschrinkten Vorgehensweisen zur Verhaltens- und Verhilenispri-
vention durchaus in Ordnung.

Als Reaktion auf diese Erfahrungen bin ich die mehr als 26 Jahre meiner Ti-
tigkeit bei der BG Chemie, um beim obigen Bild zu bleiben, selbst mit einem
Netz ausgefahren, aber dieses Mal durch das Meer der wissenschaftlichen Schu-
len und Forschungsprojekte, und habe mir das herausgefischt, was mir zur pra-
xisbezogenen Priventionsarbeit brauchbar erschien.

Bereits seit der Antike wurde von den Vertretern der konkurrierenden philo-
sophischen Schulen in abwertender Weise eine solche Vorgehensweise, aus Ver-
satzstiicken unterschiedlicher Systeme, Philosophien und Schulen eine neue
Einheit zu bilden, als Eklektizismus bezeichnet. Insofern bin ich wie viele meiner
Kolleginnen und Kollegen aus der Praxis einerseits sehr an allen Forschungser-
gebnissen, auch den historischen, die heute wieder entdeckr werden, interessiert,
aber andererseits bekennender Eklekriker.
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Fiir mich sind deshalb die Veranstaltungen der Workshop-Reihe ,,Psycholo-
gie der Arbeitssicherheit und Gesundheit* nicht zuletzt auch deshalb sehr ge-
winnbringend, weil dort das Spannungsfeld zwischen den Vertretern der reinen
Lehre und uns praxisorientierten Eklektikern konstrukeiv aufgearbeitet werden
kann oder zumindest kénnte.

2.2 Die ,,Altzeit”: Titigkeit in der BG Chemie von 1982 bis 1988

Ich bewarb mich auf cine Stellenausschreibung der BG Chemie, in der Chemi-
ker, Ingenieure und Psychologen als Dozenten gesucht wurden. Dieses interdis-
ziplindre Team sollte veranwwortlich fiir die Reform der Aus- und Fortbildung
und das Betreiben einer neuen, im Bau befindlichen Ausbildungsstitte sein. Ich
wurde zweieinhalb Jahre vor der Fertigstellung der Ausbildungsstitte eingestellt,
um die Ausbildung zum Technischen Aufsichtsbeamten zu absolvieren, allerdings
ohne formalem Abschluss, weil ich kein technisches Hochschulstudium vorwei-
sen konnte.

Unter anderem begleitete ich wochenlang Technische Aufsichtsbeamte bei ih-
rer Betriebsbetreuung und brachte meine psychologische Kompetenz in die Be-
ratungen ein. Ab dann hatte ich unter den technischen Kollegen cine kleinere
Gruppe, die die Zusammenarbeit kiinftig mit mir suchte, und eine groflere, die
die Zusammenarbeit mied. Das hatte wenig damit zu tun, welche Bedeutung der
Psychologie im Arbeitsschutz beigemessen wurde. Die Ursachen lagen im we-
sentlichen im unterschiedlichen Ausmafd von Selbstsicherheit und Interaktions-
und Kommunikationskompetenz. Die fiir den jeweiligen Betrieb zustindigen
Technischen Aufsichtsbeamten fithlten sich mehr oder weniger durch mich, den
psychologischen Kollegen aus der ,Zentrale”, im Umgang mit den betrieblichen
Entscheidungstriigern unterminiert und verunsichert.

Aufler ab und zu in Forschungsprojekten gibt es ja kaumn Situationen in der
Arbeitswelt, in denen betriebliche Analysen, Beratungen oder Interventionen ge-
meinsam durch einen Ingenieur und Psychologen stattfinden. Vom Psychologen
ist Achtsamkeit in zwei Richtungen gefordert, zum betrieblichen Entscheidungs-
triger und zum beratenden Technikerkollegen. Natiirlich gelten auch hier die pi-
dagogischen Erkenntnisse: Deer interdisziplinidre Beratungserfolg ist in hohem
Mafle abhingig vom gezeigten Modellverhalten.

In Bezug auf psychologische Priavention war die BG Chemie eine Wiiste.
Wenn iiberhaupt, dann wurden nur psychologische Vortrige tiberwiegend von
Ingenieuren, Chemikern und Physikern gehalten. Von der intensiven Diskussion
iiber die Ergebnisse der Forschungsprojekte zur Humanisierung des Arbeitsle-
bens war nichts zu spiiren, es gab keinerlei Literatur, niemand diskucierte darii-
ber. Auf der anderen Seite hatte ich einen enormen Freiraum fiir den Aufbau ei-
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ner angemessenen pidagogischen Organisation einschliefllich eines Fachberei-
ches ,.Psychologie, Ergonomie und Straflenverkehrssicherheit.

Wie schon beschrieben sammelte ich weiterhin an allen Universititen For-
schungsergebnisse und Methoden, von denen ich glaubre, sie fiir die Praxis um-
arbeiten und ggf. neu kombinieren zu kdnnen. Ansonsten bekam jeder Psycho-
loge, der glaubte, praxisbezogene Seminare und Trainings anbieten zu kénnen, in
der Ausbildungsstitte in Maikammer die entsprechenden, grof8ziigigen Maoglich-
keiten, dies zu beweisen.

Mit dreien, die das hervorragend konnten, fiihle ich mich bis heute, also
seit gut 25 Jahren, eng verbunden. Als erstes Friedhelm Nachreiner (Seite 173),
in Bezug auf industrielle Prozesstechnik hervorragend bewandert und ideal fiir
die Zielgruppen der Fihrungskrifte und vor allem auch der Planungs- und
Konstruktionsingenieure. Das hatten wir damals tatsichlich schon: dreitigige
Seminare ,Psychologie fiir Planungs- und Konstruktonsingenieure®. Als nich-
stes Klaus Schubert, vor seinem Studium im ersten Bildungsweg Handwerker,
frither Mirtarbeiter von Professor Burkarde und spiter freiberuflich citig (Seite
297), bestens geeigner fir die Zielgruppen der Fiihrungskrifte, insbesondere
aber der Sicherheitsfachkrifte. Und dann war da Gerd Wenninger, der be-
sonders gut mit der mittleren Fihrungsebene und den Sicherheitsbeauftragren
umgehen konnte und ohne dessen Engagement als Verleger dieses Buch niche
zustande gekommen wiire. Er hatte auch 1991 ein sehr anschauliches Biichlein
LArbeitssicherheit und Gesundheit: Psychologisches Grundwissen fiir betrieb-
liche Sicherheitsexperten und Fithrungskrifte® geschrieben, das ich bei Inter-
esse an sicherheitspsychologischen Fragen am hiufigsten zur Vertiefung der Se-
minare empfohlen hatte.

Durch den Aufbau eines Netzwerkes mit den Universitdten harte ich das Gliick,
einer der zwanzig Referenten des 1. Workshops Psychologie der Arbeitssicherheit
1984 in Miinchen sein zu diirfen, und zwar mit dem Thema ~Praxisbezogene Um-
setzung sicherheitspsychologischer Erkenntnisse am Beispiel der berufsgenossen-
schaftlichen Aus- und Fortbildung". (Alle Workshopberichte sind im Anhang dieses
Bandes zitiert). Als dort Carl Graf Hoyos und Gerd Wenninger in der Einleitung
zum Workshop pragnant formulierten: ,Im Mittelpunke des Workshops stand so-
mit die Frage, welche Erkenntnisse der Psychologie auf dic Probleme der praktischen
Sicherheitsarbeit anwendbar sind. Und: Wo liegen Grenzen und Schwierigkeiten bei
der Weitergabe psychologischen Wissens? (Seite 2)“ wusste ich natiirlich nicht, mit
welcher Intensitit mich diese Frage weitere 25 Jahre bis heute verfolgen wiirde.

Von Fiihrungskriften der BG Chemie wurde ich in diesen ersten Jahren im-
mer wieder Dritten gegeniiber so oder dhnlich wohlwollend vorgestellt: ,Ich darf
Ihnen hiermit unseren Psychologen vorstellen. Aber bitte erschrecken Sie nichr,
denn er ist iiber den ersten Bildungsweg als Chemielaborant in der chemischen
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Industrie grof§ geworden”. Trotzdem half dieser Stallgeruch auch nichrt viel wei-
ter. Ich wurde zwar nicht belichelt, wie manch anderer Psychologe, der von Tech-
nik keine Ahnung hatte, musste mich aber trotzdem in einem technikzentrierten
Umfeld von Misstrauen und kritischer Distanz bewegen.

Nach fiinf Jahren Aufbauarbeit wechselte ich in die Hauptverwaltung der BG
Chemie nach Heidelberg. Sabine Schreiber-Costa (Seite 284) und Helmur Nold
(Seite 205) berichten in diesem Band, wie es im Ausbildungsbereich der BG
Chemie weiterging.

2.3 Die ,,Zwischenzeit“: Tatigkeit in der BG Chemie von 1988 bis 1996

Nach dem Wechsel von der Ausbildungsstitte in die Hauptverwaltung war ich
an sehr vielen verschiedenen Projekten beteiligt, u.a. hatte ich mich auch an der
Ausrichtung von zwei Workshops der Reihe ,Psychologie der Arbeitssicherheit®
beteiligt (1988 und 1995). Im wesentlichen war ich jedoch in den unterschied-
lichsten betrieblichen Beratungsprojekten in Mitgliedsbetrieben engagiert. Im
folgenden konzentriere ich mich allein auf ausgewihlte Aktivititen, die im Zen-
trum meines Beitrages stehen.

Die Friichte dieser engagierten Beratungstitigkeit konnte ich Anfang 1994
ernten. Es wurde eine interdisziplinire Konzeption von Fachreferaten etabliert
und dem Technischen Aufsichtsdienst organisatorisch zur Seite gestellt, darunter
auch ein Fachreferat ,Arbeitspsychologie”. Wihrend der in der Anfangszeit von
mir, jetzt von Helmut Nold, geleitete Fachbereich Psychologie sich um die Se-
minarteilnehmer in unseren Ausbildungsstitten zu kiimmern hatte, sollte ich ein
psychologisches Dienstleistungsangebot fiir die Betriebe aufbauen. Ich sollte in
die Betriebe gehen und dort psychologisch und gemeinsam mit den anderen
Fachreferaten oder den Technischen Aufsichtsbeamten auch interdisziplinir wir-
ken. Es ging also nicht mehr darum, multimedial an Entscheidungstriger und
Multiplikatoren zu vermitteln, was zu tun ist, sondern mich miteels Mediations-
und Organisationsentwicklungs-Methoden in die betrieblichen Aktivititen vor
Ort einzubringen. Aus Platzgriinden gehe ich nicht weiter darauf ein, was ich un-
ter Organisationsentwicklung verstehe. Hier machte ich auf den Beitrag von
Lutz Packebusch in diesem Band verweisen (Seite 214), mit dessen Inhalt ich
mich weitgehend identifizieren kann.

Eine Einschrinkung besteht bis heute: Es sollte lediglich eine Anschubberatung
durchgefiihrc werden. Nach dem Prinzip ,Hilfe zur Selbsthilfe sollten die Akteu-
re in den Firmen in die Lage versetzt werden, diese Methoden auch in anderen Be-
reichen eigenstindig, nur durch Supervision begleitet, weiterfithren zu kénnen.

Die erfolgreichste Methode, die ich in dieser Zeit entwickelte, war ein speziel-
ler Problemlése-Workshop, den ich im folgenden in der kiirzestméglichen Form
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skizziere. Denn es geht mir nicht darum, wie er im Einzelnen abliuft, sondern nur
darum, ob Techniker mit zeitgemifen pidagogischen Methoden in Seminaren
dazu qualifiziert werden kénnen, diesen eigenstindig durchfiihren kénnen.

Benotigt werden an Zeit: Eine gute Stunde zum Briefing des leitenden Ma-

nagements, zwei halbe Tage (nachmittags und am nichsten Tag vormittags), und
ein halbes Jahr spiter einen halben Tag fiir die identisch zusammengesetzte
Gruppe zu einem Follow up. Der Ablauf:

Nachmitrag des 1. Tages:

Ein Mitglied der Geschifisleitung oder des Vorstandes gibt den Auftrag, die wichtig-
sten Probleme aus dem Bereich Arbeitssicherheit und Gesundheit zu identifizieren
und Lésungsvorschlidge zur Abhilfe oder Verbesserung zu machen und verlisst dann
den Raum
Mit der bekannten Metaplan-Technik werden im Plenum Defizite gesammelt und
gruppiert. Eine Besonderheit besteht darin, dass fiir die Kirtchen drei verschiedene
Farben verwendet werden miissen, eine fiir technische, eine fiir organisatorische und
cine fur verhaltensbezogene Problemnennungen.
Die Problemcluster werden durch Punkten nach Wichtigkeit geordnet.
Besonderheit: Wenn ein Cluster farblich einseitig ist, wird im Plenum nachgearbeiter,
indem gepriift wird, ob nicht auch Karten anderer Farbe dabei sein miissten. Wenn
also in einem Problemcluster nur rote Karten fiir Verhaltensprobleme zu finden sind,
muss nach gelben fiir organisatorische und blauen fiir technische Probleme gesuche
werden.
Danach werden die Tafeln mit jeweils einem der wichtigsten Problemcluster in die
Gruppenriume gebracht. In den Gruppen miissen jeweils drei vorgegebene Folien er-
stellt werden:

1. Wo sind wir gut? Was hat sich bewihrt? Wo sind unsere Stirken?

2. Wo sind Potentiale zur Verbesserung?

3. Wenn wir Miglied der Geschifisleitung wiiren: Was ganz konkret wiirden

wir in welcher konkreten Weise konkret wie verindern?
Sowohl der Technische Aufsichtsbeamte wie auch der Psychologe kénnen jederzeic
von den Gruppen zur Problemlésung hinzugezogen werden.
Am Abend sollte von der Firma in Anwesenheit der Geschiftsleitung ein gemeinsa-

mer Abend organisiert werden.

Vormirrag des 2. Tages:

Nacheinander werden von den Gruppensprechern die Folien der anwesenden Ge-
schiftsleitung vorgestellt und ggf. vom Plenum erginzt. Das Mitglied der Geschifts-
leitung muss dann dazu Stellung nehmen und soweit méglich erste Entscheidungen

zur Verinderung treffen.

Die organisatorischen Voraussetzungen, zu denen sich die Betriebsleicung vorher ver-

pflichten muss, sind:

Der Psychologe leitet den Workshop und praktiziert Mediationstechniken.
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*  Esist thm vorbehalten, geeignete Vorschlige der Teilnehmer in psychologischen Prin-
zipien zu reformulieren oder kleine generalisierende psychologische Anmerkungen zur
Untermauerung der Vorschlidge zu machen, allerdings nur verteilt und in kleinsten
Dosierungen.

*  Die Vorschlige werden méglichst von im Qualicitswesen kompetenten Mitarbeitern
in To-Do-Listen terminiert und dokumentiert.

*  Nach etwa cinem halben Jahr findet sich die gleiche Gruppe erneut zusammen und
gehe die Folien und To-Do-Listen ein zweites Mal durch, um zu priifen, ob die L&-
sungen gegriffen haben, und ggf. modifizierte Mafinahmen vorzuschlagen.

*  Es ist zwingend erforderlich, dass der zustindige Technische Aufsichtsbeamte die ge-
samte Zeit {iber anwesend ist und sein technisches Problemlésepotential einbringt.
Denn wenn ich als Psychologe nicht auf falsche oder unsichere technische Ausfiih-
rungen reagiere, drohen mir Haftungskonsequenzen.

Diese Methode habe ich in einer Vielzahl von Fillen erfolgreich durchgefiihre.
Das Aufwand-Nurtzen-Verhiltnis kann positiv bilanziert werden. Die Techni-
schen Aufsichtsbeamten haben gerne mitgemacht, weil sie in den tiblichen Be-
triebsbesichtigungen kaum so weitreichende Méglichkeiten der Information und
Beratung finden kénnen.

Ich bin sicher, dass sich ein solches Vorgehen sehr viel mehr lohnt als vom
Schreibtisch aus die 19. Hochglanzbroschiire zum Thema psychische Belastung
zu schreiben.

Ich glaube, dass ich nicht weiter begriinden muss, dass diese Methode kaum
aus dem Stande heraus von einem Techniker allein leistbar ist und auch zwingend
eine eingespielte Weise der interdiszipliniren Zusammenarbeit von Techniker
und Psychologe erfordert. Mit Anschubberatung und Hilfe zur Selbsthilfe

kommt man da nicht sehr weit.

2.4  Die ,Neuzeit“: Titigkeit in der BG Chemie von 1996 bis 2004

Im Jahr 1996 verinderten sich die Arbeitsbedingungen der Psychologen gravie-
rend. So wurde das Unfallversicherungs-Einordnungsgesetz (UVEG) verabschie-
det. Ein wesentlicher Unterschied zur Rechtslage davor war die Erweiterung des
Priventionsauftrages. Es sollten nicht mehr nur mit allen geeigneten Mitteln Ar-
beitsunfille und Berufskrankheiten verhiitet werden, sondern auch arbeitsbe-
dingte Gesundheitsgefahren. Aber der Entschidigungsauftrag wurde niche iiber-
nommen: Bei arbeitsbedingter Erkrankung bekommt der Versicherte von der
Unfallversicherung keine Leistungen, hierfiir sind die Krankenkassen zustindig.
Dies fiihree zu intensiven Diskussionen, die die Arbeitgeberverbinde befiirchten
lieflen, dass mit Hilfe von Fachpsychologen von den Krankenkassen und Ge-
werkschaften erreicht werden kénnte, dass eine justitiable Kausalitit von psychi-
scher Belastung iiber psychische Fehlbeanspruchung zu negativen Konsequen-
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zen, nimlich arbeitsbedingten Krankheiten hergestellt werden kénnte und in
Folge die Berufsgenossenschaften diese auch entschidigen miissten. Wihrend
bisher die Arbeitgeber pauschal den halben Krankenkassenbeitrag zahlen miis-
sen, wiirden dann deutliche Beitragsteigerungen der Berufsgenossenschaften zu
erwarten sein. Diese Erthéhung wire weder pauschal noch hilftig, da im Rahmen
der Unfallversicherung Arbeitnehmer keinen Versicherungsbeitrag zahlen miis-
sen, sondern alle Kosten von den Arbeitgebern im Umlageverfahren zu erbringen
sind. Die Befiirworter ciner Erweiterung des Entschidigungsverfahrens argu-
mentierten, dass nur so Erfolge in der Privention zu erwarten wiren. Privention
wiirde von Arbeitgeberseite nur dann nachhaltig verbessert werden, wenn damit
finanzielle Konsequenzen bzw. finanzielle Einsparméglichkeiten verbunden sind.

Vorbehalte und Abwehthaltung gegeniiber Psychologen und psychologischer
Fachkunde verschirften sich und vergifteten das Kooperationsklima nachhaltig
durch die politischen Diskussionen und Prozesse um das diesbeziigliche Mitbe-
stimmungsrecht im Zusammenhang mit der ebenfalls im Jahr 1996 gesetzlich
eingefiihrten Gefihrdungsbeurteilung im Rahmen des Arbeitsschutzgesetzes.
Von einem Teil der Psychologen, zu denen ich gehére, wird argumentiert, dass
die psychologischen Fragestellungen im Rahmen einer Gefihrdungsbeurteilung
eine komplexe und schwierige Aufgabe darstellen. Techniker und auch Arbeits-
mediziner seien als psychologische Laien iiberfordert. Deshalb miissten Fachpsy-
chologen in geeigneter Weise einbezogen werden, wobei der gesetzlich vorgege-
bene weite Gestaltungsspielraum in der methodischen Vorgehensweise dies ohne
weiteres ermogliche.

Von Arbeitgeberseite wird in einer Broschiire der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbinde ,Position der Arbeitgeber zur Bedeutung psy-
chischer Belastungen bei der Arbeit dagegen gesetzt: ,Der Arbeitgeber ist Adres-
sat des Arbeitsschutzgesetzes. Er muss also die Gefihrdungsbeurteilung auch in
den Einzelfillen, in denen psychische Fehlbelastungen im Rahmen der Gefihr-
dungsbeurteilungen zu erfassen sind, eigenstindig ohne externe Hilfe durchfiih-
ren konnen. Nur die Kenntnisse der Betriebsparteien iiber die betrieblichen Ver-
hiltnisse erlauben eine praxisgerechte Herangehensweise. Fine Forderung nach
Durchfiihrung der Gefihrdungsbeurteilung in diesem Bereich durch Experten
mit psychologischer Expertise ist deshalb weder gerechtfertigt noch Ziel fiih-
rend"”.

Tatsache ist allerdings, dass von vielen Arbeitsschutzakeeuren die mangelhaf-
te Einbeziehung von psychischer Belastung und Beanspruchung in die Gefihr-
dungsbeurteilung und der sehr niedrige Umsetzungsgrad beklage werden. Fiir sie
stellt sich nur die Frage, ob dies wegen der Uberforderung der psychologischen
Laien vor Ort so ist, oder weil die Arbeitgeber sich zwar allerorten iiber zu viel
Stress und ,psychische Fehlbelastungen beklagen, aber im Grunde genommen
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im Sinne des Bonmots ., Wasch mich, aber mach mich bitte nicht nass“ nicht an
nachhaltigen Aktivitdten zur Durchfithrung fachpsychologisch angemessener
Gefihrdungsbeurteilungen interessiert sind.

Ausfithrlicher habe ich diese Thematik in dem Beitrag ,, Tdtigkeit von Sicher-
heits- und Gesundheitspsychologen in der Unfallversicherung” im Rahmen des
15. Workshops beschrieben.

3 Die Gegenwart: Titigkeit in der BG Chemie
von 2004 bis 2008

Der Zeitraum ab 2004 wurde recht willkiirlich gewihle, Mir ist im Jahr 2004 das
erste Mal aufgefallen, dass zunehmend mehr professionelle psychologische Me-
thoden publiziert und kommuniziert werden. Fiir betriebliche nichepsychologi-
sche Akceure und Verantwortliche liegt es nahe, dass sie versuchen, diese Metho-
den umzusetzen. Es handelt sich meistens um betriebliche Projekte, die in der Li-
teratur unter der Uberschrift ,,Behavioral Based Programs® oder ,,Verhaltensbasierte
Sicherheitsprogramme eingeordnet werden. Damit sind schr unterschiedliche

Umsetzungen von professionellen psychologischen Konzepten zur Risikowahr-

nehmung, Gewohnheitsbildung und Verhaltensmodifikation gemeint, in deren

Mittelpunke aber immer systematische gegenseitige Verhaltensbeobachtungen

von sicherem und unsicherem Verhalten stehen.

Bei den wichtigsten Spannungsfeldern bei der Umsetzung sind deutdlich die
psychologischen Anforderungen an die verantwortlichen Akteure im Rahmen
solcher Projekte zu erkennen. Wihrend Fachpsychologen ein grofies Repertoire
an sozial-, motivations- und kommunikationspsychologischen und gruppendy-
namischen Kompetenzen beim unvorhersehbaren Auftauchen von Problemen
haben und adiquat mic Moderation oder Mediation reagieren kénnen, sind
psychologische Laien schr schnell tiberfordert:

*  Solche psychologischen Interventionen werden meistens lateral als Projekt
gefiihre und kénnen mit der Linienfithrung kollidieren. Es stellc sich auch
grundsitzlich die Frage, ob es angesichts der langen Latenzzeit, bis sich Inter-
ventionen und Investitionen in eine Sicherheitskuleur wirklich niederschla-
gen, sinnvoll ist, dies in der Form von relativ kurzen Projekten zu machen.

e Hiufig wird die Teilnahme als freiwillig propagiert, es wird jedoch Druck er-
lebt, sich zu beteiligen. Auch hier stellt sich grundsitzlich die Frage, ob Frei-
willigkeit der Problemstellung angemessen ist.

*  Anonymitit bei den Beobachtungsprotokollen kann den Lerntransfer auf an-
dere Bereiche des Betriebes mindern. Wieder stelle sich die Frage, ob Anony-
micit iiberhaupt angemessen ist. Wie will man Ciritical Incident Methoden
realisieren, wenn Anonymitit vereinbart ist?
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*  Es entsteht eine Diskrepanz zwischen Qualitit und Quantidit von Beobach-
tungen. Beschiftigte neigen dazu, eher viele einfache Beobachtungen zu lie-
fern, als in die Tiefe gehende.

*  Misstrauensbasierte Absicherung durch Beobachtungen, die nicht ,weh tun”,
weil man in absehbarer Zeit selbst beobachtet wird, anstelle vertrauensbasier-
ter Offenheit konnen den Erfolg mindern.

*  Um sichere oder unsichere Verhaltensweisen zu beobachten, eignen sich ein-
erseits am besten Stdrungs-, Umriist- und Instandhaltungszeiten bei der Pro-
duktion. Andererseits wird hiufig wegen Akzeptanzproblemen bei den Beob-
achtern, Beobachteten und den direkten Linienvorgesetzeen diese Chance
nicht genutze und auf Beobachtungen verzichtet.

*  Bei dieser Art von Programmen wird die Verhaltensprivention hiufig in den
Vordergrund gestellt. Es werden aber in der Regel auch Konsequenzen fiir die
Verhilenisprivention von den Beobachtern vorgeschlagen. Damit kénnen
Betriebe manchmal nur schwer umgehen, insbesondere wenn sie gesonderte
technisch orientierte Programme parallel praktizieren.

Diese psychologisch basierten Programme sind aufwindig und anspruchsvoll und
setzen bestimmte Elemente einer erfolgreichen Sicherheits- und Gesundheitskul-
tur voraus. Sie sind in der Regel ohne interne oder externe fachpsychologische
Ressourcen nicht optimal realisierbar, auch wenn dies in der entsprechenden
Fachliteratur versichert wird. Ich habe in den letzten vier Jahren eine ganze Reihe
solcher Projekte begleitet. In allen Fillen bin ich zu spit zur Beratung gerufen
worden, sodass fehlerhaftes Herangehen oder verfahrene Konstellationen nicht
mehr kompensiert werden konnten. Bekanntlich gibt es bei Projekten keine Mis-
serfolge, aber mehr als die Hilfte der Projekte endete vorzeitig und/oder subopti-
mal. Meistens hing es damit zusammen, dass die vorhandene Sicherheitskultur,
insbesondere die Vertrauenskultur, keine ausreichende Basis abgab.

Allerdings werde ich, zusammen mit Stephan Rohn, meinem Psychologenkol-
legen im Referat, in einer Praktikerbroschtire alle gesammelten Erfahrungen ein-
fach und konkret formuliert aufarbeiten (Titel: siche Angaben in der Kategorie
JProjekte” im biografischen Teil). Ausfiihrlicher wird von mir auf diese Proble-
matik im Beitrag ,Erfahrungen mit Behavioral Based Programs® im Rahmen des
14. Workshops Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit eingegangen.

4 Und was wird im Jahr 2020 sein?

Von den Herausgebern —zu denen ich ja gehore — war in diesem Buchprojeke da-
rum gebeten worden, nach der Wiirdigung der bisherigen und der gegenwiirti-
gen Enwwicklung zum gewihlten Problemfeld auch Zukunftsvisionen oder Zu-
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kunftsszenarien fiir das Jahr 2020 zu entwickeln. Da ich glaube, dass Techniken
der Szenarienbildung fiir ein Datum der Zukunft fiir die Erarbeitung von Pri-
ventionsstrategien sehr hilfreich sein kénnen, habe ich fiir mein Thema zwei
kontrastierende Szenarien entwickelt.

Als erstes skizziere ich ein ,, Worst-Case-Szenario”, bei dessen méglichem Ein-
treten ich froh sein wiirde, ab 2014 in Rente gehen zu diirfen. Danach beschrei-
be ich in Form eines , Best-Case-Szenariums”, wie ich gerne im Jahr 2020 arbei-
ten wiirde, so gern, dass ich mir vorstellen kénnre, auch iiber den Rentenbeginn
hinaus noch auf freiberuflicher Basis mitarbeiten zu wollen.

4.1  Die Ausgangssituation

Am 1. Januar 2010 tritt die Fusion der Berufsgenossenschaften Chemie, Berg-
bau, Steinbruch, Papier, Leder und Zucker zur neuen Berufsgenossenschaft Roh-
stoffe und Chemische Industrie (BG RCI) in Kraft. Wie im Fusionsvertrag be-
schlossen, werden den sechs branchenbezogenen Fachpriventionsabteilungen
drei priventionsiibergreifende Kompetenzzentren zur Seite gestellt. Dabei han-
delt es sich um das von der BG Chemie in die Fusion eingebrachte Kompetenz-
zentrum Wissenschaftliche Fachreferate, darunter das bisherige Referat Arbeits-
psychologie, ein neues Kompetenzzentrum Gesundheitsschutz und das von der
BG Chemie eingebrachte Kompetenzzentrum Ausbildung, erweitert um die ein-
brachten Ressourcen der Fusionspartner. Soweit die Realitit und damit Aus-
gangssituation fiir die Szenarien.

4.2  Worst-Case-Szenario: Riickblick im Jahr 2020

Leider wurden die Pessimisten bestitigt. Die Organisationskulturen der Fusions-
partner harmonierten iiberhaupt nicht, die Organisationsabliufe waren zu unter-
schiedlich. Die Fusion wurde nicht als Chance, sondern als politisch gewollt und
nicht notwendig wahrgenommen. Jahrelange Auseinandersetzungen verunmaog-
lichten positive Weiterentwicklungen des Priventionskonzeptes und der Kompe-
tenzzentren. Bel den Fusionen der anderen Unfallversicherungstriger war es
nicht viel anders.

Das Jahr 2008 war nach zwei Jahrzehnten ziher Arbeit das erfolgreichste Jahr
fiir die Fachpsychologen der Unfallversicherungen. So viele in der Offentlichkeit
positiv wahrgenommene Aktivititen, Kampagnen und Konzepte gab es zuvor
noch nie und spiter nicht wieder. Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstra-
tegie mit ihrem expliziten Bezug auf psychologischen Problemstellungen war im
Herbst 2008 gesetzlich verankert worden, sodass eine Art Aufbruchstimmung
herrschte. Aber es sollte aus der heutigen Sicht des Jahres 2020 eine Art Hoch-
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kultur der Fachpsychologen sein, die Anzeichen des Verfalls waren schon deut-
lich wahrnehmbar.

Schon ab erwa 2007 begannen die technischen und medizinischen Interes-
senverbinde aufmerksam und mit zunehmenden Misstrauen die wachsende Zahl
und den grofler werdenden Einfluss und Erfolg der Fachpsychologen der Unfall-
versicherungstriger zu beobachten. Wihrend frither das Engagement der Fach-
psychologen als unproblematische Akrivititen einer kleinen Minderheit wahrge-
nommen wurde, fiihlten sich zunehmend andere Professionen und Organisatio-
nen bedroht. Trotz iberwunden geglaubter Probleme in der Zusammenarbeit der
Fachpsychologen mit den Tarifpartnern blieben doch sehr viele latente Vorbe-
halte, die wieder zum Tragen kamen.

Die verschiedenen Disziplinen reklamierten Arbeitsfelder fiir sich zum The-
menbereich Arbeitssicherheit und Gesundheit. Von den arbeitsmedizinischen
Verbinden wurden die Titigkeitsbereiche ,Mentale Arbeitsmedizin® und ,,Men-
tal Health” etabliert. Betriebswirtschaftler bauten das Arbeitsfeld ,,Betriebspsy-
chologie” aus. Und was jahrelang gefordert wurde und nicht erreichbar schien,
geschah: Ingenieure konzipierten zunchmend Studienginge , Technik-Psycholo-
gie* und schufen in Auseinandersetzung mit den Fachpsychologen die entspre-
chenden Arbeitsfelder, vorrangig im Bereich von Arbeitssicherheit und Gesund-
heit. Die vielfiltigen Méglichkeiten der neu geschaffenen Bachelor- und Master-
studienginge machten es thnen leicht.

Die Aktivititen bekamen durch ein grofles Forschungsprojeke starken Riicken-
wind, das in einem ersten Schrict herausgefunden hatre, dass die im Bereich Ar-
beitssicherheit und Gesundheit arbeitenden Ingenieure viel zu wenig psychologi-
sche Kompetenz und die Psychologen viel zu wenig technische Kompetenz besa-
Ben, um erfolgreich Privention zu betreiben, was nicht sehr iiberraschend war.
Aber in einem zweiten Teil des Projektes wurde beeindruckend herausgearbeitet,
dass es sowohl volkswirtschaftlich kostengiinstiger als auch von den Priventions-
ergebnissen wesentlich erfolgreicher ist, in die ingenieurswissenschaftliche Qua-
lifizierung die notwendigen psychologischen Anteile zu integrieren als in die
psychologische Qualifizierung die notwendigen technischen Anteile. Diese Er-
gebnisse und das darauf basierende Gutachten wurden bisher nicht widerlegt
und gelten durch die hochkaritige interdisziplinire Besetzung, auch Fachpsy-
chologen hatten mitgewirke, als belastbar.

Mit grofiziigig zur Verfiigung gestellten Forschungsgeldern konnte ein re-
nommierter arbeitspsychologischer Lehrstuhl in Kooperation mit einer Fakultit
fiir Ingenieurswesen diese Ergebnisse mit einem Modellstudiengang belegen.
Hand in Hand mit dieser Bewegung zogen sich die psychologischen Fakultiten
immer hiufiger aus diesen Bereichen in die klinische Psychologie zuriick. Profes-
soren der Arbeits- und Organisationspsychologie wurden zunehmend auf fiir sie
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maflgeschneiderte Lehrstiihle in technischen Fakultiten berufen. Damit wird
sich spitestens im Jahr 2030 die mit diesem Beitrag gestellte Frage ertibrigen, wie
sich Fachpsychologen optimal vor Ort an den Arbeitsplitzen mit ihrer Kompe-
tenz einbringen kénnen.

Angesichts der Wirtschaftskrise, die sich noch dramatischer gestaltete als die
Pessimisten es sich vorgestellt hatten und sich iiber viele Jahre hinzog, blieben die
politischen Impulse fiir die Privention aus. Die engagiert begonnene Gemeinsa-
me Deutsche Arbeitsschutzstrategie mit dem Versuch, alle Akteure des Arbeits-
schutzes in nachhaltige nationale Priventionsstrategien einzubinden, war durch
die zermiirbenden Macht- und Positionskimpfe der jeweiligen Interessenvertre-
ter inhaltsleer geworden. Die Fachleute hatten sich enttduscht zuriickgezogen,
und die Berufsgenossenschaften waren zu abgegrenzeen, auf ihre Mitgliedsbetrie-
be zugeschnittenen Aktivitidten zuriickgekehrt.

Angesichts der Krise ist es zu einem in unserer Gesellschaft breit verankertem
Bewusstsein gekommen, dass ein weiterer Ausbau der Bereiche von Arbeits-
sicherheit und Gesundheit nicht mehr gerechtfertigt ist, die bekannten Gesund-
heitsrisiken der Preis dafiir sind, wirtschaftlich in der globalisierten Welt iiberle-
ben zu kénnen. Durch diese Entwicklung eriibrigt sich somit auch die von der
Berufsgruppe der Fachpsychologen losgeléste Frage, wie die bei den Technikern
inzwischen doch schon in beachtlichem Mafle angewachsene fachpsychologische
Kompetenz gewinnbringend zu den Beschiftigten vor Ort kommt.

4.3  Best-Case-Szenario: Riickblick im Jahr 2020

Die Fusionsparener hatten 2010 entgegen aller Beftirchtungen trotz sehr unter-
schiedlicher Organisationskultur und Arbeitsorganisation sehr schnell zu einem
gemeinsamen, von allen getragenen Konzept gefunden. Befliigelt durch eine en-
gagierte Aufbruchstimmung wurde eine sehr vorbildliche Priventionsstrategie
entwickelt, die auch Fragestellungen der Gesundheitsforderung einbezog und
unter den Berufsgenossenschaften als vorbildlich anerkannt wurde. Die optima-
le Kooperation mit den Aufsichtspersonen wurde gemeinsam entwickelt und
verbindlich in einem Managementsystem etabliert.

Nach zihem Ringen konnte endlich 2018 ein Priventionsdienstleistungszen-
trum auch formal etabliert werden, das sich aus dem Technischen, Medizinischen
und Psychologischen Dienst zusammensetzt. Dieses Priventionsdienstleistungs-
zentrum gehort, wie vorgeschrieben, einem Qualititsverbund an, in den auch
auflerberufsgenossenschaftliche Dienste integriert sind. Es wurde ein nachhalti-
ges Qualitdtsmanagement etabliert, das auch Intervision und Supervision auf
interdisziplinirer Basis beinhaltet. Fort- und Weiterbildungsaktivititen der Bera-
ter werden auf Punktebasis zertifiziert, wobel mindestens ein Drittel der Punkte
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in anderen Disziplinen, als in der eigenen zu erwerben sind, also zum Beispiel fiir
technische oder arbeitsmedizinische Qualifikationen bei Psychologen.

In einer eigenen unabhingigen Evaluations-Einheit des Dienstes arbeiten
methodisch und statistisch versierte Psychologen und EDV-Spezialisten, die auch
externe statistische Untersuchungen auf die notwendigen Giitekriterien hin
untersuchen. Durch ein ausgekliigeltes Projekimanagement und ein interdiszi-
plinir zusammengesetztes Leitungsgremium ist nachhaltige interdisziplinire Zu-
sammenarbeit gesichert.

Das Projektmanagement beinhaltet einen Sofortservice, einen Betriebspro-
jektservice und einen Forschungsservice. Die Mitarbeiter arbeiten nicht zentral
an einem Or, sondern sind auf die verschiedenen Zweigniederlassungen verteil,
um den Reiseaufwand niedrig zu halten. Auflerdem wurde zwischenzeitlich sehr
klar erkannt, dass eine Serie von Kurzinterventionen mit maximal zwei Stunden,
unterbrochen durch Phasen der Erprobung und Umsetzung in der Praxis in Ei-
genregie der Betriebe, sehr viel effektiver ist als mehrtigige komprimierte Inter-
ventionen mit Beeintrichtigung der Produktion. Fiir kleine und mittlere Be-
tricbe scheint eine zeidich den Bediirfnissen der Betriebe angepasste Serie von
Kurzinterventionen die erfolgreichste Form zu sein, psychologische Privention
erfolgreich zu betreiben.

Der Sofortdienst muss spitestens innerhalb einer Woche auf Anfragen seitens
der Betriebe oder seitens der Aufsichtspersonen der Berufsgenossenschaften oder
Gewerbeaufsichtsimeer mit der Beratungsaktivitit im Betrieb beginnen. Die Per-
sonalstirke ist entsprechend angepasst. Zur Zeit sind hauptamelich 12 Psycholo-
gen angestellt, eine Reihe von Psychologen arbeitet auf freiberuflicher Basis. Vom
Prinzip her reagiert der Dienst mit einem interdisziplinir besetzten Team, in der
konkreten Umsetzung kénnen auch einzelne Fachdisziplinen im Vordergrund
stehen.

Mit den Universititen wurden Kooperationsnetzwerke inscicutionalisiert, die
unter anderem auch den personellen Austausch vorsehen, Mitarbeiter des Diens-
tes arbeiten zeitweise in Forschungsprojekeen mit, junge Wissenschaftler hospi-
ticren bei den Beratungsaktiviciten der Dienste.

Die personellen und sichlichen Ressourcen werden aus der Umlage der Mit-
gliedsbetriebe bestritten. Damit wird die nicht Ziel fithrende wirtschaftliche
Konkurrenz in und zwischen den Diensten, die es frither gab und die leczdlich zur
Minderung der Priventionsleistungen fiihree, verhindert. Nach zihem Wider-
stand der fritheren auflerberufsgenossenschaftlichen technischen und arbeitsme-
dizinischen Dienste wurde eine alle Seiten zufriedenstellende Form der Zu-
sammenarbeit in regionalen Netzwerken gefunden.

Erst vor kurzem wurden nach langjihrigen Beratungen auch diese Dien-
ste auf gesetzlicher Basis in die Aufgabenbeschreibungen der Unfallversiche-
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rungen im Sozialgesetzbuch und dem in Beziehung stehenden Regelwerk ver-
ankert.

Ebenso wurde die gesetzliche Basis dafiir geschaffen, dass der Genehmigung
von Neuanlagen und signifikanten betrieblichen Anderungen unter anderem ei-
ne interdisziplinire Stellungnahme eines berufsgenossenschaftlichen oder eines
anderen Dienstes, der dem gesetzlich verankerten Qualititsverbund angehére,
zugrunde liegen muss.

Die Betriebe, die mit Hilfe der Dienste ein bestimmres Qualititsniveau der
Privention erreicht haben, kommen in den Genuss wichtiger Vorteile, wie zum
Beispiel reduzierter Versicherungsprimien oder der Méglichkeit, ihre Produkte
und Dienstleistungen mit dem werbewirksamen Giitesiegel ,Gute Qualitit
durch sichere und gesunde Arbeit auszeichnen zu diirfen. Die Voraussetzungen
dafiir miissen mit nachhaltigkeitsorientierten Kennziffern nachgewiesen und al-
le drei Jahre in einem Audit iiberpriift werden.

Insgesamt konnen wir heute feststellen, dass die durchstandene Weltwirt-
schaftskrise crotz aller Bedrohlichkeit auch, oder gerade deshalb, positive Krifte
mobilisieren konnte. Das Engagement fiir Arbeitssicherheit, Gesundheitsschuez
und Gesundheitsférderung isc breit im Bewusstsein aller Gruppierungen in der
Gesellschaft verankert. Dass Wirtschaft und Verwaltung heute den Fachpsycholo-
gen ein solches Vertrauen entgegenbringen und ihnen viel Spielraum fiir Analysen
und Interventionen an den Arbeitsplitzen lassen, ist nicht zuletzt auch dem fach-
lichen und fachpolitischen Engagement von zwei Communities zu verdanken.

Zum einen handelt es sich um den ,Laubacher Kreis", der wiederum in einer
Community verankert ist, die seit gut 30 Jahren interdisziplinire Workshops
zum interdisziplindren Erfahrungsaustausch organisiert, gerade fand der 20. Ju-
biliums-Workshop statt. Bei dem Laubacher Kreis handelt es sich um eine alle
Akteure und Organisationen iibergreifende gesellschaftliche Gruppierung.

Zum anderen handelt es sich um den Arbeieskreis ,Psychologie und Gesund-
heit” der Unfallversicherungstriiger und seine Arbeitsgruppen, der 1984 gegriin-
det wurde. Beide Gruppierungen haben durch ihre engagierce und fachlich fun-
dierte Arbeit sehr viel offentliche Anerkennung bekommen und werden heute
meistens auch bei Neuentwicklungen im Vorschriftenwesen und in der GDA
einbezogen.

5 Schlussfolgerungen

Zu allen psychologischen Problemstellungen der Arbeitswelt liegen hinreichend
viel wissenschaftliche Erkenntnisse und praxisbezogene Umsetzungsmethoden
vor, um die Privention wesentlich verbessern zu kénnen. Wenn Defizite beziig-
lich psychischer Fehlbeanspruchung oder anderer psychischer Probleme beklagt
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Die wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen

Arbeitsgruppe ,Menschliche Faktoren® in der Kommission fiir Anlagensicherheit (KAS)
beim Bundesministerium fiir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit. Wiesbaden:
Universum Verlagsanstalc.

Arbeitskreis ,,Psyche und Gesundheit in der Arbeitswelt™ im DGUV

Die drei zur Zeit wichtigsten Projekte

Buchprojeke: Ludborzs, Boris & Rohn, Stephan (2009). Verhaltensbasierte Sicherheits-
programme — Psychologisches Wissen fiir die Einfihrung und Steuerung

Diverse innovative betriebliche Projekte

~PsyChem*: Zertifikat ,Betriebspsychologische Basisqualifikation im Arbeitsschurz®

Die drei wichtigsten Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre

Aufbau/Ausbau der Kompetenzzentren , Wissenschaftliche Fachreferate” (u.a. Fachreferat
Arbeitspsychologie) und Gesundheitsschutz in der fusionierten Berufsgenossenschaft

Rohsroffe und Chemische Industrie (BG RCI)
Publikationen

Betriebsprojekte in Mitgliedsunternechmen
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Vier Jahrzehnte als Psychologin
im deutschen Arbeits- und Gesundheitsschutz -
Kontinuitdten, Briiche und Herausforderungen

1 Zu diesem Beitrag

Die Herausgeber wiinschten — wie im Buchtitel angekiindigt — die letzten 20 Jah-
re zu reflektieren. Ich weiche davon ab; fiir meine berufliche Verankerung im Ar-
beits- und Gesundheitsschutz hat der Zeitraum von 1968 bis 1990 eine besonde-
re Bedeutung. Zudem nehme ich an, dass die Entwicklung der Psychologie im
Kontext des Arbeitsschutzes in der DDR den Lesern weniger bekannt sein diirfte.

Fiir die Kennzeichnung der gegenwirtigen Situation werde ich mich auf ei-
nen Themenschwerpunke, die Pflegebranche, beschrinken und versuchen, aus
den heute schon sichtbaren Entwicklungstrends einige Uberlegungen zu den
kiinftigen Herausforderungen an die Psychologie abzuleiten.

2 Meine ersten 22 Jahre im Arbeits- und Gesundheitsschutz

Nach Studium und Promotion an der Humboldt-Universitit zu Berlin nahm ich
1968 meine erste berufliche Tiatigkeit am Wissenschaftich-Technischen Zen-
trum des Ministeriums fiir Bauwesen der DDR auf. Ging es zunichst um fast
klassisch zu nennende Arbeitsgestaltung von zentralen Steuerstinden in der bau-
mittelherstellenden Industrie, erweiterte sich das Themengebiet mit dem Wech-
sel zum Zentralinsticut fiir Arbeitsmedizin (ZAM) in Berlin-Lichtenberg; Psychi-
sche Belastung und Beanspruchung, deren Wirkung auf die Gesundheit der Be-
schiftigten, experimentelle und interdisziplinir angelegte Untersuchungen zur
Wirkung von mechanischen Ganzkérperschwingungen auf die Leistungsfihig-
keit sowie die Beurteilung psychischer Belastung mic Hilfe bioelektrischer Hirn-
akreividit bildeten die Schwerpunkte meiner Forschung bis 1990.

Der Bezug zu Anwendungen in der Praxis war unterschiedlich stark ausge-
prigt: Zunichst dominierte die Entwicklung von Verfahren zur Analyse und Be-
wertung psychischer Belastungen, die direke in becriebspraktischen Untersu-
chungen einsetzbar waren.
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Die iiber 10 Jahre verfolgten Vibrationsexperimente hatten einen mittelbaren
praktischen Bezug; sie dienten der Begriindung von Grenzwerten zuldssiger Ein-
wirkung (Dauer, Intensitit, Frequenzbereiche) von Ganzkérpervibrationen —
dies auch im Kontext der Priifung und Uberarbeitung von ISO-Normen.

Schlielich versuchten wir, auch dies wiederum im interdisziplinir geprigten
Team, psychophysiologische Forschungsmethoden, insbesondere EEG-Experi-
mente zu evozierten Hirnpotentialen, fir die Aufklirung der Wirkungsmecha-
nismen psychischer Belastung und Beanspruchung nutzbar zu machen. Diese Ar-
beiten waren eher grundlagenwissenschaftlich ausgerichret.

Die Psychologie im ZAM war wesentlich breiter, immerhin arbeiteten mehr
als 15 Psychologen in dieser Einrichtung. Hervorzuheben sind die Arbeiten zur
Neurotoxizitit von chemischen Gefahrstoffen, Forschungen zur Reduzierung des
Krankenstandes sowie die Beteiligung an epidemiologischen Studien (insbeson-
dere arbeitsbedingter Beitrag zur Entstehung von Herz-Kreislauf Erkrankungen).

1990 wurde im Zuge der deutschen Vereinigung das ZAM abgewickelt und als
Bundesanstalt fiir Arbeitsmedizin neu gegriindet, spater nach der Fusion mit der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz in Dortmund als Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin weitergefiihrt. Die verbleibenden wenigen Psychologen wur-
den auf verschiedene Arbeitsbereiche aufgeteilt, z.T. auch fachfremd eingesetzt.

Die fiir meine berufliche Entwicklung prigenden Jahre am ZAM brachten
vielfiltige interdisziplinire Erfahrungen, vor allem erweiterten sie das Wissen um
und das Verstindnis fiir die Fachwissenschaften, die sich unter dem Dach der Ar-
beitsmedizin in Berlin versammelt hatten.

Arbeiten zur psychischen Belastung und Beanspruchung

Die Integration von Analyse und Bewertung psychischer Belastungen in die ar-
beitsmedizinische Betreuung der Beschiftigten war seit den 70er Jahre des vorigen
Jahrhunderts ein angestrebes Ziel und schliefSlich auch in der Verordnung zur ar-
beitsmedizinischen Betreuung verbindlich geregelt. Allerdings fehlten zunichst
Voraussetzungen zur Umsetzung, denn praktisch einsetzbare Verfahren galt es erst
zu entwickeln. Bis in die 80er Jahre wurde ein Befragungsverfahren entwickelt
und erprobt, das anhand von wenigen Items gestattete, psychische Uber- und
Unterforderung sowie Mischformen beider Beanspruchungsarten zu diagnostizie-
ren. Der Erprobung kam zugute, dass im Arbeits- und Gesundheitsschuez ca. 200
Diplompsychologen hauptberuflich in Betriebspolikliniken und staatlichen Ar-
beitshygieneinspektionen titig waren, die in die Verfahrensentwicklung und -er-
probung einbezogen wurden und dazu beitrugen, eine Datenbank mit Referenzen
zu Titigkeiten in unterschiedlichsten Branchen zu entwickeln.
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Dieser aussichtsreiche Prozess wurde in den 80er Jahren abrupt und un-
widerruflich jenseits aller wissenschaftlichen Argumentationen gestoppt: Es war
ein [tem, namlich ,Ich iibe eine berufliche Titigkeit aus, die man nicht bis zum
Rentenalter durchhalten kann®, das zu einem letztlich durch das Zentralkomitee
der SED verfligten Verbot des Einsatzes dieses Verfahrens fiihrte. Die Begriin-
dung war ebenso schlicht wie unsinnig — im Sozialismus kénne es keine Titig-
keiten geben, die niche lebenslang auszuiiben sind!

Dies war mein erster hautnah erlebter Bruch in dem bis dahin auch im incer-
nationalen Kontext aufmerksam verfolgten und partiell ihnliche Entwicklungen
anstoflenden Vorgehen (z.B. im finnischen Arbeitsschutz) und ein Lehrstiick da-
fiir, wie tiefgreifend politisch-ideologische Glaubenssitze wissenschaftliches Vor-
gehen ad absurdum fiihren.

Nichtsdestotrotz, die Forderung, arbeitsbedingte psychische Belastung in die
Beurteilung von Gefihrdungen am Arbeitsplatz einzubeziehen, blieb erhalten.
Das fithrte zu einem véllig anderen Ansarz: Jenseits der Befragungen Beschiftig-
ter wurde das Verfahren ,Objektives Belastungsscreening® (OBS) encwickelt, das
sich zunichst ausschliefflich an Merkmalen des Arbeitsinhales, der Arbeitsorgani-
sation und des Arbeitsplatzes orientierte und auf dieser Basis ein ,objektives”
Maf fiir die Belastungen und die zu erwartenden Beanspruchungen definierte.
Wiederum unter Beteiligung der Psychologen im Arbeits- und Gesundheits-
schutz wurde der Ansatz zur Verfahrensreife gefithrt und im Erprobungsstadium
eingesetzt.

Parallel dazu, wenn auch mit geringerer Intensicit und geringerer Offentlich-
keitswirksamkeit, wurde wiederum mit dem ,Subjektiven Belastungscreening®
(SBS) ein auf das OBS bezogenes Befragungsverfahren entwickelt, das sowohl die
Reflekcion der Arbeitssituation durch die Beschiftigten wie auch deren dadurch
ausgeldste Beanspruchung thematisierte. Die Erprobung des OBS war im Jahre
1989 so weit abgeschlossen, dass es in die betriebliche Praxis eingefiihrt werden
sollte.

Es blieb bei der Absicheserklirung: Das scit der Wiedervercinigung giiltige
bundesdeutsche Recht sah zum damaligen Zeitpunkt keine zwingende Notwen-
digkeit, psychische Belastungen regulir in Gefihrdungsbeurteilungen zu veran-
kern. Aus heutiger Sicht kann ich das nur als Kuriosum anmerken — schliefflich
gab es bereits seit Juni 1989 mit der EWG-Rahmenrichtlinie ,Uber die Durch-
fihrung von Mafinahmen zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheits-
schutzes der Arbeitnehmer bei der Arbeit® schon die Empfehlung an die Mic-
gliedsstaaten, den Faktor ,Mensch" bei der Arbeit zu beriicksichtigen ... vor al-
lem im Hinblick auf eine Erleichterung bei einténiger Arbeit und bei maschinen-
bestimmeem Arbeitsthythmus sowie auf cine Abschwichung ihrer gesundheics-
schddigenden Auswirkungen...”.
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Ubrigens, nach dem Abbruch dieser Entwicklung konnten wir, H. J. Rothe
und ich, seit meiner Berufung im Jahr 1995 auf die Professur fiir Arbeits- und
Organisationspsychologie an der Universitit Potsdam an das damalige Verfah-
ren ankniipfen, Nachauswertungen vornehmen, Verinderungen und Neustruk-
turierungen erarbeiten, Validierungsdaten erheben und nun mic dem ,Scree-
ning psychischer Belastung® (SPA) ein praxistaugliches und den testtheoreti-
schen Giitekriterien geniigendes Instrument zur Analyse und Bewertung von
psychischer Belastung im Rahmen von Gefihrdungsbeurteilungen vorlegen.

Weitere Arbeitsthemen

Die anderen beiden Schwerpunkte meiner Titigkeit im Arbeits- und Gesund-
heitsschutz der DDR — die experimentelle Vibrationsforschung sowie die EEG-
Forschung — sind in starkem Mafle naturwissenschaftlich verankert und so wenig
politisch-ideologisch brisant, dass sie ahnliche politische , Einmischungs-Erfahrun-
gen* erspart haben. Im Gegenteil, durch die Rezeption im internationalen Schrift-
tum wurden diese Arbeiten gern als Beleg fiir die ,,Weltoffenheit® der DDR ge-
nutzt. Zwar hatten wir immer mit den Defiziten des technischen Equipments zu
kimpfen, jedoch bleibt es ein gutes Gefiihl, mit den Ergebnissen zur experimen-
tellen Begriindung von Grenzwerten beziiglich der Exposition mechanischer Ganz-
korpervibrationen auch Eingang in die Diskussionen der ISO gefunden zu haben.

Im Ganzen scheint mir: Die Psychologie war unter den spezifischen Bedin-
gungen der DDR immer dort gut beraten, wo sie sich auf die naturwissenschaft-
lichen Wurzeln des Fachs bezogen hat. Das betrifft die durch F. Klix an der Hum-
bolde-Universitdt betriebene grundlagenwissenschaftliche Forschung ebenso wie
die von W. Hacker an der TU Dresden geleistete Arbeit zur theoretischen Fun-
dierung der Arbeitspsychologie.

Einen weiteren Aspeket zur Einbindung der Psychologie in den Arbeits- und
Gesundheitsschutz der damaligen Zeit will ich nicht unerwihnt lassen: 1986
wurde fiir Naturwissenschaftler (Biologen, Physiker, Chemiker), fiir ingenieur-
technische Berufe sowie fiir Psychologen und Soziologen, die in Einrichtungen
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes titig waren, ein 4-jihriger curricularer post-
gradualer Weiterbildungsgang zum ,Fachwissenschaftler der Medizin/Arbeitshy-
giene” eingeftihre. Das Curriculum verstand sich als eine Analogie zur Facharzt-
weiterbildung.

Die Mitarbeit an der Konzipierung und die Beteiligung an den Weiterbil-
dungslehrgingen waren fiir mich eine hohe Schule der Interdisziplinaritit. Die
fachspezifische Weiterbildung haben alle Psychologen dieses Arbeitsgebietes ge-
nutze, die meisten (mehr als 200) auch erfolgreich beendet. Die Weiterbildungen
befahigten die prakeisch titigen Kollegen Psychologen, iiber ihr eigenes Einsatz-
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gebiet hinaus die komplexen Verflechtungen der Psychologie mic den Arbeits-
wissenschaften, der Arbeitsmedizin,der Natur- und Technikwissenschaften zu er-
kennen, sich mit den Denkmustern der jeweiligen Fachdisziplinen vertraut zu
machen und auf diese Weise als Psychologen offen und flexibel fiir die Bearbei-
tung unterschiedlichster Fragestellungen zu werden.

Vor dem Hintergrund dieser Erfahrungen beobachte ich mit hohem Interes-
se die im Vorfeld des 15. Workshop Psychologie der Arbeitssicherheit und Ge-
sundheit angestofienen Bemiihungen der Bochumer Kollegen B. Zimolong und
G. Elke, durch Fort- und Weiterbildungen die Professionalisierung der Psycho-
logen im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes voran zu treiben.

Zwischenfazit

Das vorldufige und sehr subjektiv geprigte Fazit meines Psychologen-Daseins bis

1990 versuche ich in folgenden Thesen zusammenzufassen:

e Arbeitspsychologen waren im betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz
eine nicht zu vernachlissigende Grofle; ihre Einbindung in die v.a. personbe-
zogene Privention war sichtbar.

e Arbeitspsychologen bevorzugten Titigkeiten im betrieblichen Arbeits- und
Gesundheitsschutz, denn dieses Einsatzfeld erlaubte, auf Schwachstellen hin-
zuweisen ohne die Verpflichtung, diese durch Arbeitsgestaltung zu beheben.

* Arbeitspsychologen prakuizierten durch ihre strukeurellen Einbindungen in-
ter- und transdisziplinidres Vorgehen.

*  Bestimmte Themenbereiche der Arbeitspsychologie waren tabuisiert, z.B.
Fihrungsforschung, Organisationskulturen, Partizipation waren so stark ideo-
logisch kontaminiert, dass sie ,,blinde Flecke® blieben.

*  Verhaltensmodifizierende Interventionen dominierten gegeniiber bedingungs-
bezogenen Verinderungen.

»  Fiir viele Kollegen war nach 1990 der Umstieg in die klinische Psychologie
— erleichtert durch die Zusatzqualifikation ,Fachpsychologe der Medizin® —
der Weg zu neuen beruflichen Perspektiven.

Alles in Allem — die Psychologie im betrieblichen Arbeits- und Gesundheits-
schutz blieb hinter ihren Anspriichen: Die strukturelle Einbindung, die friihzei-
tige Fokussierung auf die Bedeutung von psychischen Belastungen und Bean-
spruchungen, die interdisziplinire Arbeitsweise sowie die fachspezifische Weiter-
bildung stehen als Positiva. Hingegen ist der Konigsweg zur Reduzierung von
Belastungen durch Arbeitsgestalcung und Organisationsentwicklung kaum be-
gangen worden; Tabubereiche (s.0.) wurden vollstindig ausgeblendet.

Im folgenden Teil verlasse ich die Ebene personlicher Reflektionen und be-
grenze mich auf das Feld der Humandienstleistungen, speziell der Pflege, das seit
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ca. 10 Jahren ein Schwerpunkt meiner Arbeit geworden ist. Das hingt nicht nur
mit diversen Projekten in Einrichtungen des Gesundheits- und Sozialwesens,
sondern auch mit der Ubernahme der Leitung des Thematischen Initiativkreises
Gesund Pflegen im Rahmen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit (inqa) zu-
sammen. Auf dem 15. Workshop Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesund-
heit war der Arbeit im Gesundheits- und Sozialwesen ein Arbeitskreis gewidmet.

3 Die heutige Situation in der Pflegebranche im Uberblick

In Deutschland sind knapp 1.7 Millionen Pflegekrifte in stationiren, teilstatio-
nidren und ambulanten Einrichtungen des Gesundheits- und Sozialwesens be-
schiftige. Damit ist dieser Bereich nicht nur ein bedeutsames, sondern auch durch
die sich verindernden Rahmenbedingungen ein sehr dynamisches Arbeitsmarke-
segment. Pflegearbeit wird in stationdren Einrichtungen (Krankenhiuser, Pflege-
heimen), in teilstationiren und ambulanten Diensten geleistet. Fiir die unter-
schiedlichen Pflegebereiche ist die Entwicklung differenziert zu betrachten:

Krankenhiuser

Die Einfithrung des DRG-Systems (Diagnosis Related Groups) hat zur Verkiirzung
der Liegezeiten der Patienten und damit zusammenhingend auch zum Abbau von
Betten oder Schliefung von Krankenhiusern gefiihrt. Folglich sinkt auch die Zahl
der Pflegekrifte bei gleichzeitiger Arbeitsverdichtung. Die Kostenerstattung nach
Fallpauschalen erfordert zwingend effizientere Arbeitsablauforganisationen. Darii-
ber hinaus findet sich in den meisten Krankenhiusern eine, wie nur noch in weni-
gen anderen sozialen Systemen bestehende, reche starre hierarchische Organisation.
Die daraus entstehenden unterschiedlichen Rationalititen und ,,Subkulturen® er-
schweren unter Umstinden die interprofessionelle Zusammenarbeit.

Die Titigkeic der Pflegekrifte als grofier Berufsgruppe ist durch vielfiltige
physische und psychische Belastungen gekennzeichnet. Schwere kérperliche Ar-
beit, Arbeit in ungiinstigen Kérperhaltungen, langes Stehen, weite Wege, unzu-
reichende ergonomische Gestaltung der Arbeitsplitze tragen noch immer zu
starken physischen Belastungen bei. Psychische Belastungen kénnen insbesonde-
re resultieren aus ineffektiven Prozessabliufen, eingeschrinkten Handlungs- und
Entscheidungsspielrdumen, teilweise einférmigen und geringe geistige Anforde-
rungen stellenden Arbeitsaufgaben (z.B. Pflegedokumencation), hoher Verant-
wortung fiir Menschen und auch fiir materielle Ausriistungen, nicht immer st§-
rungsfreien, mitunter konfliktbehafteten Kommunikations- und Kooperations-
prozessen, u.U. problematischen sozialen Beziehungen zu Patienten, Kollegen
und/oder Vorgesetzten sowie Erholungsprozesse einschrinkenden Arbeitszeitre-
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gelungen (Schichtarbeit). Hinzu kommen informatorische Hindernisse sowie
Unterbrechungen, die zu unnétigem Zusatzaufwand und unter Umstinden zu
riskantern Handeln fiihren.

Alrenpflege

Die Anzahl der Pflegekrifte in Altenpflegeheimen und insbesondere in ambulan-
ten Pflegediensten wichst. Diese Tendenz wird sich mit einem erwarteten Anstieg
der Quote Pflegebediirftiger infolge der gestiegenen Lebenserwartung fortsetzen.
Zugleich ist in kaum einem Berufsfeld die Neigung so hoch, den Arbeitsplatz vor
Eintrite des gesetzlichen Rentenalters aufzugeben, mehr noch, die Fluktuations-
bereitschaft ist besonders ausgepriigt unter den jiingeren Pflegekriften. Die At-
traktivicic des Berufsfelds ist vergleichsweise gering, geschulder den hohen physi-
schen und psychischen Belastungen, den ungiinstigen Arbeitszeiten (Schichtdien-
ste), den hohen Anforderungen an die Regulation eigener Emotionen, der
problematischen Balance zwischen beruflichen und familiiren Anforderungen.

Stationiire Altenpflege

In der stationiren Altenpflege werden zunehmend mehr hochaltrige Bewohner
mit dementiellen und multimorbiden Erkrankungen sowie immobile Bewohner
betreut. Neben den physischen Arbeitsbelastungen sind die Pflegekrifte mit be-
sonderen psychischen Belastungen konfrontiert: Die Interaktion mit verwirrten
Bewohnern ist erschwert, verbale Kommunikation hiufig nicht mehr moglich.
Emortionsarbeit ist in mehrfacher Hinsiche zu leisten. In jeder Pflegeeinrichtung
gibt es sozial unangepasste, aggressive Bewohner, dies erfordert die angemessene
Regulation der Emotionsiuflerung (,surface acting”) der Pflegekrifre. Das Mit-
gefithl mic leidenden und sterbenden Menschen verlangt die Regulation der ei-
genen Emotionen der Pflegekraft (,deep acting”). Dic engen Zeitvorgaben fiih-
ren hiufig dazu, dass zeitaufwendige soziale Betreuungsleistungen nicht erbracht
werden kénnen, obwohl dies auch den Pflegekrifren wichtig ist. Hinzu kommen
u.U. konfliktbehaftete Auseinandersetzungen mit Angehérigen der Bewohner.

Ambulante Altenpflege

Ein dominanter Belastungsfaktor ist der Zeitdruck. Die Zeitvorgaben sind sehr
knapp bemessen, v.a. in lindlichen Regionen sind lange Wege-/Fahrzeiten un-
umginglich, in innerstidtischen Regionen sind Verkehrsdichte und Parkplatzsu-
che die . Zeitfresser*. Grund-, und Behandlungspflege sind in der Regel aus
Griinden der Leistungsabrechnung strike getrenne von hauswirtschaftlichen
Dienstleistungen, das encspricht nicht den Erwartungen und Bediirfnissen der
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Betreuten, so dass Konflikte und Auseinandersetzungen nicht selten sind. Be-
schiftigte in der ambulanten Pflege sind allein ,,vor Ort“, sie kénnen keine
Unterstiiczung erwarten. Gegebenenfalls miissen sie Entscheidungen ohne Kon-
sultation mit Kollegen/Vorgesetzten treffen.

Die hiusliche Umgebung der Betreuten ist selten auf den Pflegebedarf abge-
stimmt (beengte Riume, keine Hebehilfen etc.), so dass schwere physische Arbeit
in ungiinstigen Kérperhaltungen zu leisten ist.

4 Die Zukunft der Pflegebranche - einige I"Jberlegungen

und Szenarien

Die Zukunft der Pflegebranche im Ganzen darzustellen, geht deutlich iiber den
Rahmen dieses Beitrags hinaus. Deshalb will ich nur einige Entwicklungen be-
nennen, die auf sich abzeichnende notwendige scrukturelle, prozessuale und qua-
lifikatorische Verinderungen hinweisen.

*  Gesundheitsdienstleistungen werden kiinftig noch stirker nachgefragt. Auf
dem Hintergrund des demographischen Wandels ist es fiir eine alternde Be-
volkerung entscheidend, dass die Menschen im Alter so lange wie méglich
gesund bleiben, die Zahl der gesunden Lebensjahre weiter ansteigt. Um dies
zu erreichen, miissen vermehre priventive und die Gesundheit férdernde
Dienstleistungen bereit gestellt werden. Gesundheitsférderung in unter-
schiedlichen Settings iiber die gesamte Lebensspanne zu verankern wird auch
fiir die Pflege attrakeive Arbeitsfelder bieten.

*  Der Trend wird sich fortsetzen, dass mehr hochaltrige, chronisch kranke und
multimorbide Menschen medizinisch, psychologisch und sozial zu betreuen
sind. Dies wirke sich zuvrderst in den Bereichen der Altenpflege aus, betrifft
aber auch die Patientenzusammensetzung in Krankenhiusern. Daraus ergeben
sich fiir Pflegekrifte fachspezifische wie tibergreifende Qualifizierungsbedarfe,
um die erforderlichen Kompetenzen zu entwickeln. Beispielhaft seien genannt
gerontopsychiatrische, aktivierende und palliative Pflege zur Erweiterung der
Fachkompetenz, Schulung des kommunikativen Verhaltens, der Beratungs-
und Anleitungsaktividiten zur Erweiterung der sozialen Kompetenz.

*  Vom demographischen Wandel sind gleichermaflen die Pflegekrifte betrof-
fen. Im Beruf alternde Pflegekrifte bediirfen der Unterstiiczung, um ihre Ar-
beits- und Leistungsfihigkeit zu férdern oder mindestens zu erhalten. Es ist
absehbar, dass es schon in naher Zukunft schwierig wird, die altersbedingt
ausscheidenden Pflegekrifte durch geniigend junge Menschen zu ersetzen.
Tdrtigkeiten in der Pflege, insbesondere in der Altenpflege, miissen actraktiver
werden. Das kann nicht nur durch die Verbesserung der Rahmenbedingun-
gen sowie der spezifischen Arbeitsbedingungen gelingen. Pflegekrifte haben
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gegenwirtig nur eingeschrinkte Maglichkeiten der Berufswegeplanung und
Karriereentwicklung. Selbst ein (horizontaler) Wechsel zwischen der Kran-
ken- und Altenpflege ist wegen der unterschiedlichen Ausbildungsginge
kaum méglich. Die kiirzlich abgeschlossenen Modellvorhaben zur integrier-
ten Ausbildung von Kranken- und Altenpflegern sind ermutigende Zu-
kunftszeichen. Innovative Konzepte zur Berufswegeplanung kénnen beitra-
gen, Pflegeberufe auch fiir junge Menschen attrakrtiver zu machen.

*  Zunehmend mehr Menschen mit Migrationshintergrund leben in Deutsch-
land. Damit gewinnt sowohl in der Alten- wie Krankenpflege die sog. ,kul-
tursensible Pflege” an Bedeutung. Es wird kiinftig notwendig werden, bereits
in der Ausbildung dementsprechendes Wissen zu vermitteln und dessen
praktische Umsetzung zu trainieren. Jenseits der grundstindigen Ausbildung
besteht aus meiner Sicht Fortbildungsbedarf. Ob es wiinschenswert ist, auch
eigenstindige kulturspezifische Pflege- und Betreuungseinrichtungen vorzu-
sehen, vermag ich nicht zu entscheiden, bergen sie doch die Gefahr der
»Ghetroisierung®.

* In der Altenbetreuung finden sich schon heute neue und innovative Wohn-
konzepte wie Mehrgenerationenhiuser, betreutes und Service-Wohnen, Haus-
und Wohngemeinschaften. Sie sind entweder generationsiibergreifend oder
beziehen sich auf bestimmte Erkrankungsbilder (z.B. Demenz-Wohngemein-
schaften). Die Intenrion ist, auch im hohen Lebensalter und mit deutlichen
Leistungseinschrinkungen in ciner hiuslichen, familienihnlichen Strukeur zu
leben. Dies entspricht in hohem Mafle den Bediirfnissen der Bewohner und
deren Angehorigen. Ich bin tiberzeugt, diese Wohn- und Betreuungsformen
werden deutlich ausgeweitet. Das Anforderungsprofil der Pflegekrifte ist in
Umrissen sichtbar: die Trennung zwischen hauswirtschaftlichen und pflegeri-
schen Titigkeiten wird obsolet, ,case management®, ,disease management”
bis zur Optimierung von Behandlungspfaden in der integrierten Versorgung
wird in die Verantwortung der Pflegekriifte gegeben. Im Ubrigen scheinen mir
derartige Arbeitsplitze auch fiir iltere oder leistungsgeminderte Pflegekrifte
sehr geeignet, die ansonsten ihren Beruf aufgeben wiirden.

*  Wenn das Szenario richtig ist, dass kiinftig Pflegekrifte fehlen werden, so sind
Anderungen in der Personalstruktur von Pflegeeinrichtungen unumginglich.
In der Altenpflege werden akademisch Ausgebildete und Pflegefachkrifte mit
ungelernten Arbeitskriften, ehrenamdich Titigen und Angehdrigen zu-
sammenarbeiten; Arbeits- und Verantwortungsteilung werden zu regeln sein.
In der stationiren Krankenpflege erwarte ich, wenn auch nicht in allzu naher
Zukunft, ebenfalls Verinderungen in der Aufgabenteilung zwischen irztli-
chem und pflegerischem Personal. Wenn sich die Abwanderung der Arzte aus
den Krankenhiusern fortsetzt und mehr akademisch ausgebildete Pflegekritf-
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te zur Verfiigung stehen, werden irztliche Titigkeiten auf die Pflegekriifte
verlagert ohne die 4rztliche Verantwortung aufzuheben. Unterstiitzt wird die-
ser Prozess durch die Festlegung von Behandlungspfaden, Leitlinien und
Standards. Ich erwarte, dass sich in diesem Zusammenhang auch neue Beru-
fe mit klarem Kompetenzprofil entwickeln werden.

*  Neue Technologien werden die Arbeit der Pflegekrifte kiinftig stirker bestim-
men als heute. Schlagworte wie elektronische Pflegedokumentation, elek-
tronische Visite, assistive Umgebungstechnologien und Telecare mégen das
demonstrieren. Sie werden alten und kranken Menschen helfen, sicher und
so lange wie mdglich in ihrer hiuslichen Umgebung zu bleiben. Pflegekrifte
kénnen Gesundheitsdienstleistungen, die heute noch zur irztlichen Kompe-
tenz gehoren, dezentral erbringen und jederzeit den Arzt konsultieren. Die-
ses ,,Gemeindeschwester"-Prinzip ist in einem Modellprojeke erfolgreich rea-
lisiert worden, bietet sich besonders fiir bevilkerungsarme Regionen mit un-
zureichender Hausarztversorgung an.

Schon anhand dieser wenigen Beispicle wird deutlich, dass sich Pflegetitigkeiten
im Wandel befinden. Die Ausloser sind durch die Rahmenbedingungen gesetzt;
die Gestaltung des Prozesses lisst viel Spielraum und ldsst die Chancen fiir at-
traktive und herausfordernde Berufe im Pflegebereich erahnen. Dass die Verin-
derungen den Patienten, zu Betreuenden, eine hohe Qualitit der Gesundheits-
dienstleistungen garantieren und zugleich die Wirtschaftlichkeit der Einrichtun-
gen gewihrleisten, sollte das Ziel sein.
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Pravention — eine wissenschaftliche Aufgabenstellung

1 Thematische Eingrenzung

LPrivention® ist das Ziel aller Bemiihungen zur Vermeidung von Stérungen in
Mensch-Maschine-Systemen (MMS). , Verhiitung von Unfillen® lautet der ge-
setzliche Auftrag; der Weg ist jedoch historisch von unzureichenden Vorstellun-
gen iiber die Griinde fiir Unfille belastet: Beruhen sie auf ,menschlichem Versa-
gen®, auf Konstruktionsfehlern nach Art des ,Unfillers”, auf unzureichender
Motivation oder auf komplexen Wechselwirkungen, die wir bisher nur noch
nicht hinreichend verstanden haben? Und woher beziechen wir die Uberzeugung
von der Wirksamkeit unserer Interventionen? Ist die ,evidenzbasierte” Evalua-
tion, eine Forderung des 15. Workshops, ein belastbares Schliisselkonzept?

Der vorliegende Beitrag soll hierzu einige Uberlegungen beitragen, die auf
den Jahren der aktiven Mitwirkung in dieser Gemeinde, auf den Erfahrungen in
vielen Industrieprojekten und auf den engagierten Diskussionen mit Kollegen
und aufleruniversitiren Partnern beruhen. Vielleicht ist er fiir die Erfiillung un-
serer gemeinsamen Aufgabe niitzlich.

2 Privention — Ziel aller Sicherheitsarbeit

Aufgabe aller Sicherheitsarbeit ist es, Bedingungen zu schaffen, die mogliche Be-
drohung von Sicherheit und Gesundheit verhindern, vermeiden oder, wenn sie
bisher unvermeidlich erscheinen, deren Folgen in einem akzeptablen Umfang be-
herrschen. Denn ,Privention®, abgeleitet vom franzésischen Wort , préventif”, ei-
ne Ubernahme des lateinischen spraevenire”, soll dem Eintreten des unerwiinsch-
ten Zustands ,zuvorkommen®, ihn durch Anderung der Bedingungen (= Verhilt-
nisprivention) und des Verhaltens (= Verhaltensprivention) ginzlich verhindern
oder aber in seinen méglichen Folgen kontrollieren.

Aber: Wie gelingt ,,Privention® ohne seherische Fihigkeiten? Denn die Schwie-
rigkeit besteht doch darin, durch wirksame Mafinahmen einem Ereignis zuvor-
zukommen, dass dann deshalb (?) gar nichc eintritt — oder: Ahnelt das nicht dem
Kinderspiel mit dem Zauberer, der den Zuhérern zuniichst einredet: ,,Jm Kiihl-
schrank ist ein Elephant! Aber er habe ihn gerade verschwinden lassen — wir
kénnten ja nachsehen!
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2.1 »Unfall“-Privention — mehr als Prophetie

Die Schwierigkeit der Privention beginnt bereits mit ihrer Aufgabenstellung: Im
Sozialgesetzbuch VII heifdt es im ersten Kapitel (SGB VIL § 1): , Aufgabe der Un-
Jallversicherung ist es, nach Maffgabe der Vorschriften dieses Buches 1. mit allen ge-
eigneten Mitteln Arbeitsunfiille und Berufskrankbeiten sowie arbeitsbedingte Ge-
sundheitsgefabren zu verbiiten.”

Die gesetzliche Kernaufgabe der Verhiitung von Arbeitsunfillen findet breite
Zustimmung. Doch der so formulierte gesetzliche Auftrag ist eher juristisches
oder politisches Wunschdenken als dass er bereits den Weg dazu zeigte. Das deu-
tet die einschrinkende Formulierung ,mit allen geeigneten Mitteln® an; denn
Unfille sind ~ unbeschader ihrer Definition in §8 (1) Satz 2 — unvorhergesche-
ne, statistisch ,seltene Ereignisse“. Die Verhiitung des Unvorhersehbaren fordert
aber weniger Fachkompetenz, als vielmehr ,prophetische Gabe“. Denn wiren
Unfille vorhersehbar oder statistisch hiufig, folgten einer einfachen ,immer
wenn, dann® — Regel, dann kénnten sie unter definierten Bedingungen erwartet,
folglich auch vorhergesagt und vermieden werden. Doch nehmen wir an: Der
Sinn des gesetzlichen Auftrags ist den Beteiligten klar, Unsicherheit kann besten-
falls iber den Weg, also die ,geeigneten Mittel” bestehen.

Die Konzentration auf den Unfall kénnte aber eine Quelle dafiir sein, dass
seine Erfiillung in der Realitit so auferordentlich schwierig ist. Uber Unfille
sprechen wir in der Regel erst, wenn im Verlauf eines Stérungsereignisses die
Handelnden die Kontrolle verloren haben, es zum Systemversagen kommt und
~berichtenswerte" Folgen entstehen. Unfallberichte stellen hiufig Ereignis-Fol-
gen (1) dar, nicht aber zugleich die Bedingungen, die zu Ereigniskonstellationen
fithren, die dann ,selcen® Unfille verursachen. Medien und Offendichkeit su-
chen dann den Schuldigen — und machen ihn nambhaft.

Im Zweifelsfall gilt immer menschliches Versagen, im Betrieb lauter die beliebeeste ,Er-
klirung®: verhaltensbedingr oder intellekwuell noch bescheidener: mangelnde Aufmerk-
samkeit. Diese Tendenz, jemanden zu beschuldigen statt nach den Ursachen zu forschen,
international als ,blaming culture” bezeichnet, habe ich seit meiner ersten Teilnahme (5.
Workshop, 1989) auch in unserer Gemeinde beobachret — . Unfiller” und ,Sicherheits-

motivation® waren die Konzepte.

2.2 Zur Vermischung von Ursache und Folge

Die Orientierung am ,,Unfall” folgt forschungsmethodologisch einem historio-
graphischen®, geisteswissenschaftlich orientierten Ansatz: Nach dem Ereignis —
beispielsweise dem Absturz der Raumfihre ,Columbia® — wird anhand aller ver-
fiigbaren Daten, Quellen, Aufzeichnungen und Wrackteile das Geschehen re-
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konstruiert. Eine in sich technologisch stringente Entstehungshypothese fihre
dann zu einer vermuteten Ereignisfolge, an deren Ende der Unfall steht. Aber:
Erst der in einer kontrollierten experimentellen Simulation herbeigefithree Be-
schuss der Tragflichenstruktur eines space shuttle mit einem Kunststoffstiick
filhrte bei einem genau definierten Aufschlagswinkel zum Nachweis einer so
schwerwiegenden Beschidigung der Tragfliche, dass damit die wahrscheinliche(!)
Ursache fiir das Verglithen der ,Columbia® beim Wiedereintritt in die Atmo-
sphire gefunden war. Die theoretische Reanalyse bedurfte des experimentellen
Forschungszugangs, mit dem eine empirische Kausalanalyse méglich wurde.

Im Alltag — und nicht nur in den Medien — werden Folgen hiufig mit den
Ursachen verwechselt: Die Geschwindigkeit eines Fahrzeugs, die Aufmerksam-
keit des Handelnden oder auch sein ,,Stolpern® oder ,Ausrutschen” beim Gehen
sind Folgen unzureichender, bei , fertigkeitsbasierten” Routinetdtigkeiten ginz-
lich fehlender Beurteilungen der Gefihrlichkeit einer Sicuation oder Handlung
(Hacker, 1999; Rasmussen, 1986). Daher sind auch ,Sicherheitsaktionen®, die
an den Folgen ansetzen, so relativ ineffektiv: Die Unfallbelastung von ,,Gehen®
ist nach den BGlichen Aktionen zu ,Stolpern, Ausrutschen, Stiirzen® in den von
uns untersuchten Unternehmen bei den Mitarbeitern nicht angekommen - im
giinstigen Fall hatten Vorgesetzte verstanden, dass Stolpern die Folge einer Sto-
rung bei der Titigkeit ,,Gehen® ist, Mitarbeiter unterschitzen diese Titigkeit
weiterhin!

Nicht der plétzlich fallende Schnee oder die dann unangemessene Geschwindigkeit waren
nach Ostern 2008 Ursache von Massenkarambolagen auf Autobahnen. Die gelernte mas-
sive Fehleinschitzung der tatsichlich gegebenen Gefahr (,Bisher ist alles gut gegangen!*),
also der Kontrollmaglichkeit des Fahrzeugs unter der mehrfachen Wechselwirkung von
jufleren Bedingungen, fahrphysikalischen GesetzmifSigkeiten, erworbener und technisch
begiinstigter Konuroll-Illusion (Langer, 1975; s. hierzu auch Harré, Foster & O’Neill,
2005) und aktueller Kontrollkompetenz veranlasste die Fahrer, die Gaspedalstellung nicht
zu verdndern. Ursache war also nicht die resultierende ,,Geschwindigkeit®, sondern das
falsche Gefihrlichkeitsurteil, das keine erhéhte Aufmerksamkeirt einschaltet — auch sie ist
also eine Folge.

Ursachenforschung an Folgen festzumachen ist nur dann gerechtfertigt, wenn —
wie beim epidemiologischen Forschungszugang in der Medizin oder bei der ex-
post-facto-Studie in den Sozialwissenschaften — die Frage nach den verursachen-
den Bedingungen aufgrund der Neuheit oder Unbekanntheit des Phinomens
niche hinreichend prizis formuliert werden kann oder sich ein Experiment aus
ethischen Griinden verbietet. Forschungsstrategisch fragt man dann: Welche Zu-
stinde oder Bedingungen hingen mit dem Auftreten von Krankheiten oder ge-
sellschaftlichen Erscheinungen zusammen? Dass die Umkehrung des scholasti-
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schen Prinzips ,post hoc, ergo propter hoc® (danach, also deswegen) zu unzulis-
sigen Kausalschliissen fiihrt, betonte bereits Albertus Magnus (1193-1280).

2.3  Erkenntnistheoretische und methodologische Probleme
der Kausalanalyse

Zur stringenten Kausalanalyse bedarf es nach naturwissenschaftlichem Rationale
der experimentellen Versuchanordnung, in der unter kontrollierten Bedingungen
potentielle Einflussgréflen systematisch variiert und deren Effekee sorgfiltig ge-
messen werden (Popper, 1994; Sarris, 1990). Das methodologische Argument,
nach dem zuerst die Bedingungen variiert werden miissen und dann deren Effekr
zu registrieren ist, war einer der Griinde fiir die Ablgsung der Unfallpsychologie
durch die ,Sicherheitspsychologie” (Hoyos, 1980). Aus der retrospektiven Frage:
»Wie und warum kam es zum Unfall?" wurde die allgemeine und prognostisch
giiltige Frage: , Wann und warum halten Menschen eine Situation fiir gefihrlich
oder unfalltrichtig und wann niche?® Damit handelt es sich bei der Ursachena-
nalyse von Unfillen um ein erkenntnistheoretisches und methodologisches Pro-
blem.

Der Schluss von wenigen Daten auf eine allgemeine Regel kennzeichnetr den
erkenntnistheoretisch zuldssigen, aber stets unvollstindigen induktiven Schluss
in den empirischen Wissenschaften (D. Hume, 1711-1776). Dies gilt fiir die
Verallgemeinerung des empirischen Einzelbefunds, bei dem die experimentell
kontrollierte Bedingung (X) als Ursache des beobachteten Darums (Y) gilt. Im
Fall der retrospektiven Unfallanalyse wird diese Logik jedoch zeitlich umgekehrt:
Aus dem Ergebniszustand (Y) wird auf dessen mogliche Ursache (X) geschlossen
— jede ex-post-facto-Studie sucht angesichts des kritischen Ercignisses (Unfall,
Vogelgrippe, BSE, ...) nach den Ursachen. Dabei unterliegt man jedoch zum ei-
nen der Gefahr der , Hypothesen-Konservierung®, der Bestitigung des eigenen
Vorwissens im Sinne des Rosenthal-Effekts (Rosenthal & Rosnow, 1969). Zum
anderen entsteht die Gefahr einer plausiblen Scheinlésung darin, dass die
Schlussfolgerung nicht zwingend sein kann (s. oben: Induktion). Daher ist sie
vor ihrer Annahme als allgemeingiiltige Regel stets empirisch zu priifen.

Doch wie kann es uns gelingen, Fehlschliisse zu vermeiden, mit denen wir ge-
legentlich zwar den vermeintlich Schuldigen finden, nicht aber das verursachen-
de Bedingungsgeflecht, auf das wir priventiv einwirken kénnten. Eine post-hoc-
Analyse der Folgen, die intuitiv nahe liegt, reicht dazu nicht aus. Notwendig ist
vielmehr eine Modellierung des Zusammenwirkens aller Komponenten in
Mensch-Maschine-Systemen (MMS), aus deren Wechselwirkungen sicherheits-
kritische Zustinde entstehen kénnen.
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3 Privention bedarf eines ,,systemischen® Ansatzes

Die Forderung nach einer systemischen, ,ganzheitlichen® Sicht war das zentrale
Postulat der europidischen Rahmenrichtlinien zum Arbeits- und Gesundheits-
schutz aus den neunziger Jahren (Kothe, 1998, 1999). Sie stellte insofern einen
Neuanfang dar, als sie (a) die Anpassung der Arbeit an den Menschen forderte
(»adapting work to man“) und (b) die Regeln zum Schutz des Arbeitenden iiber
das bisherige Primat der Arbeitssicherheit hinaus auch ausdriicklich auf die phy-
sische und psychische Gesundheit erweiterte. Damit stellten sich dem traditio-
nell eher technisch ausgerichteten Arbeitsschutz deutlich erweiterte Aufgaben:
Sie fordern den Briickenschlag zu Disziplinen, hinsichtlich derer es noch heute
Griben und Kliifte gibt, wie gerade gegeniiber der Psychologie: Gegriindet von
Naturwissenschaftlern, gewachsen mit ihrer experimentellen Methodologie, ge-
riet ste als ,,Seelenkunde® in der Nazizeit wissenschaftlich unter die Rider und ist
bis heute mit Vorbehalten und Vorurteilen, leider auch umfinglichem, medial
hiufig willkommenem Scheinwissen konfrontiert und belastet; dies erschwert die
dringend erforderliche interdisziplinire Arbeit.

Sicherheit und Gefahr in Mensch-Maschine-Systemen (MMS) entstehen
demnach aus der Interaktion von Menschen mit Maschinen unter den definier-
ten Bedingungen ciner Organisation.

3.1 Zur Modellierung von Mensch-Maschine-Systemen

MMS werden iiblicherweise mit Hilfe der Systemkomponenten: Technik — Or-
ganisation — Mensch (kurz: TOM) modelliert. Kommt es in solchen Systemen zu
Stérungen oder Schadensfillen, dann wird die ,Ursache” in der Regel einer die-
ser Komponenten, also der technischen, organisatorischen oder personbedingten
Systemvariabilitit zugewiesen. Dabei {iberwiegt die Tendenz, im Zweifelsfall bei
den so genannten ,verhaltensbedingten® Ursachen fiindig zu werden. Diese ,Er-
klirung® beruht aber auf mehreren analytischen Fehlern. Sie beziehen sich zum
einen auf unzutreffende Modellannahmen hinsichtlich des MMS, zum anderen
auf vorwissenschaftliche Annahmen itiber die angeblich so unzuverlissige Sy-
stemkomponente Mensch:

Feblerhafie MMS-Modellierung

Die Modellierung des ,,Verhaltens” von MMS anhand der drei Systemkomponenten Tech-
nik, Organisation und Person ist zwar iiberaus plausibel, sie ist aber zugleich zu simpel: Fiir
keine der drei Komponenten darf angenommen werden, dass aus dem bestimmungsgemi-
fen Funktionieren zum Zeitpunki t! eine sichere, bestenfalls zufilligen Schwankungen um
einen Sollwert unterworfene Annahme tiber ihr Funktionieren zum Zeitpunke 2 abgelei-
tet werden kann. Es muss zusirzlich mit systematischen Verinderungen in der Zeirt bei al-
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len Komponenten gerechnet werden: Fiir die Komponente ,, Technik betrifft dies bei-
spielsweise den Verschleifs (daher gibt es die organisatorische Untereinheit ,Instandhal-
tung®), die ,,Organisation® ist Verinderungen unterworfen, die mit Begriffen wie ,Organi-
sations-Entwicklung” oder ,organisationales Lernen® umschrieben werden. Systematische
Verdnderungen der Komponente ,Mensch* bezeichnen wir beispielsweise als .Lernen® —
cine zentrale Fihigkeit des Menschen, die seine relative situative Anpassungsfihigkeir er-
klirt. Damit wird deudich: Die 3-dimensionale Modellierung des Verhaltens von MMS ist
unzureichend: Sie muss um eine vierte Dimension erginzt werden, welche die systemati-

schen Verinderungen in der Zeit modelliert (s. hierzu Musahl, 1997, S. 375).

Vernachlissigung systemischer Wechselwirkungen

Dariiber hinaus wird zumeist tibersehen: Das spezifische Systemverhalten ist als eine
Wechselwirkung dritter Ordnung (Maschine x Organisation x Person x Situation) zu ver-
stehen — schon allein daraus ergib sich die Abwegigkeir einer cinscitigen Kausalattribuie-
rung im Sinne der Pseudoerklirung ,verhaltensbedingt™ oder ,menschliches Versagen®.
Denn diese ,,Ursachen-Erklirungen® fiir Systemstrungen sind eben genau nicht syste-
misch im Sinne der Beachtung von Wechselwirkungen, dem eigentlichen Kennzeichen ci-
nes Systems (Bertalanffy, 1973). Die einfachen Erklirungen reflekdieren vielmehr die von
Dérner beklagte Unfihigkeic des Menschen zu systemischem Denken (Dorner, 1992; s.
hierzu auch Kahneman, 2003).

Menschen verbalten sich nicht ,,unberechenbar”

Im Zusammenhang mit Stérungen in MMS erweist sich die vermeintliche ,Unberechen-
barkeit" des Menschen, gelegentlich auch als ,human error probability (HEP)® berechnet,
als eine besonders bei Sicherheiwstechnikern und Fiihrungskriften wohlfeile Erkldrung.
Sie kann allerdings ebense zur Erklirung rechnisch bedingter Stérungen (,Concorde"-Ab-
sturz in Paris) oder organisatorischer Fehlentscheidungen (,, Transrapid®, September 2006)
dienen. Die so genannten personalen Attribuierungen, Erklirungen von Stérungen oder
Unfillen mit Fehlern der Handelnden folgen dem menschlichen Bediirfnis nach einer
schnellen Antwort (Jones & Nisbett, 1972). Sie beruhen auf dem fundamentalen Artri-
buierungstehler, Element ciner kognitiven Ergonomie, deren gelegentliche Fehlschliisse
wir heute aufgrund der Forschungsergebnisse der Kognitionspsychologie besser verstehen
und korrigieren(!) kénnen.

Eine ,systemische” Sicht fordert demnach ein komplexeres, respektvolles Ver-
stindnis menschlichen Verhaltens statt vereinfachender Schuldzuweisung, wenn
wir Verhalten in gefihrlichen Situationen verstehen wollen. Erst dann haben wir
eine realistische Moglichkeit, mit gezielten Mafinahmen dazu beizutragen, dass
MMS ,sicherer® arbeiten.

3.2  Lernen und Handeln beruhen auf kognitiven Urteilsprozessen

Der in der Modellierung eines MMS als vierter Faktor zu beriicksichtigende Ver-
anderungsprozess, der zu komplexen Interaktionen fiihre, gile insbesondere fiir
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die Systemkomponente ,Person”: Subjektiv ,erfolgreiche® Verhaltensweisen tre-
ten kiinftig mit erhéhter Wahrscheinlichkeit auf — der einem Verhalten folgende
angenchme Zustand wird als ,Verhaltens-Konsequenz® interpretiert und dem
Verhalten kontingent zugeordnet — lernpsychologisch gilt dies als ,,positive Ver-
stirkung” (s. hierzu allgemein Skinner, 1978).

Das fiir die Bereiche von Arbeits- und Gesundheitsschutz sehr viel bedeutsa-
mere Lernparadigma — vermutlich aus evolutionspsychologischen Griinden die
stirkste Lernform tiberhaupt — wird in der wissenschaftlichen Literatur und von
Praktikern zumeist fehlinterpretiert oder gar iibersehen — und wir hatten es bis
zu den Arbeiten von Miiller-Gethmann (1992; s. auch Musahl & Miiller-Geth-
mann, 1994; Miillec-Gethmann & Musahl, 1995) auch nicht verstanden (!): Ei-
ne ,negative Verstirkung” liegt dann vor, wenn eine als unangenehm angekiindig-
te Verhaltenskonsequenz nicht eintritt oder erfolgreich vermieden wird (Musahl,
1999): Wir stolpern, fallen aber niche, iiberschreiten die Héchstgeschwindigkei,
werden aber nicht geblitze, rauchen — und leben noch!

Negative Verstirkung tritt also immer dann ein, wenn entgegen der Ankiin-
digung die unangenchme Konsequenz nicht eintrite. Dies ist die Crux der klas-
sischen Sicherheitspidagogik: Sie warnt vor dem Ungliick, das gliicklicherweise
fast nie eintrite. Und: Je dramatischer die geschilderten Ereignisfolgen, desto grs-
Ber ist die Freude, wenn sie nicht eintreten — die Hoffnung auf Abschreckung
entlarvt sich als lernpsychologisch naiv. Wenn also Fithrungskrifte oder Politiker
strengere Regeln oder schirfere Gesetze fordern, nicht aber deren Kontrolle si-
cherstellen, dann schaffen sie Méglichkeiten zur negativen Verstirkung des uner-
wiinschten Verhaltens — oder: Sie produzieren, was sie gerade verboten haben. Ge-
nau dies nicht verstanden zu haben, ist der gewichtigste Nachteil des DuPont'-
schen Sicherheitssystems. Und genau dies trifft vermutlich auch auf das jiingst
proklamierte Programm gegen den Alkoholmissbrauch junger Leute zu: Genau
diese Aktion, iibrigens mit identischem Motto (!) ist von Harré, Foster und
O’Neill (2005) systematisch evaluiert worden — mit dem Ergebnis: Das Pro-
gramm wirkt kontraprodukeiv!

Heurismen als Prinzipien kognitiver Urteilsbildung

Die Zuordnung einer Folgesituation als ,, Konsequenz* eigenen Handelns erfolge
sehr schnell, ohne komplizierten rationalen Vorgang. Bereits die Verarbeitung
wahrgenommener Signale und die Verhaltensauswahl erfolgen auf der Basis ge-
speicherten Wissens, sind also nicht unabhingig vom Gedichtnisbesitz und den
kontextuellen Bedingungen des kognitiven Systems. Unser Verhalten wird so-
wohl vom bewussten Gebrauch unseres Verstandes als auch von ,Meta-Kogni-
tionen geleitet — wir handeln hiufig also nicht ,klug“, sondern einfach nur
nschlau®.
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Und das heifSt: Menschen verfiigen neben dem in der Menschheitsgeschichte
erst mit der Entwicklung der Sprache entstandenen, auf rationaler Analyse beru-
henden kognitiven System iiber ein ilteres System, das nach den Regeln einer in-
tuitiven Logik funktioniert. Die fehleranfilligen Regeln des ilteren Systems — sei-
ne Evidenz-Anfilligkeit — wurden erstmals von Francis Bacon (1561-1626), ei-
nem der Viter des englischen Empirismus, in seiner ,Idolenlehre” (Bacon, 1620)
beschrieben. Thre systematische Analyse war 2002 Grund fiir den Nobelpreis an
Daniel Kahneman fiir seine Arbeiten zur ,bounded rationality®, der begrenzten
Rationalitit der intuitiven Schliisse.

Erst die Entwicklung der Sprache hat den Prozess erméglicht, den Immanuel
Kant in seiner Definition von ,Aufklirung” als die ,selbstverschuldete Unmiin-
digkeit” bezeichnet. Die subjektive Plausibilitit der intuitiven Logik ist so verfiih-
rerisch, dass wir hiufig eben nicht den Schrite zu Kants ,aude sapere!™ gehen:
»Wage es, Dich Deines Verstands zu bedienen!

Dic Ergebnisse der von Kahneman und Tversky (Tversky & Kahneman,
1971; Kahneman, Slovic & Tversky, 1982) angestoflenen Forschungsarbeiten
haben zu drei besonders wichtigen Gruppen von intuitiven Wenn-Dann-Regeln
gefiihrt, den Heurismen oder ,heuristischen Prinzipien, die schon in Bacons
Idolenlehre enthalten waren und wie folgt skizziert werden kdnnen

Mit Hilfe des ,Reprisentativicits- und Ahnlichkeitsheurismus® gelingr uns die schnelle
Identifikation eines Ereignisses. Dabei wird die Ereignisklassifikation nach Ahnlichkeiten
vorgenommen. Zur Klasse dieser Heurismen gehéren verzerrte Wahrscheinlichkertsurtei-
le und Missverstindnisse des Zufallskonzepts, Uberschitzungen von Vorhersagemoglich-
keiten, Missverstindnisse des Regressionskonzepts und die Giiltigkeitsillusion, nach der
wir als Ergebnis hiufig das vorhersagen, was mit der Eingangsinformation iibereinstimmt.
In unserem Zusammenhang begiinstigt er die oben kritisierte Vermischung von Folge und
Ursache oder auch die Tendenz, das Opfer zum Titer zu machen.

Nach der Ereignis-Identifikation suchen wir Informationen in unserem Langzeitspei-
cher. Diese Suche bestimmr der , Verfiigbarkeitsheurismus® (,availability”), auch bezeich-
net als , Zuginglichkeit® (,accessibility”) einer Information (Kahneman, 2003, p. 699-
702): Die Leichtigkeit, mit der wir uns einen Sachverhalt vorstellen oder rekonstruieren
kénnen sowie die Aktualitit einer Meldung bestimmen wesentlich mit, welche Informa-
tionen wir tatsichlich nutzen. Dabei tritt hiufig die Korrelationstduschung auf: Was in
naher riumlicher oder zeidicher Folge erscheint, erweckt den Eindruck einer Wenn-
Dann-Beziehung.

Die dritte Gruppe intuitiver Ordnungsprinzipien ist als ,Anpassungs- und Veranke-
rungsheurismen® beschrieben. Thre psychologische Funktion besteht in der Antwort auf
die Frage, ob wir mit dem Ereignis bereits Lernerfahrungen haben und damit umgehen
kénnen, Der Heurismus verdeutlicht: Unsere Urteile sind  kontextuell und adaptiv®,
Menschen sind gute Relativ-, aber ziemlich miserable Absolut-Urteiler. Und er erklirt die
Tendenz, bei der schnellen Suche nach den Griinden fiir einen Unfall beim Opfer fiindig
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zu werden: Im Nachhinein erkennen wir, dass die Geschwindigkeit zu hoch war — nur die
Frage nach dem Grund fiir diese Geschwindigkeic hiitten wir vorher stellen miissen; die
Antwort hitte vermutlich dem obigen ,bisher ist alles gut gegangen® ziemlich dhnlich ge-
klungen.

Das schnelle Urteil, die intuitive Verkniipfung von Ereignissen (A) und deren ver-
meintlichen oder tatsichlichen Folgen (B) zu einfachen ,wenn A, dann B-Regeln,
die Befihigung zum schlauen, intuitiven Verstehen war und ist fiir das Uberle-
ben wichtig — nicht nur in Witzen, auch in unseren spontanen Schliissen erleben
wir, dass die intuitive Logik nach wie vor bedeutsam ist.

Menschen handeln ,,wissenskonsistent”

Menschen handeln demnach ,wissenskonsistent®, selbst wenn sie ,,wider besseres
Wissen“ handeln. Sie sind also nicht ,unberechenbare Sicherheitsrisiken®, die als
iiberwiegende Ursache von Unfillen und Bedrohungen der Sicherheit anzusehen
sind. Das iltere intuitive System (I) bestimme unser Handlungswissen, das ratio-
nale System (II) orientiert sich am lexikalischen Wissen. Natiirlich steht in unse-
rem ,Lexikon®, dass wir innerhalb einer Ortschaft nicht schneller als 50 km/h
fahren diirfen. Aber entsprechend unserem Handlungswissen werden wir auch
bei hoherer Geschwindigkeit zumeist nicht geblitzt — genau das ist der kognitive
Effekt von negativer Verstirkung — und mit diesem Wissen ist unsere Handlung
konsistent.

Die Verhaltensorientierung am Handlungswissen gilt am Arbeitsplatz und in
der Freizeit, im Arbeits- und im Gesundheitsschutz besonders dann, wenn es sich
um alleigliche, hiufige und um beruflich routiniert ausgefiihree, ,fertigkeitba-
sierte” Titigkeiten handelt (Hacker, 1997, 1999; Rasmussen, 1986). Aber es gibt
Interventionsméglichkeiten: Das rationale System kann intuitive Prozesse korri-
gieren. Darin liegt die Chance einer sicherheitspsychologisch ausgerichteten Pri-
vention.

4 Privention als wissenschaftliche Aufgabe

Privention, das Bemiihen um die Verhiicung des gliicklicherweise seltenen, aber
bedrohlichen Ereignisses, bedarf also zunichst systematischer Ursachenfor-
schung, bei der die zu erwartenden Trugschliisse intuitiver Logik vermieden wer-
den miissen. Dass dies notwendig und méglich ist, hat die philosophische Er-
kenntnistheorie in der methodologischen Grundlegung der Naturwissenschaften
gezeigt. Dass diagnostische Trugschliisse intuitiver Logik mit ihrer Vermischung
von Folgen und Ursachen entstehen, belegen die tiglichen Scheinerklirungen
der Unfille im Straflenverkehr wie der hiufige Verwelis auf ,menschliches Versa-
gen” und ,mangelnde Aufmerksamkeit® im Alltag: ,,Pass doch besser aufl ruft
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der Vater seinem Sohn zu — am Arbeitsplatz war das die lichtvolle Mahnung sei-
nes Meisters an ihn: Eines ist so nutzlos wie das andere.

Im Folgenden soll uns zunichsc die ,interne Logik® beschiftigen, nach der
wir entscheiden, dass wir jetze aber ,aufpassen™ miissen. Wir folgen also der
Frage, woran homo sapiens in der gebotenen Schnelligkeit intuitiv erkennt,
dass eine Situation, z.B. das Aufrauchen eines Raubtiers, fiir ihn ,Gefahr™ be-
deutet. Wissen wir dies, dann kénnen wir vermutlich auch besser verstehen,
unter welchen Bedingungen sich Menschen ,sicher”, jedenfalls aber nicht be-

droht fiihlen.

4.1  Wann ist etwas intuitiv ,,gefihrlich“?

Genau an dieser Frage beginnt die eigentliche Forschungsarbeit des Sicherheits-
psychologen. Thre Antwort schafft die Voraussetzung dafiir, dass priventiv ausge-
richtete Maflnahmen entwickelt und systematisch experimentell gepriift werden
konnen.

Aus der Arbeitsgruppe von Paul Slovic stammt eine klassische Studie, die systematische
Verzerrungen des subjektiven Gefahrlichkeitsurteils demonstriert (Lichtenstein, Slovic,
Fischhoff, Layman & Combs, 1978): Sie lie8en thre Probanden die Hiufigkeit von 41 To-
desursachen beurteilen. Es ergab sich eine systematische Urteilsverschrinkung gegeniiber
der Realitidt: Der subjektive Urteilstrend stimmt bei den mitteren Hiufigkeiten der To-
desursachen recht gut mit der tatsichlichen Anzahl der Todesfille iiberein; er weiche aber
bei den hiufigen und den seltenen Ereignissen systematisch davon ab: Seltene Ereignisse
werden massiv iiberschitzt, hiufige hingegen unterschirze.

Eine anschliefende faktoranalytische Studie (Slovic, Fischhoff & Lichtenstein,
1980) galt der Frage, wie die systematischen Verzerrungen theoretisch erklirt
werden kénnen. Die Autoren lieflen 90 Gefahren von ihren Probanden mit Hil-
fe von 18 bipolaren Skalen beurteilen und faktoranalysierten anschlieflend die re-
sultierende Matrix der 18x18 mittleren Urteile tiber alle Gefahren (s. hierzu Mu-
sahl, 1997, S. 202ff). Es ergaben sich drei Faktoren, die im Sinne von Superska-
len interpretiert werden kénnen: die ,,Kontrollierbarkeit®, die ,,Bekanntheit* und
der ,Umfang des Personenschadens®.

In einer Reihe von Replikations- und Extensionsexperimenten wurde (a) die
Giiltigkeit der 3-faktoriellen Strukeur fiir deutsche Probanden (b) 20 Jahre spi-
ter untersucht und zusiezlich (¢) mit ausgewihlten, bekannten Gefahren die
,Gefihrlichkeits“-Urteile von Probanden unterschiedlichen Alters von Kindern
im Kindergarten bis zu jungen Erwachsenen erhoben (Musahl & Hackenfort,
2004). Der Hauptbefund replizierte die von Slovic et al. (1980) beschriebene
Strukeur und kann wie folgt zusammengefasst werden: Der erste und varianz-
stirkste Faktor war die angenommene ,Kontrollierbarkeit*, der zweite die ,rela-
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tive Bekanntheit* und der dritte Fakror lud Skalen mit Aussagen tiber die ,Art
und Schwere des Schadens®.

Die drei Superskalen entsprechen den von Kahneman et al. (1982) beschrie-
benen Heurismen: Mit der Kontrollierbarkeit als Variante des Anpassungsheu-
rismus wird die Frage beantwortet: ,,Kann ich damit umgehen? — Identifizier-
barkeit beantwortet im Sinne des Reprisentativititsheurismus die Frage: , Was ist
das?* Art und Schwere des Schadens fragen schliefilich nach der Verfiigbarkeit
von Informationen, also: ,, Was weif$ ich dariiber?

Menschen haben demnach intuitive Gefihrlichkeitsurteile, mit denen sie Si-
tuationen und Titigkeiten spontan als ,gefihrlich® einordnen, an denen aber auch
Lernprozesse beteiligt sind, in denen sie ihre Kontroll-Kompetenz entwickeln.
Diese ,Gefahrenkognition” beruht auf grundlegenden Urteilsprozessen, die Teil
unserer ,kognitiven Ergonomie” sind: Das Gefihrlichkeitsurteil entsteht aus der
bestindigen Interaktion zwischen den beiden Funktionsebenen unseres Wissens.
Dabei beruht das Handlungswissen auf den Ertrigen beider Wissensdominen —
darauf beruht also unser ,wissenskonsistentes” Handeln. Das lexikalische Wissen
wird nur im Falle von Handlungsunsicherheit bemiiht, wird also nicht genutzt bei
Routinetitigkeiten. Handlungsunsicherheit zu beseitigen ist aber eine wesentliche
Funktion der evolutionir ilteren, nicht bewusstseinspflichtigen heuristischen
Prinzipien: Sie machen uns entscheidungsfihig durch Problemverkiirzung.

4.2  Gefahr droht bei intuitiver Sicherheit

Das kognitionspsychologische Modell intuitiver Gefihrlichkeit erklirt, warum
die meisten Unfille, auch expositionsbereinigt, mit Situationen, Techniken und
Titigkeiten verkniipft sind, die wir kennen, kontrollieren kénnen und iiber die
wir viel wissen — wie zum Beispiel Autofahren, Gehen oder berufliche Routine-
titigkeiten.

Unfallbelastete berufliche Titigkeiten erscheinen subjektiv ungefiahrlich

In zahlreichen Studien zum Unfallgeschehen in unterschiedlichen Industrien
konnte gezeigt werden, dass nur etwa 10 bis 15% aller Titigkeiten in definierten
Arbeitsbereichen in ihrer Gefihrlichkeir ,unterschitzt werden (Musahl, 1997,
2005; Musahl, Hinrichs & Schwennen, 2003a, 2003b). Die iibrigen etwa 85%
der Titgkeiten werden zutreffend beurteilt oder gar in ihrer Unfallbelastung
yiiberschitzt”, und das heific: Sie werden mit der erforderlichen Aufmerksamkeit
ausgefithre. Auf die wenigen, von Mitarbeitern und Fithrungskriften in fast glei-
chem Ausmaf (!) ,unterschitzten Titigkeiten encfillt etwa die Hilfte bis zu zwel
Dritteln des gesamten Unfallgeschehens: Sie werden mit zunehmender subjeki-
ver Sicherheit ausgefithrt — und daher, also als Folge (!) auch mit reduzierter Auf-
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merksamkeit. Das hohe objektive Unfallgeschehen wird nachweisbar subjektiv gar
nichr registtiert. Will man dennoch eine volle Aufmerksamkeit erreichen, dann
bedarf es gesonderter Interventionsstrategien, die kognitiv zuverlissig intuitive
Gefihrlichkeir signalisieren oder eine bewusste rationale Kontrolle erreichen.

Kontra-intuitive Effekte im StrafSenverkehr

Der Einschitzung der eigenen Kontroll-Kompetenz kommt fiir das Gefihrlich-
keitsurteil eine iiberragende Rolle zu; dies kann im Straflenverkehr gut beobach-
tet werden: Junge Autofahrer erleben sich selbst auf Grund ihrer aktuellen Un-
fallfreiheit als besonders kompetent — die Unfallbelastung ihrer Altersgenossen
stiirze die eigene ,,Kontroll-Illusion (s. hierzu besonders Harré et al., 2005). Zu-
gleich konnte gezeigt werden, dass ,Novizen® bestimmte objektiv riskante Ver-
kehrssituationen nicht als gefihrlich zu erkennen in der Lage sind, weil ihr Blik-
kbewegungsverhalten sich deutlich von demjenigen erfahrener Fahrer unter-
scheidet (Deery, 1999).

Die Gefihrlichkeit illusionirer Sicherheit wurde auch in einer Studie zum
Wegeunfallgeschehen bei einer Unfallkasse deutlich: Eine reprisentative Gruppe
von Versicherten wurde nach der Linge ihres tiglichen Arbeitswegs und nach der
Hiufigkeit gefragt, mit der dieser Weg sie sbeansprucht”. Die Antworten konn-
ten dann zum ratsichlichen Unfallaufkommen in Bezichung gesetzt werden:
Wihrend die Beanspruchung mit der Entfernung ansteigt — ,je weiter die Strek-
ke, desto hiufiger beansprucht sie mich® — zeigen die Unfalldaten das entgegen-
gesetzte Bild: Der Unfallanteil der kurzen Arbeitswege ist gegentiber den langen
disproportional erhsht — gerade kurze Wege sind demnach besonders gefihrlich.
Dass der Effekt, nach dem schon bei Grundschulkindern ein spontanes Gefihr-
lichkeitsurteil ,sicher” zu fatalen Folgen beigetragen haben kénnte, wurde jiingst
in einer Studie mit Kindern einer Essener Grundschule gezeigt (Hackenfore &
Musahl, 2008): Die tatsichlich unfallbelasteten Strafen in unmittelbarer Schul-
nihe wurden fiir ,sicher”, die unfallfreien hingegen fiir ,gefihrlich® gehalten —
Frage: Wie ist es gelungen, das tatsichlich vorhandene intuitive Urteil der Kin-
der so in die Irre zu fiihren?

4.3  Elemente einer ,,wissenschaftsbasierten® Privention

Privention setzt eine kausalanalytisch stringente Ursachenforschung und die sy-
stematische Evaluation der daraus abgeleiteten Interventionsschritte voraus. Sie
geht davon aus, dass Menschen keineswegs iiberwiegend fehleranfillige Sts-
rungsproduzenten in MMS sind, sondern dass unsere ,kognitive Ergonomic”
evolutioniir bewihrten Regeln folgt. Nimmt man dies respektvoll zur Kenntnis,
dann versteht man besser, warum sie ,,es tun, obwohl sie es doch besser wissen®.
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Und das heifft dann zugleich: Ziel muss es sein, dem Handelnden seine Wiirde als
»wissend Handelndem*® zuriickzugeben und ihn zu befihigen, sich seines eigenen
Denkens bewusst zu werden, es besser zu verstehen und es zu nutzen. Oder: Fiir
eine ,wissenschaftsbasierte” Privention bendtigen wir wissenschaftlich gut be-
griindete theoretische Erklirungsansitze. Nur so kann sicherheitspsychologische
Arbeit ,gleichzeitig gut und praxisrelevant® (Heckhausen, 1988, S. 671) sein —
und auf der Grundlage theoretisch stringenter Konzepte fiir den Anwender, also
unsere Mitmenschen an ihren Arbeitsplitzen, priaventiv Forderliches leisten.

Dabei ist die Tatache des Handelns auf der Grundlage unterschiedlicher
Wissensebenen am Arbeitsplatz der betrieblichen Fithrungskraft und ihrem Mit-
arbeiter durchaus vermiteelbar. Auf der Grundlage einer ,Metakognition® iiber
sein ecigenes Denken und Handeln und der Reflexion tiber bestindig ablaufende
Lernprozesse kann der Handelnde deren Agenten, wie beispielsweise Beinahe-
Unfille, registrieren und ihre Wirkung priventiv nutzen.

Beinahe-Unfiille als priventiver Zugang

Die in international renommierten Sicherheitsverfahren geforderte Registrierung
und Auswertung von Beinahe-Unfillen (BU) geht von der Annahme aus, dass
ein erkannter Beinahe-Unfall (BU) uns im Sinne eines betrieblichen Vorwarn-Sy-
stems die wichtige Chance erdffnet, seine Entstehung zu analysieren und kiinftig
dafiir Sorge zu tragen, dass entsprechende Bedingungen vermieden werden kén-
nen (s. hierzu Hale, 2003; Koornneef, 2000).

Lernpsychologisch sehr viel bedeutsamer, weil kontraproduktiv, ist der Effeke
nicht erkannter BU: Der Handelnde erkennt nicht, dass er gerade einen BU ge-
habt hat — dies konnte bestenfalls sein Kollege, der die Arbeitssituation kennt
und ihn beobachtet hat. Denn fiir den Handelnden war es erfolgreiches Verhal-
ten. Er wird es kiinftig daher auch wiederholen. Genau dies ist die Erklirung da-
fiir, dass sich beim ,erfahrenen Praktiker” sicherheitswidrige Verhaltensweisen
einspiclen — er hat Falsches gelernt!

Die Bedeutung dieses Lerneffekts wird von den traditionellen Management-
Systemen iibersehen oder vernachlissigt. Sie konnte in sorgfiltig kontrollierten
Studien jedoch als wirksam und als nachhaltig nachgewiesen werden. Dass die
mit dem Anregen und Férdern metakognitiver Prozesse erreichten Erfolge mehr
sind als das Streben nach dem Konservieren der eigenen Hypothesen, belegt auch
der wichtige Hinweis Kahnemans auf die korrigierende Wirkung des rationalen
Systems (,system II): ,An intuitive judgment will be modified or overridden if
system 1I identifies it as biased (Kahneman, 2003, p. 711; s. hierzu auch Le-
Boeuf & Shafir, 2003).
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Systematische Evaluation der Interventionen

,Ceterum censeo interventionem esse evaluendam® kénnte die zentrale Forde-
rung an jede Intervention im Arbeits- und Gesundheitsschutz [auten — doch die-
se Forderung ist ja nicht neu. Sie hat sich durch alle Workshops, an denen ich
teilgenommen habe, wie ein roter Faden hindurchgezogen. Allerdings: Evalua-
tion bedarf strenger Befolgung der wissenschaftlichen Regeln einer angewandten
Psychologie. Und: Ausreden sind eigentlich nicht mehr erlaubt: Wie eine seris-
se, wissenschaftlich ernst zu nehmende systematische Evaluation vorzunehmen
ist, kann man in vielen klugen Arbeiten studieren — hier sei nur auf Nachreiner,
Miiller & Ernst (1987) verwiesen, dessen Uberarbeitung — wie Friedhelm Nach-
reiner auf dem Workshop bemerkte — unmittelbar bevorsteht. Privention soll
den Menschen dienen — ich denke, wir sollten sie ernst nehmen.

5 Was konnte 2020 sein?

Das positive Szenario: Wenn uns die Besinnung auf solides, methodologisch
strenges Arbeiten gelingt, dann werden sich die Fachgrenzen auch fiir Psycholo-
gen unseres Feldes auflésen und wir werden in Kooperation mit den Partnern aus
anderen Disziplinen die Beitrige leisten konnen, mit denen wir Arbeits- und Le-
bensbedingungen verbessern konnen.

Dazu gehort aber auch — darauf habe ich 1999 anliSlich des 10. Workshops
schon hingewiesen — dass wir uns an bestimmten Stellen aktiv in die politische
Diskussion einmischen; uns ist das im Zusammenhang mit der Diskussion um
die Wegeunfille gelungen. Wer, wenn nicht einer von uns, kann der Drogenbe-
auftragten des Deutschen Bundestags sagen, dass ihr Pogramm fiir Jugendliche
gegen Alkohol im Verkehr mit dem Motto ,Don't drink, keep gold® in Neusee-
land systematisch evaluiert wurde und sich als dramatisch kontraproduktiv er-
wiesen hat! Frage: Gibt es 2020 vielleichc Psychologen mit politischer Courage?
Und das negative Szenario: In dem Ausmafi, in dem wir anderen hinterher lau-
fen, werden wir von denen geschluckt — diese Erfahrung musste Hugo Miinster-
berg machen und sie wird sich wiederholen. Wenn wir — wie ich beftirchte —
weiterhin darauf warten, dass uns die gebratenen Tauben in den Mund fliegen,
dann werden wir uns verschlucken oder verhungern (vielleicht auch beides).
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Psychische Belastung und Beanspruchung
in Systemen mit komplexer Technikumgebung

1 Entwicklung der Fragestellung
1.1 Organisationale Verankerung des Themas

Dass man sich im Kontext des Wandels der Arbeitsbedingungen von karperlich
zu psychisch belastenden Arbeitstitigkeiten — von Rubner als Kulturentwicklung
bezeichnet — dringend um Fragen der psychischen Belastung, Beanspruchung und
ihrer Folgen fiir den arbeitenden Menschen kiimmern miisse, kann man bereits
der Denkschrift Max Rubners aus dem Jahre 1912 zur Griindung eines Kaiser-
Wilhelm-Instituts fiir Arbeitsphysiologie, des spiteren Max-Planck-Instituts fiir
Arbeitsphysiologie in Dortmund, entnehmen. Rubner begriindet das mit der
Zunahme von Arbeitsformen, bei denen die Uberwachung von Maschinen, die
Aufmerksamkeit, Geschicklichkeit und die Dauer der Leistung die entscheiden-
den Merkmale seien. Dabei liege der Schwerpunkt auf dem nervissen Gebiet und
den Leistungen des Gehirns, d.h. auf dem richtigen Funktionieren der Sinnesti-
tigkeit, der Wahrnehmungsfihigkeit und der Willensschulung. Rubner beschreibt
damit bereits 1912 den Trend zu einer zunehmenden Bedeutung der psychischen
Belastung als Folge der technischen Entwicklung und fordert, dass diese zur Er-
reichung praktischer wie wissenschaftlicher Ziele in dem zu griindenden Kaiser-
Wilhelm Institut untersucht werden sollen.

Ahnlich argumentiert Rutenfranz 1969 in seiner Denkschrift zur Errichtung
des spiteren Instituts fiir Arbeitsphysiologie an der Universitit Dortmund (IfA-
Do), nachdem das Max-Planck-Institut (MPI) fiir Arbeitsphysiologie im Trend
der Hinwendung zur reinen und einer Abkehr von anwendungsorientierter For-
schung in das MPI fiir Systemphysiologie umgewandelt wurde und ein Institut,
das sich den von Rubner aufgeworfenen und in der Zwischenzeit differenzierte-
ren Fragen widmete, nicht mehr existierte. Rutenfranz verwies damals darauf,
dass ,.im Zuge der Automation ... diese Entwicklung gerade in den letzten Jah-
ren eine besondere Bedeutung erfahren” habe. Als konkret zu bearbeitende Auf-
gabenstellungen der Arbeitspsychologie benannte er in seiner Denkschrift, neben
den Fragen der Grundlagen geistiger Arbeit, ihrer Leistungsvoraussetzungen und
Folgen, Fragen der Vigilanz, der Konzentrationsfihigkeit, der Monotonie und
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des Anlernens, sowie der auf Grund der fortschreitenden Automation sich aus-
weitenden Nacht- und Schichrarbeit.

Beide Sichtweisen und Argumentationsmuster, insbesondere in ihrer Kombi-
nation, erscheinen heute, also nahezu 100 bzw. 40 Jahre spiter, beim Austausch
einiger Begriffe aktueller denn je, und so beschreiben sie auch heute noch in gro-
ben Ziigen aktuelle Probleme der Arbeitspsychologie, mit einem deutlichen Fo-
kus auf Fragen der psychischen Belastung und Beanspruchung als Folge des Wan-
dels der Arbeitsbedingungen zu technologisch immer komplexeren Arbeitswel-
ten. Rutenfranz wies in seinem Memorandum auf den bis dahin nur geringen
Anteil der bearbeiteten an den dringend zu l8senden Problemstellungen hin —
und zwar insbesondere unter der Perspektive der als Folge des sich immer stirker
beschleunigenden Prozesses der Automatisierung und der damit verbundenen
Verlagerung von Funktionen zwischen Menschen und Maschinen, oder zwischen
menschlichen und technischen Subsystemen, in immer komplexer werdenden
Mensch-Maschine-Systemen. Unter dieser Perspektive erscheinen Fragen der
psychischen Belastung und Beanspruchung und der damit verbundenen Folgen
von immenser Bedeutung, die es — vorlaufend, und nicht als Nachlaufforschung
— dringend zu l8sen gilt, wenn derartige Systeme effektiv, effizient, reliabel,
nachhaltig und sicher funktionieren sollen, und zwar im Sinne der System- wie
der Arbeitssicherheit.

Schaut man sich die derzeitige organisationale Verankerung dieser Fragestel-
lungen im deutschsprachigen Raum an, kinnte es einen reizen, die Argumente
von Rubner und Rutenfranz erneut aufzugreifen und fiir die Errichtung eines In-
stitutes zu plidieren, das sich solchen Fragestellungen intensiv annimmt. Zurzeit
ist eine solche organisationale Verankerung, trotz Hinweisen an die interessierten
Kreise, im deutschsprachigen Raum nicht mehr zu erkennen. Offensichtlich hat
das Thema in der 8ffentlichen Diskussion an Bedeutung verloren — warum auch
immer — und/oder es hat sich ein Bedeutungswandel ergeben: schliefilich ist das
Thema psychische Belastung, oder ,,psychische Belastungen® (im Sinne von Stér-
effekten mit aversiven affektiven Befindlichkeiten) in aller Munde. Aber das ist
offensichdich nur ein Teilproblem, wie man an der Entwicklung der urspriing-
lichen inhaltlichen Fragestellungen erkennen kann.

1.2 Inhaltliche Entwicklungen

Inhaltlich beschiftigte man sich in der psychologischen Abteilung des KW1 und
spiteren MPI fiir Arbeitsphysiologie (im wesentlichen Graf, und in der Nachfol-
ge Schmidtke und Rutenfranz und Mitarbeiter, u.a. Hoyos und Ulich) mit Fra-
gen der ,nervésen” Belastung, wie dies damals genannt wurde. Dabei war eine
der wesentlichen Fragen die der zeitlichen Dimension psychischer Belastung, u.a.
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experimentell modelliert iiber Kopfrechenaufgaben, und hier insbesondere der
Pausen (vgl. dazu die Arbeiten von Graf).

Schmidtke wie auch Rutenfranz griffen in der Nachfolge Fragen der psychi-
schen Belastung von und bei Uberwachungs-, Kontroll- und Steuerungstitigkei-
ten — als Prototypen moderner Arbeitstitigkeiten — auf (z.B. Schmidtke 1966,
Singer et al. 1970). Dabei erstreckten sich die Untersuchungen sowohl auf die
Art der psychischen Belastung wie auf deren zeitliche Verteilung, wobei zunichst
fraglich war, ob und wie diese sinnvoll erfasst werden kinnte, da die klassischen
Methoden des Arbeitsstudiums nicht mehr anwendbar erschienen.

In diesem Kontext habe ich meine ersten Erfahrungen mit diesem Thema ma-
chen diirfen. In meiner Vordiplomarbeit (wir schrieben damals in K&ln noch Vor-
diplomarbeiten) bin ich am Dorcmunder Institut Fragen der Anwendbarkeit und
des Nutzens von Arbeitsablauf- oder Zeitstudien bei solchen Titigkeiten nachge-
gangen (Nachreiner 1968). Dabei zeigte sich, dass Uberwachungs—, Kontroll- und
Steuerungstitigkeiten sich am zeidichen Umfang wie an der zeitlichen Zusam-
mensetzung verschiedener Aktivititen der Informationsverarbeitung unterschei-
den liefen. Abbildung 1 zeigt diese frithen (handgezeichneten!) Ergebnisse. Wih-
rend Steuerungstitigkeiten (im Walzwerk) durch hohe Anteile von Informations-
abgabe an das System charakterisierbar sind, dominiert bei Kontrolleitigkeiten die
Informationsaufnahme, bei geringer Informationsabgabe an das System, wihrend
bei Uberwachungstiitigkeiten insgesamt eine geringere Akrtivitdt zu verzeichnen
war, verbunden mit einem hohen Anteil an Informationsaustausch mit system-
fremden Stellen (Kommunikationsaufgaben) (vgl. auch Singer et al. 1970).

Gavamborbeits 1eit

Abb. 1:  Zeitliche Verteilung der Belastung durch Informationsverarbeitungs-
titigkeiten bei Uberwachungs—, Kontroll- und Steuerungstitigkeiten
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Auch wenn solche Untersuchungen aus heutiger Sicht ziemlich bescheiden aus-
sehen, erlauben sie doch eine Beurteilung der zeitlichen Struktur, und bei Aufls-
sung auf den Arbeitsablauf, der zeitlichen Dynamik der Belastung bei solchen
Titigkeiten, um bei gegebener — oder zu gestaltender — Art und Intensitit der Be-
lastung abschitzen zu konnen, mit welchen Beanspruchungen und Beanspru-
chungsfolgen ggf. zu rechnen wiire. Auch wenn diese Untersuchungen primitiv
erscheinen mogen (und nach 40 Jahren Erfahrung in dem Gebiet schaut man
kritisch auf solche — eigenen — Ansiitze zuriick) so machen sie zweierlei deutlich:
(1) Belastungsanalysen, auch im Bereich der psychischen Belastung, kénnen
durch Beobachtungsstudien (im Feld) nur gewinnen. Sie sind bei bestimmten
Fragestellungen unverzichtbar, weil die Betroffenen dariiber keine dertaillierte
Auskunft geben konnen. (2) Sie stellen die notwendige Uberpriifung/Absiche—
rung von Ergebnissen/Hypothesen im Feld dar.

Dies war ein im MPI gehegter Grundsatz: verlass dich nie alleine auf das La-
bor oder das Feld, validiere die Ergebnisse gegenseitig. Diese methodische Zwei-
gleisigkeit zur gegenseitigen Kontrolle bekam man als junger Student/Mitarbei-
ter eingeimpft — und so etwas hat bleibende Wirkung und hilt an! Da man nur
Abstraktionen, abstrahiert von der Komplexitit des Feldes, im Labor untersu-
chen kann — und manche so im Labor untersuchen muss, weil dies aus ethischen
Griinden im Felde gar nicht geht —, ist die Uberpriifung im Felde unverzichtbar,
bevor es an grofartige Interventionen geht — insbesondere auch im Bereich der
psychischen Belastung. Und bevor man Fragen ins Labor holt, sollte man sich
ansehen, wie die Realitit aussieht (oder aussehen kénnte), um valide Modellan-
sitze fiir das Labor entwickeln zu kénnen.

Felderfahrungen mit den konkreten Arbeitsbedingungen sind dabei durch
nichts, aber auch gar nichts, zu ersetzen. Es mutet daher gelegentlich etwas verwun-
derlich an, wenn Kollegen experimentelle Befunde und darauf basierende Interven-
tionen in die Welt posaunen, die nicht die geringste Validitir oder Relevanz fiir das
Feld haben. Auch das kann in der Realitit der psychischen Belastung und ihrer Fol-
gen zu ungewollten und ethisch problematischen Konsequenzen fithren.

Experimentell hatten das MPI und das spitere IfADo im Bereich der psychi-
schen Belastung einen Schwerpunke in der Vigilanzforschung, also der Analyse
der Daueraufmerksamkeitsbelastung, einer prototypischen Belastung bei Uber-
wachungs-, Kontroll- und Steuerungstitigkeiten, als prototypische Titigkeiten in
komplexen technischen Umgebungen wie erwa der Fahrzeugfiihrung (Steue-
rung), der Oberflichenkontrolle von Stahl, oder der Uberwachungstﬁtigkeit ei-
nes Leitwartes in der Prozessfithrung und -iiberwachung,.

Vigilanzprobleme hatten damals Konjunkeur. Heute offensichtlich niche
mehr; und wenn man sich anschaut, was darunter heute gehandelr wird, scheint
es, als seien die Ergebnisse Jahre intensiver Forschung schlicht und einfach in der
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Versenkung verschwunden. Tatsichlich ldsst sich leicht zeigen, dass Vigilanzpro-
bleme immer noch von duflerster Bedeutung sind — aber in abgewandelter Form.
Wihrend frither cher einfache, isolierte (Signal-Entdeckungs-) Aufgaben mit
Daucraufmerksamkeitsbelastung im Vordergrund standen, haben sich die Bedin-
gungen durch zunehmende Automatisierung grundlegend geindert. Hier helfen
einfache Experimente nicht mehr weiter, wahrscheinlich lassen sich die hier rele-
vanten Fragestellungen nur noch mit Hilfe von Simulatoren angehen. Aber das
sind bereits Perspektiven.

Neben Vigilanzproblemen standen in den psychologischen Abteilungen von
MPI und IfADo immer auch Fragen der psychischen Ermiidung im Vordergrund.
Die scheint es heute ebenfalls nicht mehr zu geben, zumindest nicht in der For-
schung und zumindest nicht im deutschsprachigen Raum. Im internationalen Be-
reich sieht das allerdings ganz anders aus, da trommelt beispielsweise in den USA
ein grof8er Versicherungskonzern Experten aus aller Welt (mit einem [!] deutschen
Vertreter) zusammen, um iiber Zusammenhinge zwischen Ermiidung, Miidigkeit
und Unfillen und Forschungsnotwendigkeiten in diesen Bereich zu diskutieren.
Das Thema ist bei uns dagegen offensichtlich ,out®. Das mag damit zusammen-
hingen, dass es nicht so ganz einfach zu bearbeiten ist und einige besondere me-
thodische Fallstricke aufweist. Aus diesem Grunde gehorten neben Theorien ins-
besondere auch Methoden zur Erfassung der Ermiidung traditionell mit zum
Themenschwerpunkt der klassischen Belastungs- und Beanspruchungsforschung.

Wenn man wissenschaftlich in solchen Einheiten sozialisiert und mit solchen
Fragestellungen konfrontiert wurde, dann bleibt davon einiges in den Kleidern
hingen. Bei mir haben daher Fragen der psychischen Belastung, Beanspruchung
und ihrer Folgen — ausgehend von meiner voriibergehenden studentischen
Mitarbeit im MPI fiir meine Arbeiten zur Vordiplomarbeit im Jahre 1967 und
meiner damaligen Titigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter in der Abteilung
Arbeitspsychologie des IfADo in den Jahren 1973 bis 1978 unter Rutenfranz —
immer im Zentrum meiner Interessen und eigenen wissenschaftlichen Arbeit
gestanden. Es mag daher verstindlich erscheinen, dass ich dieses Thema nach
wie vor fiir iiberaus wichtig halte, auch wenn andere das anders sehen.

Fiir mich haben diese Themen immer schon und immer noch etwas mit Ar-
beits- und mit Systemsicherheit zu tun, wie man meinen Beitrigen zu den Work-
shops Psychologie der Arbeitssicherheit — und spiter dann auch der Gesundheit,
fiir die ich diese Themen ebenfalls fiir relevant halte — entnehmen kann.

1.3  Verankerung des Themas auf den bisherigen Workshops

Schaut man sich die Bedeutung des Themas der psychischen Belastung und Be-
anspruchung, insbesondere im Kontext komplexer Technologien, auf den bishe-
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rigen Workshops zur Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit an, so
muss man leider feststellen, dass dieses Thema dort insgesamt keine allzu grofle
Bedeutung hatre. Dies wird auch aus den Uberblicksreferaten von Hoyos (1996)
und Musahl (2000) deutlich. Das mag u.a. daran liegen, dass ingenieurpsycho-
logische Themen insgesamt auf den Workshops eher unterreprisentiert waren,
und psychische Belastung, Beanspruchung und deren Folgen anfangs klar diesem
Kontext zugerechnet wurden — auch das mag heute anders sein.

Unter Umstdnden hat sich aber auch mit der Zunahme von gesundheits-
orientierten Fragestellungen und dem Anteil originidr klinisch ausgebildeter Kol-
legen auf den Workshops eine deutliche Verschiebung von den urspriinglich zen-
tralen Inhalten und der urspriinglich wereneutralen Bedeutung und Verwendung
des Konzeptes ergeben, und zwar in Richtung auf so etwas wie die negativ bewer-
teten Folgen der Belastung, also Stress (hiufig schr undifferenziert) oder Belasti-
gung: psychische Belastung als etwas, was einen stort, (emotional) ,belastet”,
Lnervt” oder ,stresst”, verbunden mit der Konsequenz ,negativer affektiver Be-
findlichkeit”; oder um es mit den Worten eines bekannten Cartoonisten (Gay-
mann) auszudriicken, in Richtung ,Psychokacke®. Das ist aber offensichtlich ein
anderes Thema.

Psychomentale Belastung als Gebiet, dem man sich zukiinftig stirker zuwen-
den miisse, wird lediglich von Hoyos im Bericht iiber Berichte der Programm-
Forderer, hier der damaligen BAU, auf dem 3. Workshop (1988) erwithnt, ob das
Thema auf frithren Workshops behandelt wurde, entzieht sich meiner Kennenis,

da ich mich erst ab dem 4. Workshop beteiligt habe.

Auf dem 4. Workshop (WS) habe ich dann einen Beitrag zu diesem Thema geleistet
(Nachreiner 1989) und insbesondere auch iiber Moglichkeiten der Erhéhung der Zuver-
lissigkeit automatisierter Systeme unter Belastungsaspekten und iiber Ergebnisse unserer
damaligen Vigilanzuntersuchungen zur Frage der Interaktion von Effekten der Tageszeit,
verschiedener Aufgabenparameter und deren Interaktionen berichret, Ergebnisse, die den
komplexen Zusammenhang von Belastung, Beanspruchung und der sicheren Ausfithrung
von Arbeitsaufgaben im Kontext von Uberwachungs['dtigkeiten erkennen lassen sollten.

In der Folge finden sich dann jeweils nur wenige, vereinzelte Beitriige zu diesem The-
ma, insbesondere wenn man auf die Belastung in komplexen technischen Systemen ab-
hebt; so etwa auf dem 7. WS (1993), auf dem ich auch iiber Entwicklungen im Bereich
der Normung berichtet habe. Auf dem 9. WS (1997) findet man dann sogar einen eige-
nen Arbeitskreis, der sich im Wesentlichen mit Analyseverfahren, hier insbesondere
SIGMA, beschiftige. Auch auf dem 10. WS (1999) ist das Thema wieder mirt einigen
Beitrigen vertreten (u.a. auch wieder einmal mit der Normung), wobei hier nun schon
die Verlagerung in den Bereich psychosozialer Belastung(en!) sehr deutlich wird.

Auf dem 11. WS (2001) habe ich iiber Verbindungen der zeidichen Aspekte der Bela-
stungseinwirkung mit dem Unfallrisiko berichtet, und auf demselben WS findet sich dann
ein Beitrag von Manzey (2002) zur psychischen Belastung und Beanspruchung in ciner
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technisch hoch komplexen Umgebung, der Raumfahrt,. Hier wird noch einmal deutlich,
dass Fragen der psychischen Belastung von entscheidender Bedeutung fiir die Effektivitit
und Effizienz solcher Systeme sind.

Auf dem 12. WS (2003) findet sich dann eine ganze Reihe von Beitrigen, auch in
mechreren eigenen Arbeitskreisen, zum Thema psychische Belastung; wobeti hier allerdings
fast ausschlieflich und mit wenigen Ausnahmen iiber psychosoziale Komponenten der
Belastung diskutiert wird. Psychische Belastung im Kontext komplexer technischer Syste-
me kommt dagegen nur in 2 Beitrigen vor.

Dieser Trend setzt sich auch auf dem 13. WS (2005) fort, in dem wieder in einer Rei-
he von Beitriigen iiber psychosoziale Aspekte berichtet wird, und auch auf dem 14. WS
(2007) findet sich innerhalb von 2 Sessions tiber psychische Belastung niches iiber Bela-
stung in ,high-tec” Umgebungen. Aus gegebenem Anlass habe ich mich veranlasst geschen,
auf diesen WS noch einmal auf die Bedeutung, die Konzepte und Begrifflichkeiten von
psychischer Belastung im arbeitswissenschaftlichen Kontext, auf normative Festlegungen
und deren sozialpolitischen Kontext einzugehen. Es mag mir hier gestattet sein, meinen
Eindruck wiederzugeben, dass einige der laufenden Diskussionen iiber dieses Thema von
unklaren bis zu idiosynkratischen (theoretischen wie methodischen) Vorstellungen ge-
kennzeichnet sind, die den Stand der Diskussion in der Arbeitswissenschaft und der sozi-
alpolitischen Auseinandersetzung offensichdich niche zur Kenntnis genommen haben.

Auf dem 15., dem letzten WS (2008) hat es dann, wohl auf Anregung von Ludborzs,
der mit den Problemen in seinem eigenen Arbeitsfeld (vgl. dazu etwa BG Chemie 2003)
durch alledgliche Konfrontation — manchmal wahrscheinlich mehr als ihm lieb sein diirf-
te — vertraut ist, einen separaten Arbeitskreis (AK) ,Psychische Belastung in komplexer
Technikumgebung® mit 5 Fachbeitrigen (Wachsmuth, Meyer, Nickel, Réteger et al., Stri-
ter) und einer Einfithrung von mir gegeben, der aus meiner Sichr erstaunlich gut besuche
war; erstaunlich fiir mich, weil die bisherige Reprisentanz des Themas auf den bisherigen
Workshops, wie oben nachgezeichnet, alles andere als ermutigend fiir einen solchen AK
war. Interessant fiir mich war, dass die Diskussion im AK sehr breit gefichert war, von ba-
salen Grundannahmen bis zu elaborierten Konzepten und Problemen adaptiver Automa-
tisierung. Das mag auch an der in Bezug auf die Erfahrung mit diesem Thema sehr unter-
schiedliche Zusammensetzung des AK gelegen haben, auf dem manche u.U. zum ersten
Mal erwas von diesen Facetten von psychischer Belastung erfahren haben. Insgesamt
scheint mir, war der AK darin und damit erfolgreich, auch wenn manche der Vortragen-
den sich eine fachlich einschligigere Diskussion gewiinscht hitten.

2 Zum Stand der Dinge

Es soll nun hier nicht der von vornherein aussichtslose Versuch unternommen
werden, den Stand der Dinge zum Thema psychische Belastung in komplexen
Technikumgebungen darzustellen. Vielmehr will ich einige mir wichtig erschei-
nende Punkte herausarbeiten und auf Defizite hinweisen.

Der AK auf dem letzten WS hat meines Erachtens einige prototypische ak-
tuelle Fragen aus diesem Themenkreis behandelr. Wachsmuth (2008) hat noch
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einmal iiber Moglichkeiten der Erfassung psychischer Belastungskomponenten

im Kontext der Gefdhrdungsbeurteilung berichtet, deutlich unter einer Perspek-

tive der Aktionsforschung, mic dem Ziel suboptimale Gestaltungszustinde zu 4n-

dern. Auch dabei spielt die DIN EN ISO 10075 wieder eine Rolle. Offenbar hat
sich diese Normreihe in der Praxis nun tatsichlich als handlungsleitend etabliere,
auch wenn die Umsetzung nicht immer konzeptadiquat erfolgt.

Meyer (2008) hat tiber Untersuchungen zur Schnitestellengestaltung berich-
tet, bei der sie unterschiedliche Gestaltungslésungen einer konventionellen
Mensch-Maschine-Interaktions-Schnittstelle eines Prozessleitsystems einer (si-
mulierten) Destillationsanlage verglichen hat (Meyer 2005), und zwar in Bezug
auf die Belastung, die Leistung und die Beanspruchung der Operateure. Zweier-
lei erscheint mir dabei wichtig:

1. Die Dinge sind komplizierter, als man gemeinhin auf der Basis der vorliegen-
den Literatur annimmt. Die schlichte Ubertragung etablierter Prinzipien auf
die Gestaltung einer Interaktions-Schnittstelle kann zu unerwarteten, kontext-
abhingig differenzierten (hier etwa Unterschiede zwischen bestimmungsgemi-
flem und nicht-bestimmungsgemiflem Betrieb) Ergebnissen fiihren. Die di-
rekte Extrapolation der Beanspruchung aus der Belastung war nicht machbar,
sondern erwies sich ebenfalls als kontextspezifisch; und subjektive und psycho-
physiologische Beanspruchungsindikatoren stimmten wieder einmal nur be-
dingt iiberein. Offensichtlich bleiben damirt auch bei einer Problemstellung wie
der Gestaltung einer konventionellen rechnerbasierten Interaktions-Schnirt-
stelle noch eine Menge offener Frage zu beantworten.

2. Die Bearbeitung solcher (sehr realitdtsnaher) Fragestellungen mit Hilfe klas-
sischer Experimente ist nahezu chancenlos, da die Komplexitit der Abliufe
und die Beeinflussung der Abliufe durch Operateureingriffe sich der expe-
rimentellen Kontrolle entziehen, wohl aber Merkmale der Realsituation
sind, wie sich bei einem Besuch in einer Prozessleitwarte schnell erkennen
lisst. Es hingt eben davon ab, wie der Operateur den Prozess fihrt, wie der
Prozess reagiert und welche Uberwachungs- und Steuerungsaufgaben sich
daraus ergeben, fiir die unterschiedliche Gestaltungsvarianten unterschied-
lich giinstig sein mogen. Offensichdich ist die Realitiit komplexer als man
gemeinhin anzunehmen bereit ist. Wahrscheinlich ist daher die daraus ent-
standene Idee von Meyer (2005, 2008), neben adaptiven Aufgaben-Schnitt-
stellen auch iiber adaptive Interaktions-Schnittstellen nachzudenken gar
nicht so abwegig. Einen Versuch wire es allemal wert. Aber das sind schon
wieder Perspektiven.

Aus den oben genannten Griinden erscheinen mir zukiinftig viel stirker simu-
Jatorbasierte Untersuchungsansitze erforderlich, mit denen sich derartige kom-
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plexe Zusammenhinge, wie sie Frau Meyer gezeigt hat, effektiver untersuchen

lassen diirften. Das wirft zwei Probleme auf:

1. sind derartige Forschungsansitze etwas teurer als klassische experimentelle
Ansitze oder Papier- und Bleistift-Forschung. Verniinfrige Simulatoren und
deren Betrieb und Pflege sind ziemlich teuer und personalintensiv, aber im-
mer noch spottbillig im Vergleich zu den Kosten realer Anlagen und denen
eines unfreiwilligen ,shutdowns”, der sich mit Hilfe einer am Simulator er-
probten Gestaltung der Interaktions-, aber auch der Aufgaben-Schnittstelle
hitte vermeiden lassen.

2. ergeben sich ungeléste Fragen beziiglich der Auswertemethodik, da die klas-
sische Bedingungskontrolle des Experimentes nur noch bedingt gegeben ist.
Dies ist aber hiufig eine der Voraussetzungen fiir den (logischen wie statisti-
schen) Nachweis der Wirksamkeit einer Bedingung, hier z.B. der Manipula-
tion der Belastung.

Nicht im Arbeitskreis und in der Diskussion vertreten waren neuere Ansitze der
Interfacegestaltung, wie etwa ,ecological interface design® (vgl. z.B. Burns 2006,
Jamieson et al. 2007), die zwar nicht explizit iiber Belastung/Beanspruchung ar-
gumentieren, durch eine ,8kologische Scrukturierung der Anzeigen und Stell-
teile aber versuchen, die Belastung der Operateure zu reduzieren und dariiber de-
ren Leistung in der Prozessfithrung zu optimieren; ob das gelingt ist allerdings of-
fen. Eine Diskussion dieses Ansatzes, etwa im Vergleich mit cher klassischen
Ansitzen (vgl. Nachreiner et al. 2006) wiire mir deswegen hochst interessant er-
schienen, weil nun seit langer Zeit theoretischen Lobpreisungen endlich einmal
ein wenn auch nicht gerade tiberzeugender Versuch einer Uberpriifung im Felde
vorliegt (Jamieson 2007). Dabei wurde ein neu entwickeltes skologisches Inter-
face mic einem ziemlich problematischen alten, konventionellen Interface ver-
glichen. Ein iiberzeugender Beleg der Vorteilhaftigkeit dieser Gestalcungsphilo-
sophie steht damit immer noch aus. Aber es wire wichtig, mehr dariiber zu wis-
sen, w.a. auch iiber die Beanspruchungswirksamkeit, um diesen Ansatz in der
Praxis verstirkt und verantwortlich einsetzen zu kénnen.

Nickel sowie Réttger et al. (beide Beitrigen werden an anderer Stelle erschei-
nen bzw. sind z.T. anderweitig erschienen, z.B. Mahfouf et al. 2007, Nickel
2009, Roteger et al. 2007, sowie im Druck, Ting et al. 2008) thematisieren die
Belastung der Operateure bei unterschiedlichen Formen bzw. bei adaptiver Auto-
mation. Wihrend sich Réteger et al. fiir den Einfluss von Assistenzsystemen auf
die Leistung und die Beanspruchung der Operateure bei einer simulierten Pro-
zesssteuerungsaufgabe interessieren (mit der Beanspruchung als abhingiger Vari-
able) und dabei ebenfalls wieder konsistente wie inkonsistente Ergebnisse finden,
beschiftige sich Nickel mit der Beanspruchung als Steuerungsgréfie (Beanspru-
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chung als unabhingige und riickwirkend als abhingige Variable} fiir den Grad
oder die Stufe der Automation in einem System zur Prozessfithrung (beide be-
nutzen iibrigens im Prinzip sehr dhnliche Simulationssysteme). Grundfragestel-
lung ist bei Nickel, ob und in wieweit es gelingen kann, iiber verschiedene Lei-
stungs- und Beanspruchungsparameter den Automatisierungsgrad (und damit
die Aufgabenschnittstelle) adaptiv zu regeln und so iiber eine adaptive Steuerung
der Belastung zu einer Optimierung der Leistung und der Beanspruchung der
Operateure zu kommen (vgl. dazu Nickel 2009, in diesem Band).

Beide Beitrige sind damit prototypisch fiir den Stand der Diskussion in die-
sem Bereich, mit einer klaren Perspektive: wie konnen wir durch die Gestaltung
der Belastungsbedingungen die Belastung und Beanspruchung der Operateure
optimieren, verbunden mit dem Ziel der Optimierung einer dadurch beeinflus-
sten Systemleistung. Man mag dabei ein gewisses Bauchkribbeln nicht unter-
driicken kénnen: sollen hier die Fehler fritherer Ansitze der Automatisierung
wiederholt werden, nur noch raffinierter, indem der Rechner den Operateuren
bildlich gesprochen ins Gehirn schaut und dann entscheidec? Wenn ja, wiirde
man hier deutliche Reservierungen vorbringen miussen. Das hat wohl auch die
Teilnehmer im AK bewegt, wie man der Diskussion entnehmen konnte. Ande-
rerseits ist mit solchen Ansitzen nicht zwingend verbunden, dass der Rechner die
Enrtscheidung trifft. Per Riickmeldung seines ,,functional state” (wenn es denn
gelinge diesen zuverldssig, valide, sensitiv und diagnostisch aussagefahig zu dia-
gnostizieren, vgl. DIN EN ISO 10075-3) kénnte man dem Operateur ja auch
Entscheidungshilfen anbieten, um sich selber die Aufgaben- und vielleicht auch
die Interaktions-Schnittstelle in geeigneter Weise adaptiv anzupassen — und das
kénnte durchaus eine willkommene Hilfe sein. Aber das sind wieder Perspekti-
ven (oder Visionen?) fiir die Zukunft. Nur sollte man jetzt vermehrt daran ar-
beiten. Fiir weitere Uberlegungen dazu sei hier auf Nickel (2009, in diesem
Band) verwiesen. Auch hier ist allerdings wieder zu bemerken, dass solche Unter-
suchungen am Simularor erfolgen, oder sinnvoller Weise nur dort erfolgen kén-
nen, wobei die Realititstreue der Simulation (und deren Effekte) eine weicere
interessante Fragestellung in diesem Themengebiet darstellen.

Striiter (2008) geht in seinem Beitrag auf einer etwas abstrakteren Ebene der
Frage nach, ob unsere — theoretischen wie methodischen — Modelle fiir die Ge-
staltung technisch hochkomplexer Systeme problemadiquat sind und ob wir uns
nicht durch falsche Modellkonstruktionen den Weg zu beanspruchungsopti-
mierten und sicheren Arbeitsbedingungen — fiir die Operateure wie fiir das Sy-
sten und die Umgebung — verbauen. Er plidiert damit fiir stirker modellbezo-
gene Ansirze und erliutert dies am Beispiel aufgaben- und nutzenorientierter In-
formationsverarbeitung durch die Operateure. Striter betont damit die
motivationale Komponente der Informationsverarbeitung in komplexen techni-
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schen Systemen und die Notwendigkeit stirker hypothesen- bzw. modellgeleite-
ten Denkens in der Analyse und Gestaltung der Belastungsbedingungen und
zeigt damit, in einem traditionell eher theoriearmen Bereich, Perspektiven fiir die
weitere Arbeit auf.

Interessanterweise lassen sich alle Beicrige in diesem AK im Prinzip auf Ideen
und Forderungen Rubners riickprojizieren — vielleicht macht das den obigen wei-
ten historischen Riickgriff verstindlich —, sie zeigen aber auch deutlich auf, mit
welchen Problemen wir uns heute als Folge der von ihm so genannten ,Kultur-
entwicklung® herumschlagen miissen — und einige von uns wohl auch wollen.

Auch die Diskussion im AK hat das noch einmal deutlich gemacht. Themen
waren — wie immer — Fragen der Validitit von Experimenten in diesem Bereich,
etwa unter Berlicksichtigung der tatsichlichen Komplexitit der Realitit und des
unterschiedlichen Erfahrungshorizontes von Versuchspersonen und Operateu-
ren. Ein in der Tat nichr prinzipiell, aber mit Hilfe von Simulatoren doch wohl
graduell zu 18sendes Problem — aber das bringt einen schon wieder zu den Per-
spektiven. Diskutiert wurde auch, wie man solche Erkenntnisse in die Umset-
zung kriegen kann, und was man iiberhaupt dafiir tun kann, das Problem der
psychischen Belastung, insbesondere auch in diesem Feld, stirker in das éffentli-
che Bewusstsein und die Diskussion mit Ingenieuren zu bekommen. Losungen
gab’s keine, vielleicht Perspektiven.

Was die Diskussion aber auch deutlich gemacht hat, auch wenn das Thema
Arbeitssicherheit nur randstindig themacisiert wurde, ist, dass das Thema des Ar-
beitskreises — Psychische Belastung in komplexer Technikumgebung — zukiinftig
stiirker beriicksichtigt werden sollte, auch wenn das Thema in der nationalen Di-
skussion nicht stark entwickelt ist. Dass das so ist, lisst sich relativ leicht an den
beiden thematisch einschligigen Binden der Enzyklopidie zeigen: weder im
Band Ingenieurpsychologie (Zimolong & Konradt 2006) noch in der in Kiirze
erscheinenden zweiten Auflage des Bandes Arbeitspsychologie (Kleinbeck &
Schmidt, i.V.) findet man ein dem Thema der psychischen Belastung und Be-
anspruchung gewidmetes Kapitel. Dass sich das im internationalen Sprach-
raum etwas anders darstellt, zeigt der Blick in enctsprechende Fachzeitschriften
(z.B. Human Factors, Ergonomics), Lehrbiicher (z.B. Wickens et al. 2004) und
Kursprogramme. Ich will hier nicht so tun, als hitte das Thema bei uns keiner-
lei Relevanz, auch bei uns gibt es einschligige Lehrbiicher zu dem Thema (z.B.
Richter & Hacker 1998) oder fachlich fundierte Diskussionen in Zeitschriften;
ich verweise hier z.B. auf das von Schiitte und mir herausgegebene Sonderheft
der Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft aus dem Jahre 2002.

Dass psychische Belastung sozialpolitisch ein bedeutsames Thema ist, zeigt
sich in der aktuellen Diskussion, insbesondere auch im Kontext der Gefihr-
dungsbeurteilung und der durch das Betriebsverfassungsgesetz und nachgeord-
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nete Gesetze gebotenen Anwendung gesicherter arbeitswissenschaftlicher Er-
kenntnisse. Die Brisanz des Themas zeigte sich dabei an solchen Aktivititen wie
denen der Normung. Nachdem der Arbeitsausschuss 5 des Normenausschusses
Ergonomie nahezu 17 Jahre gebraucht hat, um die DIN 33405 als Begriffsnorm
zu verabschieden — und das lag nicht nur an den unterschiedlichen Konzepten
der beteiligten Wissenschaftler, sondern an den als von den Tarifvertragsparteien,
insbesondere den Arbeitgebern, als potenziell brisant und tarifpolitisch wirksam
eingeschitzten mdéglichen Festlegungen in solchen Normen. Daher war national
nicht mehr als eine Verstindigungsnorm zur Terminologie machbar; eigentlich
gedacht zur Verstindigung innerhalb von und mit anderen Fachdisziplinen, be-
trieblichen Fachkriften und Vertretern der Tarifparter — inzwischen aber wohl
auch hilfreich zur Verstindigung unter Psychologen verschiedenster Provenienz.

Insofern glaube ich sagen zu diirfen, dass diese Norm, und in der Folge auch
deren internationale Version als DIN EN ISO 10075-1, einiges dazu beigetragen
hat, den Begriffsdschungel und -wirrwarr, unter dem wir noch angetreten sind,
etwas zu ordnen; auch wenn da noch einiges zu tun ist. Interessant und sympto-
macisch sind auch die Aktivititen bei der nationalen Abstimmung zum Teil 2 der
Norm (der Teil mit den Gestaltungsempfehlungen) bei der Ubernahme in das
europiische, und damit auch verpflichtend in das deutsche Normwerk. Wihrend
es bei der Abstimmung zur internationalen Norm (wegen deren nationaler Un-
verbindlichkeit) keine Probleme gab, hat die Arbeitgeberseite heftigst gegen die
Ubernahme der Norm in das europiische Normenwerk votiert, weil sie befiirch-
tete, dass daraus konkrete Gestaltungsanforderungen resultieren kénnten. Bei
positivem Votum der Gewerkschaften musste sich Deutschland daher bei der eu-
ropiischen Abstimmung enthalten. Der Norm hat das nicht viel gemache, sie gilt
heute als DIN EN ISO 10075-2 auch in Deutschland.

Anders sah die Situation mit Teil 3 aus. Nachdem die Idee der Normung von
Verfahren auf der internationalen Ebene schnell aufgegeben werden musste (es
macht z.B. keinen Sinn, kultur- oder sprachgebundene Verfahren international
zu normen) und man sich auf Anforderungen an Verfahren beschrinkt hat,
kam diesmal Widerspruch von Seiten der Fachkollegen, wohl nicht zuletzt weil
einige befiirchteten, dass ihre eigenen Verfahren die (z.T. sicherlich strammen)
normativen Vorgaben an die Messgiite nicht erfiillen wiirden. Jedenfalls wurde
trotz der deutschen und interessanterweise nahezu identischen &sterreichischen
Einspriiche, die allerdings noch so etwas wie eine berufsstindische Kompo-
nente hineinbringen wollten, was aber nicht zulissig ist, die Norm als DIN EN
I1SO 10075-3 verabschiedet.

Aus der konkreten Anwendung scheint sich abzuzeichnen, dass insbesondere
Schwierigkeiten mit den Konzepten der bedingungsbezogenen Messung und den
dafiir zwingend erforderlichen bedingungsbezogenen Giitepriifungen bestehen,
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insbesondere fiir Fragebogenverfahren und Checklisten. Wenn etwa die Absicht
bestehe, die Belastung durch unterschiedliche Gestaltungszustinde zu differen-
zieren, dann muss durch eine entsprechende Untersuchungsanlage nachgewiesen
werden, dass das méglich ist und die Giitekriterien sich auf genau diese Unter-
scheidung beziehen (vgl. DIN EN 1SO 10075-3). Eine Priifung der Konsistenz-
reliabilitic der Ttems ist da wenig zielfiihrend und nicht ausreichend.

Gewehrt haben sich die Normungsgremien auch gegen die — im Wesent-
lichen berufsgenossenschaftliche/arbeitsschiitzerische — Forderung der prognosti-
schen Validitit, die als Kann- aber nicht als Soll-Forderung eingegangen ist. Die
Griinde dafiir sind beiderseits sehr einfach. Wihrend den Arbeitsschiitzern dar-
an gelegen war, (insbesondere langfristige, die aber normativ nicht abgedeckt
sind) Beeintrichtigungen zu prognostizieren um daraus Priventionsmafinahmen
fiir die Gestaltung ableiten zu kénnen, bedarf es dafiir der dreifachen Validitit:
(1) der der Messung der Belastung (Validitit des Verfahrens zur Erfassung des
Messgegenstandes, und der ist zu spezifizieren), (2) der der Messung der Krite-
rien (z.B. Beeintrichtigungen) und (3) der Valididdc des unterstellten Zusam-
menhangs; nach Ansicht der Normenausschiisse sind das zu viele und unange-
messen hohe Anforderungen fiir die Beurteilung, inwieweit ein Verfahrens tat-
sichlich den Messgegenstand erfasst, den es zu erfassen vorgibt; denn das ist das
primire Ziel der Norm.

Offensichtlich hat das Thema also ordentlich Ziindstoff, und das merkt man
besonders dann, wenn man sich die betriebliche Praxis begibt, wo solche Dis-
kussionen praktische Konsequenzen fiir eine Reihe von Leuten haben kénnen.
Man denke nur daran, wenn es darum geht, durch die Auslegung einer Storfall-
anlage die sog. Bediensicherheit sicher zu stellen.

3 Perspektiven (?)

Um es vorweg zu nehmen: Ich denke, das Thema hat Perspektiven, und zwar aus
verschiedenen Griinden — auch wenn die Begeisterung fiir das Thema, und ich
wiirde es jetzt gerne auf den Kontext psychische Belastung und Technik eingren-
zen, bei vielen Psychos nicht besonders ausgeprigt ist. [Vielleichr fehlt es ja, be-
dingt durch die jeweilige berufliche Sozialisation, bei einigen auch ein bisschen
an einer gewissen technischen Affinitit; da mégen das Kiimmern um Individuen
und personenorientierte Ansitze niher liegen als die Auseinandersetzung mit
Ingenieuren und anderen Fachvertretern um technische und organisationale
Gestaltungslésungen.] Ich glaube, dass Fragestellungen aus dem Bereich der
psychischen Belastung und Beanspruchung im Kontext komplexer technischer
Arbeitssysteme an Bedeutung zunchmen werden und einer — auch unter psy-
chologischen Gesichtspunkten — angemessenen Losung bediirfen, insbesondere
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mit zunehmender Komplexitit der technischen Umgebung oder Arbeitsmittel.
Da kann ich mich der Argumentation von Rutenfranz wieder anschlieflen: Die
Entwicklung der Komplexitit der technischen Umgebung in der Arbeitswelt
geht irgendwie immer schneller. Und wenn Arbeitspsychologen sich nicht um
dieses ureigene Aufgabenfeld bemiihen, werden das andere, z.B. Techniker, im
Alleingang tibernehmen — und das wire ein deutlicher Verlust an Perspektiven.

In diesem Zusammenhang hat die, fiir einen Psychologen meiner Sozialisa-
tion eher defizitire Usabilicy-Diskussion aber auch etwas Gutes: Man beginnt
sich auch in Konstruktons- und Herstellerkreisen langsam, ich betone langsam,
und auch nicht immer erfolgreich, Gedanken dariiber zu machen, dass Werk-
oder Spielzeuge den Merkmalen der Benutzer anzupassen sind, und nicht umge-
kehrt. Nicht umsonst kann Ziihlke (2003) in seinem ,Intelligenten Versager® so
viele Beispiele moderner Technik vorstellen, bei denen die Benurzer tiberfordert
sind — wobei mich seine Losungsvorschlige (Ziihlke 2004) niche iiberzeugen,
und das nicht nur, weil Belastung und Beanspruchung keine grofSe Rolle spielen.
Aber: Besserung ist erkennbar. In einigen Aucomobilkonzernen arbeiten arbeits-
psychologisch ausgebildete Psychologen an der Gestalcung von Mensch-Maschi-
ne-Schnittstellen mit, und offensichtlich mit Erfolg.

Offensichtlich braucht die Praxis also Mitarbeiter, die sich in solchen The-
men auskennen — eine Herausforderung und Perspekrive fiir unser Fach, wie ich
meine. Hier bleibt einiges zu tun in der Lehre. Die Neugestaltung der Studien-
ginge bietet hier vielleicht Ansatzpunkte und Perspektiven. Um eine solche Aus-
bildung fundiert anbieten zu kénnen, bedarf es meiner Erfahrung nach auch ent-
sprechender Forschungsaktivitdten. Ich bin nicht sicher, dass das Einpauken von
vorgegebenen Modulen zielfithrend fiir eine fundierte Anwendung sein wird.
Themen gibt es offensichdich in Hiille und Fiille in diesem Bereich der Mensch-
Technik-Interaktion, der dadurch ausgelosten Belastung und Beanspruchung
und der Méglichkeiten einer belastungs- und beanspruchungsorientierten Tech-
nikmitgestaltung. Ich will einem Missverstindnis, das sich auch im AK auf dem
letzten Workshop gezeigt hac, vorbeugen: Wir Arbeitspsychologen sind niche die
besseren Ingenieure oder Programmierer, aber in der Interaktion mit Ingenieu-
ren, Programmierern, Managern und Sicherhettsfachkriften sollten wir im Sinne
primirer Privention einiges zu Stande bringen konnen, das klinisch-psychologi-
sche Bemiihungen zur ,Reparatur” von Beeintrichtigungen (oder zum Aufbau
von ,Stressresistenz”, damit man noch ein bisschen mehr draufpacken kann [im
Sinne sckundirer und tertidrer Privention]) weitestgehend iiberfliissig machtc.

Ich will hier nichr in die Details von Forschungsfragestellungen gehen, davon
gibt es eine ganze Menge, neue, aber leider auch noch alte, die immer noch nicht
gelost sind; um mich wieder auf Rubner und Rutenfranz zu beziehen. Wichtig
erschiene mir, dass wir endlich aus dieser Reparaturforschung herauskimen, nach
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dem beriihmten Kartoffeltheorem: Da haben wir die Kartoffeln, nun werden sie
auch gegessen, oder auf unseren Bereich gemiinze: Da haben wir neue technische
Moglichkeiten, nun werden sie auch genutzt, wofiir auch immer — und ob das
dem Operateur das Leben leichter oder schwerer macht, spielt keine Rolle.

Was wir fiir die Zukunft in diesem Themenbereich wirklich brauchen ist ei-
ne stirkere Hinwendung zur Vorlaufforschung. Das heif§t, wir miissen als Ar-
beitspsychologen benennen, woran es hakt oder haken kénnte, wo wir technische
Unterstiitzung bei der Bewiltigung von komplexen Arbeitsaufgaben in komple-
xen technischen Umgebungen brauchen und einsetzen kénnen, z.B. in der Pro-
zesstihrung dynamisch hochkomplexer Prozesse, z.B. durch die Implementation
von Prognosekomponenten in die Systemsteuerung — denn Rechner kénnen im-
mer noch und werden auch immer schneller als Operateure Gleichungen mit
mehreren Integrationsgliedern rechnen und dariiber Prozessdynamiken optimie-
ren kénnen. Aber wann sind solche Prognosekomponenten angebracht, wie miis-
sten sie unter einer ergonomischen oder ingenieurpsychologischen Perspektive
ausschen, wie kénnen sie technisch realisierc und implementiert werden, und
zwar nicht als technische Spielerei sondern als effektive Unterstiitzung der Ope-
rateure bei komplexer werdenden Anforderungen?

Da wir Psychologen das nicht alleine kénnen — wie sollten wir auch —,
kommt daher zum Schluss doch noch eine Vision: Ich triume manchmal davon,
solche Probleme in Zusammenarbeit mit Ingenieuren l8sen zu kénnen. Dass das
geht, weifl ich; es kommt aber stark auf die jeweiligen Ingenieure und Psycholo-
gen an. Aber vielleicht ist ja auch die Sache mit der Vorlaufforschung nur eine
Vision — obwohl: vorstellen kénnte ich mir das.
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Die drei wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen

Mitglied in verschiedenen Normenausschiissen im Bereich der Ergonomie, auf nationaler
wie auf internationaler Ebene

Mitglied im AK Menschliche Faktoren der Kommission fiir Anlagensicherheit beim BMU

Die drei zur Zeit wichtigsten Projekte

Gefihrdungsbeurteilung fiir den Bereich Arbeitszeit, Entwicklung und Validierung von
Verfahren und Modellen (u.a. INQA Projekt Arbeitszeitgestalcung)

Arbeitszeitgestaltung

Gestaltung von Mensch-Maschine-Systemen — Gestaltung und Uberpriifung von Alarm-
systemen fiir Prozessleitsysteme

Die drei wichtigsten Vorhaben, Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre
Pensionierung

Forschung im Bereich Arbeitszeit, Arbeitszeitgestaltung, Entwicklung von Tools zur Ana-
lyse und Gestaltung, Mitwirkung bei der Umsetzung

Forschung und Entwicklung im Bereich mentale Belastung im Kontext komplexer Tech-
nologien
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Universitis Freiburg, Departement fiir Psychologie, Schweiz

Mensch-Maschine-Schnittstellengestaltung
in der Prozessfiihrung

1 Einleitung

Anforderungen an den Operateur bei Uberwachungs- und Steuerungstitigkeiten
in komplexen, dynamischen Mensch-Maschine Systemen haben sich in den ver-
gangenen Jahrzehnten nicht zuletzt wegen technologischen Entwicklungen stark
verdandert (BG-Chemie 2003, Schmidtke 1966, Nachreiner et al. 2006). Die Ge-
staltung solcher Systeme in der Prozessindustrie begegnet dabei zusitzlich einer
sich dndernden Zuweisung von kérperlicher und psychischer Belastung, von
riumlicher und zeitlicher Entfernung zwischen Handlungssteuerung und -aus-
fithrung, von Funktionen der menschlichen, technischen und umgebenden Sub-
systeme und ihrer Dynamiken und von Bedeutung neuer korrektiver und pri-
ventiver Ansitze zur Verhaltens- und Verhiltnisgestaltung. Anforderungen schwan-
ken in Abhingigkeit von Dynamiken aus Umgebungsbedingungen, Produktions-
ablauf, -prozessen und Betriebszustinden. Als Ergebnis ist mit Verinderungen
der Leistung und der Beanspruchung des Operateurs sowohl nach Art, Intensitit
und ihrer zeitlichen Dynamik zu rechnen. Die Gestaltung von (dynamischen)
Schnittstellen nach ergonomischen Prinzipien als Bedingungsgestaltung kann
Anforderungsschwankungen beeinflussen und auf Arbeits- und Gesundheirs-
schutz sowie Bedien-, Anlagen- und Systemsicherheit positiv einwirken.

Bei der Gestaltung der Mensch-Maschine-Schnittstelle lassen sich zwei Schnitt-
stellen unterscheiden deren Gestaltung jedoch niche unabhingig voneinander ist
(Nachreiner et al. 2006). Bei der Gestaltung der Aufgabenschnittstelle sollen fiir
die Operateure Aufgaben entstehen, die Kriterien gut gestalteter Arbeitsaufgaben
erfiillen (z.B. DIN EN 614-2:2008). In Interaktion damit bildet eine auf die Be-
arbeitung solcher Arbeitsaufgaben ausgerichtete Gestaltung der Interaktions-
schnitstelle, und damit der Anzeigen und Steuerungselemente in einem Prozess-
leitsystem (PLS), einen wichtigen Ansatzpunkt zur ergonomischen Optimierung
der Systemgestaltung,

Gestaltungsbedarf und -méglichkeiten werden zunichst aus ergonomischen
Analysen in Leitwarten zur Aufgabenreprisentation und Oberflichengestaltung
in der Prozessfithrung (z.B. Nachreiner et al. 2003) aufgezeigt. Anschlieffend
geht es um die Gestaltung von Arbeitsunterlagen fiir Operateure als wichtiges
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Bindeglied in der Schnittstelle zwischen Operateur und technischem Prozess
(Nickel & Nachreiner 2005a). Schliefilich geben Ansitze zur dynamischen Funk-
tionsallokation ein Ausblick auf Konzepte der Integration des Menschen in die
Mensch-Automatisierung Interaktion (Nickel 2008).

2 Schnittstellengestaltung im Anwendungskontext

2.1  Aufgabenreprisentation und Oberflichengestaltung
in der Prozessfiihrung

In der Prozessindustrie beeindruckten bis vor wenigen Jahren Wandpanel in gro-
Ben Leitwarten fiir cinzelne Anlagen und Warten, in denen sich Operateure
Ubersicht und Detaileinsicht verschafften und auch im Normalbetrieb viele Ju-
stierungen an Stellteilen vornahmen. Heute beeindruckt der Kontrast. Wandpa-
nel sind seltener; grofle Warten, wenn es die alten sind, stehen bis auf ein paar
Monitore fast leer, und wenn es die neuen sind, stehen voller Monitore und viel-
leicht sogar mit Grossbilddarstellung. Nun sind dort mehr Anlagen auf jeweils
cinzelne Ubersichesbilder konzentrierbar oder auf vielen Ebenen in Detailansich-
ten konkretisierbar; meist ist es sehr ruhig in den Warten und Systemeingriffe
sind seltener, eher abhingig vom Betriebszustand (z.B. Reinigung, Wartung).

Aufgabenreprisentation bezieht sich darauf, wie die Aufgaben und der Bear-
beitungsprozess des Menschen in der Mensch-Maschine Interaktion technisch
reprisentiert sind und Oberflichengestaltung umfasst die Gestaltung der Inter-
aktionsoberfliche nach menschengerechten oder ergonomischen Erkenntnissen
und Empfehlungen. Mit den durchgefiihrten Analysen (z.B. Beobachtung, Be-
fragung, Dokumentenanalysen, ganzschichtige Arbeitsablaufstudien) in Leitwar-
ten zwischen damals und heute konnten positive Gestaltungslssungen als auch
solche mit Mingeln der ergonomischen Gestaltung identifiziert werden (z.B.
Nachreiner et al. 2003). Je praktikablere oder konkretere Losungswege vorge-
schlagen wurden oder aus der Diskussion mit Anwendern und Nutzern entstan-
den, desto groflere Chancen bestanden fiir eine zeitnahe Umsetzung.

Als problematisch fiir eine Umsetzung erwies sich ecinerseits, dass einige
Mingel auf die Auslegung der Anlage und der Uberwachungs- und Steuerungs-
stationen zuriickzufithren waren (z.B. inkonsistente, nicht aufgabenangemessene
Lage von Leitstand zu Aggregaten, die eine Riickmeldung fiir den Operateur
liber seine eigenen Handlungen oder die Reaktionen und Konsequenzen des Sy-
stems auf seine Handlungen erschwerte). Auch wenn Ursachen solcher Mingel
meist erst bei Neu- oder Umbauten beriicksichtigt werden, so kann zumindest
eine umsetzbare Ubergangslosung durch eine an Sympromen ansetzende Gestal-
tung erreicht werden (z.B. Farbkodierung zur Unterstiitzung der Zuordnung von
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Aggregaten in der Anlage zu Steuerungseinheit am Bildschirm). Andererseits
zeigten sich Mingel, die bereits bei der Entwicklung der Oberflidchen fiir das PLS
hitten verhindert werden miissen und sich nun durch Korrekturen kaum mehr
verbessern liefSen (z.B. Aufgabenreprisentation der Batchprogrammierung, nega-
tive Polaritit). Schlieflich waren andere Mingel durch weniger aufwindige Mo-
difikationen umsetzbar (z.B. konsistente Alarmkodierung und -priorisicrung,
Zeichengrdflen, Monitortausch wegen schnellerem Qualititsverlust im 24 Std.
Betrieb). Die Gestaltung der Interaktionsschnittstelle von PLS ist jedoch wegen
der Komplexitit der abgebildeten Prozesse und Wechselwirkungen mit weiteren
Faktoren nicht immer fiir die Bearbeitung aller Aufgaben mit einfachen Losun-
gen optimal umsetzbar. Das ist teilweise auch auf unterschiedliche Wechselwir-
kungen von Gestalcungsvarianten zuriickzufiihren (z.B. Meyer 2005).

Die Effekeividit, Effizienz und Sicherheit des Systems zur Prozessfithrung
kann durch die mangelnde und nicht rechtzeitige Beriicksichtigung von ergono-
mischen Erkenntnissen gemindert oder zumindest beeintrichtigt werden, Daher
besteht Handlungsbedarf; bereits vorhandene ergonomische Erkenntnisse in den
Gestaltungsprozess einzubezichen. Anwendungsbedarf zumindest solcher Er-
kenntnisse ist offensichtlich, die z.B. in Normen, Richtlinien, arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen, Handlungsanleitungen meist als Mindestanforde-
rungen dokumentiert sind (z.B. BG-Chemie, 2003). Es wird auch empfohlen,
die Grundsirze der Dialoggestaltung (DIN EN ISO 9241-110:20006) bei der Ge-
staltung von PLS zu beriicksichtigen und das ist immerhin eingeschrinkt bzw. in
auf den spezifischen Kontext adaptierter Form méglich. Wihrend sich die Dia-
loggrundsitze nur auf statische Anzeigen und vorrangig sequentielle Aufgaben-
abarbeitung beziehen, sind die zu tiberwachenden und steuernden Prozesse in
der Prozessfithrung dynamisch und damit verbundene Aufgaben sind nicht sel-
ten parallel zu bearbeiten (z.B. iiberwachen mehrerer Aggregate, gleichzeitiges
iberwachen und steuern).

Das zeigt, dass die Dialoggrundsitze fiir diesen Aufgabenbereich nicht aus-
reichend sind und sich z.B. die Forderung nach einer ,undo®-Funktion bei in
Echtzeit operierenden PLS mit irreversiblen Prozessen so nicht umsetzbar ist
(BG-Chemie 2003, Nickel et al. 2004). Konkretisierungsbedarf fiir den spezifi-
schen Kontext besteht auch bei multifunktionalen oder multivariaten Uber-
sichtsdisplays in Abhingigkeit von unterschiedlichen Dynamiken, fiir den Hand-
lungshilfen schnell Widerspriiche aufwerfen. Dennoch bietet sich ein breites
Spektrum von Handlungshilfen, die zur verbesserten ergonomischen Gestaltung
der aktuellen Aufgabenreprisentation und Oberflichengestaltung in PLS kon-
kret anwendbar sind. Wiinschenswert wire zukiinftig ein einsetzbarer Werkzeug-
koffer der Handlunggshilfen mit -anleitung. Uberpriifungsbedarf leitet sich einer-
seits ab, da mit akeuell eingesetzten als auch neu zu entwickelnden PLS ein Po-
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tential zur verbesserten Umsetzung vorhandener Erkenntnisse und damit auch zur
Verbesserung der Betriebssicherheit vorliegt. Andererseits sollten [nterventionen
oder Gestaltungsverinderungen auch evaluiert werden, um die erreichten bzw. er-
reichbaren Effekte aufzeigen zu kdnnen. SchliefSlich besteht Forschungsbedarf zur
Ermitdung inwieweit bestehende Erkenntnisse auch beim Einsatz neuer Techno-
logien umsetzbar sind sowie zur Generierung spezifischer Erkenntnisse, um mit
Hilfe der Méglichkeiten, die neue Technologien erdffnen, den Operateur und die
Bearbeitung von Aufgaben unter Ausfithrungsbedingungen optimal zu unterstiit-

zen.

2.2 Arbeitsunterlagen in der Prozessfiithrung

Arbeitsmittel bzw. -unterlagen (z.B. Arbeitsanweisungen, Betriebshandbiicher)
fiir Operateure in Leitwarten mit PLS zur Steuerung komplexer verfahrenstech-
nischer Anlagen fungieren nicht nur als Werkzeuge zur Unterstiitczung oder Ver-
mittlung in der Mensch-Maschine-Interaktion (Woodson & Conover 1966,
Wickens et al. 2004). Sie bilden auch selbst eine Aufgaben- und Interaktions-
schnitestelle — gleich ob sie nun in Papierform oder als elektronische Dokumen-
tation vorgehalten werden —, die die Aufgabenbearbeitung der Operateure mafi-
geblich beeinflussen kann. Konnten vor einiger Zeit noch die Unterlagen in Me-
tern gemessen werden, mit denen sich z.T. auch Operateure in Leitwarten
beschiftigen mussten, so ist der Papierumfang in der heutigen Zeit erwas gerin-
ger geworden. Allerdings sind es nun mehr Unterlagen, auf die iiber Zusatzrech-
ner in der Warte elekeronisch zugegriffen werden kann, womit sich auch gleich-
zeitig der Umfang der individuell und persénlich, meist inoffiziell zusammenge-
stellten Notizbticher der Operateure erweiterte. Mit dem Ziel Anforderungen an
die ergonomische Gestaltung dieser o.g. Schnittstelle basierend auf Feld-, Labor-
und Literaturstudien und auch bezogen auf die Prozessfithrung in Leitwarten der
chemischen Industrie zu entwickeln (Nickel & Nachreiner 2005a), sollte zu kor-
rektiver wie priventiver Verbesserung der Bedien-, Anlagen- und Systemsicher-
heit sowie gleichzeitig des Arbeits-, Umwelt- und Gesundheitsschuez beigetragen
werden.

Aus den Feldstudien wurde schnell deutlich, dass es wegen der vielfiltigen
Vermittlungs- und Unterstiitzungsfunktionen von Arbeitsunterlagen in unter-
schiedlichen Nutzungskontexten nicht eine einzige richtige Art oder Form von
Arbeitsunterlagen gibt. Fiir den jeweiligen Einsatz- und Nurtzungsbereich sind
vielmehr jeweils situationsangemessen verschiedene Arten und Formen erforder-
lich (Nickel & Nachreiner 2005b). Auch Beobachtungs-, Befragungs- und Do-
kumentenanalysen férderten verschiedene relevante Funktionen von Arbeits-
unterlagen zu Tage. Unterlagen sollen sich demnach an zu erledigenden Arbeits-
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aufgaben und konkreten Arbeits- und Produktionsprozessen orientieren und da-
zu Zusammenhinge und Details aufzeigen, Qualifikation und Leistungsvoraus-
setzungen der Operateure beriicksichtigen, fiir den Gebrauch in unterschied-
lichen Betriebszustinden rauglich sein und schliefflich immer den Grundsitzen
ergonomischer Gestaltung geniigen, um den Zugriff auf die Informationen kon-
textabhiingig immer zu gewihrleisten. Als nicht geeignet und ihre primire Stel-
lung und Funktion verkennend erweisen sich Arbeitsunterlagen zur Kompensa-
tion von defizitiren Gestaltungslosungen, sowohl der Anlagenplanung und -aus-
legung, der dadurch beeinflussten Gestaltung der Aufgaben der Operateure sowie
ihrer dazu erforderlichen Qualifikation. Arbeitsunterlagen sollen dagegen viel-
mehr dazu dienen, hinreichend qualifizierte Operateure bei der Fithrung des ver-
fahrenstechnischen Prozesses mit Hilfe einer adiquaten Systemauslegung, die ne-
ben technischen auch ergonomische Erkenntnisse hinreichend beriicksichtigt, zu
unterstiitzen.

Durch das breite Funktionsspektrum erschien es geboten fiir Anforderungen
an Arbeitsunterlagen eine Struktur zu hinterlegen. Ausgehend von der Gestal-
tung des Arbeitssystems und der Schnitestellen, fiir die tibergeordnete generelle
Anforderungen identifiziert wurden, dienten ergonomische Gestaltungsstrate-
gien (z.B. Aufgabenorientierung) und -prinzipien (z.B. Kompatibilicit, Konsi-
stenz, Transparenz) (Kantowitz & Sorkin 1983) der Anforderungszusammenstel-
lung fiir einzelne Funktionsbereiche (z.B. Qualifikation, Aufgabe, Dokumenta-
tion, Nutzung). Schlieflich erwies sich eine weitere Aufficherung nach
Prinzipien der Dialoggestaltung und Informationsdarstellung zur Systematisie-
rung von spezifischeren Anforderungen an Arbeitsunterlagen in gedruckter oder
elekcronischer Form als umsetzbar. Eine Handlunggshilfe zur Erstellung von Ar-
beitsunterlagen fiir die Prozessfiihrung (Lafrenz et al. 2009) ist derzeit in Vorbe-
reitung und bezieht viele der auf der Basis der Feld- und Literaturscudien zu-
sammengestellten Anforderungen ein, die zur Erhéhung der Gebrauchstauglich-
keit und damit auch der Anlagensicherheit beitragen (Nickel & Nachreiner
2005b).

Aus Vergleichen von in gedruckter oder elektronischer Form meist parallel
verfiigbaren und inhaltlich identischen Arbeitsunterlagen ergaben sich keine ein-
deutigen oder generellen Priferenzen. Die Ergebnisse aus Beobachtungs- und Be-
fragungsstudien in Leitwarten der chemischen Industrie sowie aus einer experi-
mentellen Simulator-Studie mit einem industriellen PLS machten allerdings
zweierlei deutlich. Einerseits zeigen sich aufgaben- und betriebszustandsabhiingig
differentielle Vor- bzw. Nachrteile, insbesondere in solchen Situationen, denen
zur Sicherstellung der Bedien- und Anlagensicherheit besondere Bedeutung zu-
kommt (z.B. Wartung, Stérung). Andererseits erwiesen sich fiir einige der spezi-
fischen Effekee differenzieller Gebrauchstauglichkeit die den Medien immanente
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funktionell unterschiedliche Gestaltung (z.B. elektronische Suchfunktion vs. Su-
che iiber Inhaltsverzeichnis und Lesen ganzer Textabschnitte) oder unterschied-
liche Handhabbarkeit (z.B. Textausschnite-Ansiche in fixierter Monitorposition
vs. Parallel-Ansicht mehrerer Papierseiten am Ort der Handlung) als relevant.
Diese Einschirzungen stiitzen auch andere Studien zu Arbeitsunterlagen (z.B.
Dillon 2004).

Nach den derzeit vorliegenden Ergebnissen erscheint in vielen Fillen das
gleichzeitige Vorhalten von ergonomisch gut gestalteten Arbeitsunterlagen in
unterschiedlichen Darbietungsformen durchaus als aufgabenangemessen und
zielfiihrend im Sinne der Gewihrleistung der Bedien- und Systemsicherheit.
Allerdings sind weitere Analysen von Praxislésungen, auch unterstiitzt durch ex-
perimentelle Untersuchungsansitze, jetzt und wohl auch zukiinftig erforderlich.
Hinweise von Operateuren unterschiedlicher Berufserfahrung sind dabei ebenso
relevant und aufschlussreich wie die von Operateuren meist inoffiziell zusam-
mengestellten persénlichen Arbeitsunterlagen. Es sollte aber z.B. auch um die
Untersuchung von Méglichkeiten einer kontextangepassten Dynamisierung von
Arbeitsunterlagen oder einer direkten Einbindung von Arbeitsunterlagen in die
Software zur Prozesssteuerung 1.S.v. kontextsensitiven Unterstiitzungssystemen
gehen, wie sie in Ansitzen bereits auffindbar ist.

Parallelen zu den Ergebnissen der Vergleiche von Arbeitsunterlagen in ge-
druckter oder elektronischer Form zeigen sich auch in anderen Bereichen der
Prozessfiihrung, die ebenso einem technologischen Wandel unterliegen. Die Um-
setizung von Inhalten in andere Medien mit immanenten Funktonalititen er-
schwert ebenso die noch laufende Umstellung der Prozessfithrung von Wand-
panels auf Einzelbildschirmdarstellungen (z.B. mit dem Risiko sequentieller Ab-
arbeitung parallel zu bearbeitender Aufgaben) und zeigt sich auch am Alarm-
Manager auf Bildschirmen, der nach wie vor noch Ahnlichkeiten zu Alarm-
druckern mit Endlospapier erkennen lisst (Nachreiner 2008). In allen Fillen
gilt es den neuen Nutzungskontext mit gednderten Funktionalititen bei der er-
gonomischen Gestaltung von Arbeitsmitteln zu berticksichrigen.

2.3  Dynamische Funktionsallokation in der Prozessfithrung

Auf der ACHEMA konnte die BG-Chemie (2003) live demonstrieren, dass es
abhingig vom Betriebszustand eines chemischen Produktionsprozesses und von
der Gestaltung der Aufgaben- und Interaktionsschnittstelle zu variierenden Be-
eintrichtigungen der Operateure wihrend der Aufgabenbearbeitung kommen
kann. In der Prozessindustrie genutzee Ansitze adaptiver Automatisierung zielen
auf das Einfangen von Dynamiken in den Zustinden technischer Subsysteme
durch adaptive Regelung ab. Abhingig von weiteren oder noch verbleibenden
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Quellen von Dynamiken resultieren Verinderungen der Anforderungen an den
Operateur in PLS und damir seiner Leistung und Beanspruchung wihrend der
Aufgabenbearbeitung. Aus ergonomischer Perspekrive setzt eine Dynamisierung
der Funktionsallokation an der Aufgabenschnittstelle an und zielt auf eine dyna-
mische Anpassung der Funktionsallokation zwischen Mensch und Maschine
(PLS) mit dem Ziel einer dauerhaft optimalen Beanspruchung/Performanz des
Operateurs bei hoher Systemleistung und Systemsicherheit (Kantowitz & Sorkin
1987, Inagaki 2003). Aus den verschiedenen Ansitzen im Mensch-Maschine Sy-
stem zur Umsetzung adaptiver Steuerung des Automatisierungsgrades (Sheridan
& Parasuraman 2005) wird auf eine implizite und explizite Form eingegangen,
die in Forschungsprojekten an den Universititen Sheffield (USD; Hockey et al.
2009) und Fribourg (UFR; Nickel & Sauer 2008) untersucht wurden. Das Pro-
jekt AUPLS wurde von der BAuA (PI F Nachreiner), USD vom EPSRC, UK (PI
GR]J Hockey) und UFR vom SNE CH (PI J Sauer) gefordert.

In beiden Projekten wurden kontinuierlich verschiedene Uberwachungs- und
Steuerungstitigkeiten an einem dynamischen System zur simulierten Produktion
und Reinigung von Luft fiir geschlossene Systeme (AutoCAMS; Lorenz et al.
2002, Manzey et al. 2008) bearbeitet. Es wurden zunichst Auswirkungen unter-
schiedlicher statisch dargebotener Automatisierungsgrade auf die Beanspru-
chung/Performanz der Operateure untersucht und anschlieflend einem Vergleich
mit einer dynamischen Anpassung des Grades in Abhingigkeit von der Bean-
spruchung/Performanz nachgegangen. Wihrend in der USD-Studie der Umfang
der manuell (bzw. automatisch) gesteuerten technischen Subsysteme der Luft-
produktion variierte (Hockey et al. 2009), wurde in der UFR-Studie der Umfang
der Assistenz fiir Storungsdiagnose und -management manipuliert (Nickel &
Sauer 2008). Damit ergab sich fiir beide Studien eine mehrstufige Variation des
Automatisierungsgrades, dic nach ihrer jeweiligen Auswirkung auf die Beanspru-
chung/Performanz zu bewerten war.

In der USD-Studie wurden auf der Basis von Voruntersuchungen Parameter
der manuellen/automatischen Steuerungsleistung des Systems und dem EKG so-
wie EEG als Indikatoren der Beanspruchung identifiziert (Hockey et al. 2009)
und darauf aufbauend ein Steuerungssystem zur adaptiven Automatisierung ent-
wickelt (Ting et al. 2008). Dieses System erméglichte es die Parameter on-line
und in Echrzeit zu erheben und einer fuzzy-logischen Modellierung (Mahfouf et
al. 2007) zur Integration dieser Parameter zuzufiihren, damit so eine Bewertung
der Beanspruchung und eine darauf basierende dynamische Anpassung des Auto-
matisierungsgrades erfolgen konnte. Ein Vergleich statischer zu adaptierenden
Automatisierungsgraden weist fiir die Uberwachungs- und Steuerungstitigkeiten
auf eine Steigerung der Systemleistung und eine insgesamt weniger stark ausge-

prigte Beeintrichtigung der Operateure hin (Ting et al. 2008). In der UFR-Stu-
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die wurden Auswirkungen der Aufgabenbearbeitung auf die Performanz ver-
glichen zwischen vorab statisch festgelegten und sich dynamisch verindernden
Automatisierungsgraden. Wurde der Automatisierungsgrad im Verlauf der Auf-
gabenbearbeitung explizit vom Operateur an seine selbst eingeschitzte Perfor-
manz dynamisch angepasst, wurde ein geringerer Automatisierungsgrad bevor-
zugt und es zeigten sich eine verbesserte Stérungsdiagnose und ein geringeres An-
strengungsempfinden.

Die Ergebnisse beider Studien machen deutlich, dass die Auswirkungen der
Bearbeitung von Aufgaben der Prozessfiihrung auf die Beanspruchung/Perfor-
manz nicht nur die Produktionsprozessdynamiken abbilden, sondern auch von
Automatisierungsgrad und Automatisierungsform (z.B. statische oder dynamische
Funktionsallokation) abhingig sind. Das erméglicht es grundsitzlich Automati-
sierung zum Ausgleich von Anforderungen aus der Aufgabenbearbeitung zu nut-
zen und abhiingig von aktuellen Anforderungen Verinderungen des Automatisie-
rungsgrades zur Vermeidung von z.B. Fertigkeitsverlusts oder Beeintrichtigungen
von Operateuren zu nutzen. Auch wenn mit beiden Studien positive Effekte adap-
tiver im Vergleich zu statischer Automatisierung bestitigt werden konnten (In-
agaki 2003), so kénnen aus dynamischer oder adaptiver Automatisierung zusitz-
liche Anforderungen erwachsen (Sheridan & Parasuraman 2005), die es zu be-
werten und in abschlieffende Beurteilungen einzubezichen gilt. Fiir eine
angemessene Gestaltung und Evaluation solcher adaptiver Systeme sind zumin-
dest sensitive und diagnostische Masse erforderlich, um Unterschiede zwischen
Automatisierungsgraden und -formen besser differenzieren und Auswirkungen
auf die Aufgabenbearbeitung und Beanspruchung valider beurteilen zu kénnen.

Auch wenn aus ergonomischer Perspektive keine uneingeschrinkte Uberle-
genheit dynamischer gegeniiber statischer Automatisicrung konstatiert werden
kann, so verbreiten sich unterschiedliche Formen dynamischer oder adaptiver
Automatisierung in unterschiedlichen Arbeits- und Lebensbereichen (z.B. Ver-
kehr, Militir, Gebiude). Parallelen aus organisationaler Perspektive zeigen sich
unter Beriicksichtigung von supervisory control, einem Konzept, bei dem Pro-
zesssteuerung von einem Supervisor (z.B. Vorgesetzter, Projektleiter, Maschine)
tibernommen wird und dazu Aufgaben oder Funktionen den im System betei-
ligten Agenten immer wieder neu so zugewiesen werden (oder von ihnen impli-
zit so iibernommen werden), dass tibergeordnete Systemziele (z.B. Sicherheit, Ar-
beitsschutz) zielorientiert, méglichst gleichmiflig und nachhaltig bedient wer-
den. Realitit sind solche Ansitze dynamischer Funktionsallokation in Leitwarten
bereits seit langem. War frither Arbeitsteilung in Leitwarten stirker hierarchisch
organisiert, wird sie nun verstirke unter Operateuren in der Leitwarte organisiert.
Geht ein Operateur Auffilligkeiten in einem Anlagenteil nach, iibernimmet der
Kollege zusitzlich und fiir einen externen Beobachter kaum erkennbar die Uber-
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wachungs- und Steuerungstitigkeiten der verbleibenden Anlagenteile. Da heut-
zutage hiufig mehrere Anlagen in einer Leitwarte integriert sind, entstehen viel-
faltigere Moglichkeiten der Aufgabenneuzuweisung in allen Betriebszustinden.
Alternativ zu verinderten Zuweisungen von Aufgaben zwischen Operateuren
verldsst sich der Operateur linger oder umfangreicher als normalerweise iiblich
auf Ubersichtsdarstellungen oder die automatische Alarmierung fiir die verblei-
benden Anlagenteile. Damit sollen nicht nur Ahnlichkeiten zwischen Konzepten
aus verschiedenen Perspektiven aufgezeigt werden (Sheridan & Parasuraman
2005), sondern auch auf die Relevanz dynamischer Einwirkungs- und Auswir-
kungsgroffen und erweiterte Moglichkeiten der Verhaltens- und insbesondere
Verhiltnisprivention hingewiesen werden, die auch im Bereich Arbeitssicherheit
und Gesundheit an Bedeutung gewinnen.

3 Ausblick

Bezogen auf die Aufgabenreprisentation und Oberflichendarstellung in der Pro-
zessfithrung wurden bereits Hinweise fiir zukiinftige Bedarfe vorgestellt. Ein
Trend zur weiteren Zentralisierung von Leitwarten, in denen mehr gleichartige
oder prozessverbundene oder auch mehr unterschiedliche Anlagen integriert
sind, wird sich fortsetzen. Zukiinftig werden daher auch noch ,buntere” Leit-
warten entstehen, 1.S.v. einerseits Mischung unterschiedlicher Anlagen/Systeme
in einer Leitwarte und andererseits noch mehr Farbe und Animation auf Inter-
aktionsoberflichen. Dariiber hinaus wird erwartet, dass die Prozessfithrung mo-
biler und miniaturisierter wird — indem Prozessfithrung nicht nur von unter-
schiedlichen, sondern auch portablen Arbeitsplitzen oder Interaktionsoberfli-
chen (Laptop, Handheld, Mobilephone, E-book) méglich ist und sein wird und
die Aufgabenbearbeitung der Operateure auch an Orten stattfinden kann, die ei-
ne Mischung aus Leitwarte und Anlage darstellen. Miniaturisierung wird noch
weiter gefordert werden durch ein Mehr in Leitwarten und durch Mobilitidt von
Interaktionsoberflichen. Weder die Psychologie noch die Ergonomie scheinen
aktuell dafiir schliissige Gestaltungskonzepte vorstellen zu kénnen.

Zukiinftig werden nicht nur mehr Arbeitsunterlagen in elektronischer Form
vorgehalten, sie werden durch den Einsatz portabler Interaktionsoberflichen
(s.0.) auch wieder mobiler. Funktionalititen, die neue Technologien eréffnen,
sollten — sofern angemessen — besser genutzt werden oder besser, erforderliche
Funktionalititen in Technikgestaltung umgesetzt werden. Die kontextangepasste
Dynamisierung statischer Arbeitsunterlagen in dynamischen Systemen oder auch
die direkte Einbindung von Arbeitsunterlagen in die Software zur Prozesssteue-
rung 1.S.v. kontextsensitiven Unterstiitzungssystemen, wie bereits vereinzelt rea-
lisiert, werden sich zukiinftig weiter verbreiten. Die Psychologie sollte dabei nicht
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nur neue Systeme evaluieren, sondern sich aktiv an threr Entwicklung beteiligen.

Prozesse der dynamischen Funktionsallokation aus organisationaler Perspek-
tive werden nicht zuletzt wegen der oben angedeuteten Entwicklungen hin zu
mehr Integration und Zentralisierung an Bedeutung gewinnen. Entwicklungen
hin zu weitergehender Kontrolle unterschiedlicher Dynamiken aus verschiedenen
Quellen (z.B. Produktionsprozess, menschliches Verhalten) sind zu erwarten. Die
Dynamisierung der Allokadion diirfte stirker als bisher die Interaktions- und/oder
die Aufgabenschnittstelle einbeziehen, in Abhingigkeiten von Prozess- oder Ver-
haltensdynamiken. Eine adaptive Steuerung bezogen auf wenige Verhaltenspara-
meter im geschlossenen Regelkreis wird sich auch auf die Prozessindustrie auswei-
ten. Inwieweit der Operateur in Allokationsentscheidungen direkt einbezogen
wird, hingt nicht zuletzt auch von der Beteiligung der Psychologie und Ergono-
mie in diesem Gestaltungsbereich ab.

Eine zukiinfrige Herausforderung der Arbeitssicherheit und Gesundheir ist
die dynamische Allokation von Aufgaben- und Interaktionsschnittstellen in Ab-
hingigkeit von Dynamiken menschlicher und technischer Subsysteme als Inter-
vention (mit anschlieffender Evaluation) im Gestaltungsprozess von Mensch-
Maschine Systemen in der Prozessfiihrung.
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Berufsgenossenschaft der chemischen Industrie, Laubach

Aus- und Weiterbildung:
Von der ,,Psychologie der Arbeitssicherheit”
zum ,ganzheitlichen Bildunhgsmanagement®

1 Erste eigene Erfahrungen

1985 trat ich als Psychologiestudent mit siebenjihriger Berufserfahrung als
Chemielaborant in der Kunststoffindustrie, meinen freiberuflichen Dienst in
der Ausbildung bei der BG Chemie an. Die Forschung auf dem Gebiet der
~Psychologie der Arbeitssicherheit” steckte damals noch in den Kinderschuhen.
Die psychologischen Seminarthemen waren der Motivations-, Ingenieur- und
Kommunikationspsychologie entlehnt und auf den Bereich Arbeitssicherheit
{ibertragen worden.

In der berufsgenossenschaftlichen Aus- und Weiterbildung war die BG Che-
mie seinerzeit mic einem Festangestellten und zwei freiberuflich ditigen Psycho-
logen richtungweisend. Mir wurde ab1988 der Aufbau des Fachbereich Psycho-
logie und Gesundheitsschutz innerhalb der Ausbildung der BG Chemie iiber-
tragen. In den psychologischen Seminaren und Seminarabschnitten ging es
vornehmlich um die Frage, wie der gesetzliche Anspruch beziiglich der Verant-
wortung zur Arbeitssicherheit in konkretes Verhalten umgesetzt werden kann.

In den Seminarabschnicten, die meist iiber vier Zeitstunden gingen, wurden
diese Forderungen aus der Praxis unter der Uberschrift ,Motivation zur Arbeits-
sicherheit™ psychologisch tibersetzt. Hierbei leistete das ,,Burkardt-Schema*® vor-
treffliche Dienste. Es machte deutlich, dass nach lernpsychologischen Gesichts-
punkten die Priorititensetzung in der Praxis die Mitarbeiter fortwihrend in
Richtung ,sicherheitswidriges, aber effektives Verhalten® lenkt. Bei vielen Fiih-
rungskriften fithree das Aha-Erlebnis, ihre Priorititensetzung in einem Vierfel-
derschema aufgezeigt zu bekommen, tatsichlich zu einer Neubewertung ihres
Verhaltens. Zahlreiche Studien belegen die Wirksamkeit dieser Vorgehensweise.

Interessanterweise wurde in diesen Pionierzeiten die Aufmerksamkeit auch
auf die Gefahrenwahrnehmung gelenkt. Wir sollten spiter hierbei Unterstiitzung
erhalten, indem der klassische Arbeitsschutz, der vornehmlich an der Einhaltung
von Gesetzesvorgaben orientiert war, durch die Forderung nach einer Gefihr-
dungsermittlung einen Perspektivwechsel erhielt. Dieser Perspektivwechsel in
Folge der Reduzierung der Unfallverhiitungsvorschriften zu Gunsten einer vor-
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geschriebenen betrieblichen Gefihrdungsermitthung und -beurteilung stellt auch
in der Aus- und Weiterbildung eine methodische Wende dar. Die , Unfallverhii-
tungsvorschriften® forderten die Einhaltung von Grenzwerten und regelten die
Arbeitssicherheit in den Bereichen Technik, Organisation und Person. Dariiber
hinaus wurde eine hierarchische Vorgehensweise bevorzugt: von der Technik zur
Organisation zur Person.

Die Seminarinhalte waren dieser hierarchischen Vorgehensweise angelehnt.
Vornehmlich waren es Seminarbausteine, deren roter Faden vom Seminarteil-
nehmer selbst erschlossen werden musste. Nachhaltigkeit bei der Umsetzung der
Erkenntnisse im Betrieb wurde ebenfalls selten im Seminarablauf bedacht. In der
Regel stand im Vordergrund, was der Teilnehmer wissen muss.

Eine Gefihrdungsermittlung und -beurteilung sowie eine Hilfestellung bei
der Ermittlung von Belastungen erfordert eine methodische Neubestimmung der
Seminare. Daraus folgt die Schaffung von nicht hierarchischen, sondern vernertz-
ten, disziplintibergreifenden Seminarangeboten. Im Bereich der Risikobeurtei-
lung und der psychischen Belastungen sind dariiber hinaus inhaltliche Felder zu
bestellen.

2 Was hat sich geindert und wie lasst sich die momentane
Bildungssituation beschreiben? Was muss systematisch im
Bildungsmanagement verbessert werden?

Psychologische Sicherheitsarbeit begleitet den pidagogischen Prozess, liefert In-
halte, wie z.B. Motivation, Kommunikation, Konfliktmanagement und Priven-
tion psychischer Belastungsfolgen und liefert Hinweise zur Nachbetreuung z.B.
in Form von Evaluationsprojekten. Im Mitcelpunke der Bildungsmafinahmen
stehen die Teilnehmer mic ihren unterschiedlichen Erfahrungsschitzen aus den
Betrieben. Ziel von berufsgenossenschaftlichen Bildungsmafinahmen ist es, die
Methoden und Inhalte der Veranstaltungen auf die Voraussetzungen und Be-
diirfnisse sowohl der Seminarteilnehmer als auch der Betriebe anzupassen.

Es geht also nicht in erster Linie um die Vermictlung allgemeiner Erkennt-
nisse, sondern von direkt handlungsbezogenem Wissen zum Bewiltigen von Auf-
gaben, die als besonders relevanc fiir die betriebliche Praxis gelten. Im Besonde-
ren sind vor allem Fach-, Handlungs- und soziale Kompetenz zu vermitteln. Die
Vermitdung von Fachkenntnis allein ist keine ausreichende Grundlage fiir pra-
xisrelevantes Handeln. Es gentige allerdings auch niche, nur die soziale Kompe-
tenz der Teilnehmer zu férdern. Die erworbenen sozialen Fihigkeiten sind viel-
mehr flexibel auf der Grundlage des theoretischen Wissens einzusetzen, und es
sind daraus Aktionen abzuleiten. Es soll aber auch ein Aktionsplan nicht bis ins
kleinste Detail strukturiert, als vielmehr die wicheigsten Teilschritce formuliere
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werden. Beim aktiven Uben lernen die Teilnehmer ein grob fixiertes Handlungs-
programm unerwarteten Bedingungen anzupassen und die einzelnen Teilschritte
inhaltlich auszugestalten.

Bestimmte Methoden, wie z.B. Prisentation, Lehrgesprich, Moderation oder
Diskussion werden von den Referenten als Modell selbst praktiziert und von den
Teilnehmern eingeiibt. Die Teilnehmer sollen trainieren, Informationen so zu
vermitteln, dass kognitive, affektive und aktionale Lernziele durch die Seminare
erreicht werden kénnen. Erlebnispidagogische Ansitze bewirken, dass theoreti-
sche und oft langweilige Inhalte 2.B. aus gesetzlichen Bestimmungen mit Leben
erfiillt werden.

Diese Forderungen stellen hohe Anforderungen sowohl an die Kompetenzen
der Referenten, als auch an die Bildungstriger. Die Bildungstriger sind gefordert
Lernziele zu formulieren und an die betriebliche Situation anzupassen. Dariiber
hinaus miissen den Referenten Weiterbildungsangebote unterbreitet werden, um
sie fiir die Herausforderungen gezielt zu qualifizieren. Zimolong fordert diesbe-
ziiglich eine Professionalisierung der Psychologie im Arbeitsschutz (Zimolong &
Elke, 2008, S. 22). In seiner Befragung, vorgestellt anlisslich des 15. Workshops
2008, wurde deutlich, dass die Ausbildung auf Hochschulseite Defizite aufweist.
Demgegeniiber steht die hohe Weiterbildungsbereitschaft der Psychologen. Dem
Wunsch nach Zertifizierung entspricht die Forderung nach Professionalisierung
in diesem Bereich.

3 Transfer und Nachhaltigkeit

Die berufsgenossenschaftlichen Bildungsveranstalcungen haben zum Ziel, in den
Betrieben die Bedingungen so zu verindern, dass Unfille und Berufskrankheiten
nicht mehr auftreten. Gelingt es, mit den eingesetzten Methoden und Inhalten
dieses Ziel zu erreichen? Der Leiter des Bereiches Privention der BG Chemie, Dr.
Jiirgen Kutscher, zeigte in Gesprichen gerne die Kurve der zuriickgehenden Ar-
beitsunfille und der zuriickgehenden Berufskrankheiten. Diese Kurven hatten
bei der BG Chemie auffillige Stagnationen, die 1985 und 1993 iiberwunden
wurden. Tacsiichlich wurden in diesen Jahren die Ausbildungszentren der BG
Chemie ,Haus Maikammer® 1985 und ,Haus Laubach® 1993 eroffnet. Gerne
wiirden wir Kolleginnen und Kollegen vom Referat Ausbildung der BG Chemie
dieser Sichtweise mit stolzgeschwellter Brust folgen.

Aber was wurde rtatsichlich in der berufsgenossenschaftlichen Aus- und
Weiterbildung zum Transfer und zur Nachhaltigkeit des Gelernten getan? Seit
der Erweiterung des Praventionsauftrages 1998 ist der Zweck von Bildungsmaf3-
nahmen im Bereich Arbeitsschutz nicht nur die nachhaltige Verbesserung von
Arbeitsbedingungen in den Betrieben zu Gunsten der Arbeitssicherheit, sondern
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auch zugunsten des Gesundheitsschutzes der Beschiftigten. Der Bereich des be-
trieblichen Gesundheitsschutzes und der betrieblichen Gesundheitsférderung ist
wesentlich stirker von der Verhaltensprivention geprigt, als die klassische Un-
fallverhiitung.

Insofern ist es unerlisslich, schon vor den Veranstaltungen die Transferbedin-
gungen im Betrieb und die individuelle Gesundheitsproblematik der Seminarteil-
nehmer abzufragen. Zum Ende des Seminars sind Mafinahmen zu ergreifen, die
das Gelernte nachhaltig im Betrieb verankern: Die wichtigste Phase eines Seminars
ist die Phase nach dem Seminar bei der Umsetzung des Gelernten in die Praxis.

Hilfreich fiir die Nachhaltigkeit der Veranstaltung ist es, wenn im Betrieb
Lernnetzwerke aufgebaut werden. Da hierdurch die klassische Form der Infor-
mation in Form von Unterweisung tiberwunden wird, spricht man auch von ei-
nem Wissensmanagement. Eine Sicherheitskultur wiirde der Kommunikation al-
ler Mitarbeiter untereinander dadurch Rechnung tragen.

Die Realitit sicht meiner Meinung nach anders aus. Welcher Anbieter von
Seminaren, nicht nur im berufsgenossenschaftlichen Schulungsbereich, fragt
tatsichlich diese fiir den Transfer unerlissliche Aspekte bei den Teilnehmern ab?
Wo werden Seminarteilnehmer vor dem Seminar zu ihren betrieblichen Bedin-
gungen und zu ihrer persénlichen Gesundheit abgefragt?

Lernplattformen bieten diese Moglichkeit. Die betriebliche Nihe der Berufs-
genossenschaften ermdoglicht eine solch enge Verzahnung zur Vorbereitung der
Teilnehmer auf die Seminare. Die Nutzung steckt leider noch in den Anfingen.

Ahnlich sieht es aus, wenn man die Transferbemiihungen vom Seminarende
her betrachtet. Selten werden Teilnehmer mit konkreten Transferaufgaben in die
Betriebe geschickt. In den Betrieben angekommen, werden sie mit den gleichen
Bedingungen konfrontiert, die vorher schon oft zum Misserfolg der betrieblichen
Anderungsbemiihungen gefiihrt haben.

Die Forderung nach Einbeziehung der betrieblichen Entscheidungstriger in
die Zielformulierung von Seminaren zielt in diese Richtung, selten wird dies je-
doch auch tatsichlich durchgefiihre. Bei betrieblichen Veranstalcungen bin ich oft
tiberrascht, wie wenig die Betriebe dariiber Bescheid wissen, welche Mitarbeiter
welche Seminare der Berufsgenossenschaft bereits besucht haben. Der Betrieb
weifd also gar nicht, welche Ressourcen er zur Problemlésung zur Verfiigung hat.

Ich stelle fest: Defizite in der Vorbereitung und der Nachbetreuung von Se-
minaren fithren oft zu Defiziten im Transfer und in der Nachhaltigkeit des Ge-
lernten in die Praxis. Die Seminarziele sollten mindestens so formuliert sein, dass
sie auch tiber das Seminar hinaus fir die Umsetzung in die Praxis gelten. Das Se-
minar sollte dabei so gestaltet sein, dass es den vorher formulierten Zielforde-
rungen gerecht wird. Diese Qualititsstandards des Seminars sind von der Semi-
narorganisation innerhalb des Qualititsmanagements zu steuern.
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4 Qualititsstandards

Ein Qualititsmanagement steuert die entscheidenden Fragestellungen fiir den
Ausbildungstriger. Die systematische Einfithrung hat zur Folge, dass der ,Bil-
dungstriger” seine Beziechung zu seinen ,,Kunden® klirt. Dazu gehéren Regelun-
gen zu folgenden Fragen:

*  Wer sind die Kunden und welchen Anspruch haben sie an den Bildungstriger?
*  Was kann angeboten werden?

¢ Was sind die Ziele (Lernziele)?

¢ Was sind die Methoden, mit denen die Ziele erreicht werden kénnen?

*  Wie kann gewihrtleistet werden, dass die Ziele nachhaltig erreicht werden?

*  Welche Ressourcen sind notwendig?

Zertifizierte Bildungstriger kliren den Prozess und optimieren diesen kontinu-

ierlich. Ein wichtiges Qualititsziel ist dabei die Erarbeitung und Formulierung

von Lernzielen. Hier ist der folgenden Taxonomie zu folgen:

*  Ist das Ziel, eine kognitive Verinderung zu erreichen, so ist die Methode zu
wihlen, die kognitive Prozesse fordert.

* Ist das Ziel, eine Verhaltensinderung zu erreichen, so ist die Methode zu
wihlen, die Verhalten iibt und modelliert.

* Ist das Ziel, eine affektive Verinderung zu erreichen, so ist die Methode zu
wihlen, die Affekte auslost.

Nach wie vor stehen die meisten Berufsgenossenschaften der Einfithrung eines
Qualititsmanagements sehr skeptisch gegeniiber. Dies hat zur Folge, dass Lern-
ziele in der Regel schwammig formuliert werden und die Methode selten der Ta-
xonomie angepasst werden. Das Qualititsmanagement der BG Chemie wird im
Jahre 2009 zum dritten Mal rezertifiziert. Um dies zu erreichen, wurden be-
trichtliche Mittel an Personal, Zeit und Geld bereitgestellt.

Es hat sich meiner Meinung nach gelohnt. Sowohl die inhaltliche Ausrichtung
wurde in dieser Zeit systematisch verbessert, als auch die methodische Verkniip-
fung der Inhalte mit den Zielen fiihrten zu Qualiditsspriingen, die ohne die Syste-
matik eines Qualititsmanagements nicht erreichbar gewesen wiire. Im Riickblick
ist meinerseits festzustellen, dass ein, von den Kunden erwarteter Qualititsstandard
ohne Qualititsmanagement und externe Zertifizierung nicht erreichbar ist.

5 Erfolgskontrolle, Evaluation

Meine ersten Evaluationsstudien fiihrte ich von 1998 bis zum Jahr 2000 durch.
Ich sollte die Seminare ,Unternehmer im Unternehmermodell® einer Erfolgs-
kontrolle unterziehen. Diese Evaluationsstudie, verdffentliche 2001, war seiner-
zeit die erste, die an dieser Zielgruppe durchgefithrt wurde. Vorher begniigte man
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sich mit einer Abfrage, ob es den Teilnehmern bei uns mehr oder weniger gut ge-

fallen hat. Die Ergebnisse dieser Abfragen waren meist iiberwiltigend positiv und

beliefen uns in dem Glauben, unsere Seminare seien gut bis sehr gut. Wissen-
schaftlich fundierte Evaluationsstudien waren weder gefragt noch wurden sie
durchgefiihrt.

In der Folgezeit jedoch erhshten sich die Nachfragen nach fundierten Er-
folgskontrollen. Bei den Seminaren, die vom Gesetzgeber gefordert werden, den
Aktivititen im Zuge der Kampagne ,Stolpern, Rutschen, Stiirzen® oder der
~Hautkampagne*, wurden von einigen Berufsgenossenschaften mehr oder weni-
ger wissenschaftlich fundierte Studien durchgefiihrt. Der Grund hierzu lag auch
in dem stirkeren Interesse der Berufsgenossenschaften im Zuge der ,,Fusionsdis-
kussionen® nach einem wissenschaftlichen Beleg ihres Erfolges. Teilweise werden
vom Gesetzgeber zunehmend Erfolgsnachweise fiir gesetzlich vorgeschriebene
Weiterbildungsveranstaltungen gefordert, z.B. in der alternativen Betreuung nach
dem Arbeitsschutzgesetz von Unternchmer mit weniger als 50 Mitarbeitern,

Was ist bei der Durchfiihrung von Evaluationsmafnahmen an Mindestfor-
derungen zu beachten? Der Erfolg von Bildungsmafnahmen lisst sich auf meh-
reren Ebenen feststellen:

*  Der unmittelbare Lernerfolg: mit Hilfe von Fragebogen vor und nach dem
Seminar, um den Wissenszuwachs und oder die Verinderung der Einstellung
zu messen; Priffung der subjektiven Zufriedenheit der Teilnehmer durch Ab-
fragen.

e Transferevaluation und Nachfolgetreffen: Uberpriifung von ersten Erfolgen
oder Misserfolgen durch Befragung der Teilnehmer.

*  Verhaltensinderung: durch Beobachtung der Teilnechmer am Arbeitsplatz;
Uberpriifung von Verhaltensunterschieden zwischen Seminarteilnehmern
und Anderen.

*  Verinderung der Leistung: durch Hinzuzichen von anderen Kriterien, z.B.
der Unfallentwicklung oder der Verbesserung des ,Kontinuierlichen Verbes-
serungsprozesses’ .

Fiir den Wirksamkeitsnachweis von Bildungsmafinahmen lassen sich folgende

allgemeine Anforderungen aufstellen:

* Bestimmung der Wirkkriterien/Erfolgskriterien: Eindeutig, messbar, trai-
ningsbezogen und mit dem Auftraggeber vereinbart;

*  Bestimmung der Effektgrofien: Eindeutig, realistisch und abgesprochen;

e Bestimmung der Wirksamkeitsiiberpriifung: Wissenschaftlich und verein-
bart.

Die Auseinandersetzung mit diesen Mindestforderungen an die Messung des Se-
minarerfolgs fiihrt zu einem konstruktiven Prozess, der Auswirkungen auf die
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Planung und Durchfithrung eines Seminars hat. Eine Uberpriifung des Semi-
narerfolgs ist daher unerlisslich fiir den Planungs- und Durchfithrungsprozess
von Seminaren. Ohne sich diesen Prozessen auszusetzen, greift eine sinnvolle Se-
minarplanung zu kurz. Wissenschaftliche Kriterien sind an die zukiinftig erfol-
genden Evaluationen verstirke einzufordern. Die bisher durchgefiihrten Erfolgs-
nachweise geniigen diesen Kriterien in der Regel nicht.

6 Schlussfolgerung

Die Aus- und Weiterbildungsakeivititen kénnen niche allein von den dafiir vor-
gesehenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Berufsgenossenschaften durch-
gefiihrt werden. Um eine hohe Qualitit zu gewihrleisten, miissen die freiberuf-
lich titigen Dozenten der berufsgenossenschaftlichen Bildungstriger sorgfiltig
ausgewihlc werden. Weiterhin miissen sie in einem entsprechenden Weiterbil-
dungscurriculum ausgebildet und entsprechend zertifiziert werden. Der Dozent
gile hierbet als Lernberater und muss die entsprechenden Fihigkeiten und Fer-
tigkeiten vermictelc bekommen. Fiir die festangestellten Dozenten gilc dies na-
tiirlich ebenfalls, diese miissen allerdings verstirke Bildungsmanagement leisten
und das Qualititsmanagement organisieren.

Der Qualititsstandard ist festzulegen und durch ein Qualititsmanagement zu
gewihrleisten. Fiir das Qualititsmanagement miissen die entsprechenden Res-
sourcen und Mittel bereitgestellt werden. Die Seminare miissen nach den Prinzi-
pien des Transfers in die betriebliche Praxis und Nachhaltigkeit in der Umset-
zung konzipiert werden. Hierbei ist das betriebliche Umfeld mit einzubezichen.
Die Teilnehmer sind vorher zu befragen, um eine Verhiltnisprivention, aber
auch eine Verhaltensprivention zu gewihrleisten.

Am Ende eines Seminars sind die Transferbedingungen anzusprechen und
der Teilnehmer ist mit einer Transferaufgabe zu versehen. Die Nachhaltigkeit des
Gelernten ist zu kontrollieren.

Wissenschaftlich fundierte Befragungen zu dem Stand der Zielerreichung
sind in die Seminarplanung zu integrieren. Die Fragen richten sich nach den vor-
her formulierten Lernzielen.

Teilweise sind in einzelnen Berufsgenossenschaften hierzu vorbereitende Ak-
tivititen durchgefiihrt worden, jedoch eine ganzheitliche Vorgehensweise, welche
die genannten Aspekte beriicksichtigt, ist lediglich in einigen wenigen Berufsge-
nossenschaften zu beobachten.
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Seit 1988 uitig bei der Berufsgenossenschaft der chemischen Industrie; Funktion: Fach-
bereichsleiter ,,Psychologie und Gesundheitsschutz®
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Psychologie: Motivation zu sicherem Verhalten, Arbeitsschutzmanagement, Arbeitsschutz-
management in Kleinen und Mittleren Unternehmen (KMU), Notfallpsychologie, Kom-
munikation, Gesprichsfihrung im Arbeitsschutz, Konfliktmanagement, Sicherheit im
Straflenverkehr, Sicherheit im Auflendienst, Sicherheitsbeauftragte

Gesundheitsschurz: Gesundheisférderung und Gesundheitsmanagement, Psychische Bela-
stungen, Ergonomie, Bildschirmarbeitsplitze, Aktives Stressmanagement, Augenentspan-
nung, Tragen und Heben von Lasten, Moderne Riickenschule, Schichtarbeit, Demografi-

scher Wandel

Die drei wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen

Global Partner des ,Robert W. Campbell Awards”; internationaler Arbeitsschutzpreis des
National Safety Councils, USA*.

»Navigating Uncharted Territory® (Seminar fiir global titige Unternehmen)

Vorstandsmitglied der Sektion ,Wirtschaftspsychologie® im Berufsverband Deutscher
Psychologinnen und Psychologen

Verésffentlichungen

Schwennen, Elke, Ludborzs, Nold, Zimolong, Rohn, Schreiber-Costa, Zimolong (Hg.)
(2008) Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit. Perspektiven — Visionen. 15.
Workshop 2008. Kréning: Asanger

Trimpop, Eigenstetter, Nold, Wenninger (in Vorbereitung) Psychologie im Arbeits- und
Gesundheitsschurz. Ein Handlungsleitfaden fiir den Praktiker. Kréning: Asanger.
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Fachbereich Wirsschafisingenieurwesen und Gesundheitswesen

Gesunde, sichere und effiziente Kleinunternehmen —
Organisationsentwicklung in KMU

1 Einleitung

Grundlage fiir diesen Artikel sind Erfahrungen des Autors mic Organisationsent-
wicklungsprojekten in grofien und kleinen Unternchmen der letzten 25 Jahre.
Vereinbart mit den Herausgebern war eine Konzentration auf Kleinunternehmen.

Kleinunternehmen weisen im Gegensatz zu Groflunternehmen einige Be-
sonderheiten im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes auf. Es gibe kei-
ne speziellen Arbeitssicherheitsabteilungen, meist nicht einmal gesonderte Perso-
nalverantwortliche, keine oder nicht ausreichend qualifizierte Betriebsrite, keine
internen Sicherheitsfachkrifte und dariiber hinaus wurden und werden sie kaum
von den traditionellen Arbeitsschutzakteuren (Berufsgenossenschaften, Kranken-
versicherungen, Gewerbeaufsicht) erreicht. Umso notwendiger ist es, diese Be-
triebe durch gekoppeltes Prozessmanagement zu erreichen. Wenn es gelingt Ge-
sundheit und Sicherheit in effiziente Betriebsprozesse einzubetten, kann Arbeits-
und Gesundheitsschurz in Kleinbetrieben nachhaltig verankert werden. Einen
Beitrag hierzu kann eine Orienterung an den Konzepten der Organisationsent-
wicklung leisten.

In diesem Text wird nicht auf die Projekte im Einzelnen eingegangen, die
Grundlage der folgenden Uberlegungen sind. Versffentdichungen zu diesen Pro-
jekten finden sich auf der homepage der beiden Hochschulinstitute der HS
Niederrhein (www.auge-institut.de und www.iap-institut.de).

2 Von der Qualifizierung zur Organisationsentwicklung

Meine ersten Erfahrungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz in Kleinbetrie-
ben habe ich Ende der 70er Jahre an der Technischen Universitit Braunschweig
als wissenschafiliche Hilfskraft in einem Projekt iiber Absturzunfille im Hoch-
bau gemacht. Wihrend der fotografischen Dokumentation von Geriisten und Si-
cherheitsmaflnahmen gewann ich in Gesprichen mit Maurern, Geriistbauern
und Dachdeckern den Eindruck, dass eine Mischung aus qualifikatorischen
(zum Beispiel Unkenntnis tiber Statik), technischen (ungeeignete technische
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Hilfsmittel) und organisatorischen Faktoren (Ausschreibungsbedingungen fiir
ffentliche Baustellen) eine Verbesserung der Situation erschwert, wenn nicht gar
unmdglich macht. Damals erschien uns der Weg iiber bessere Information fiir
Betriebe und individuelle Qualifikation von Inhabern und Mitarbeitern als aus-
sichtsreich. So entstanden erste Qualifizierungskonzepte, die wir dann spiter im
Auftrag der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin ausgearbeitet,
durchgefithrt und publiziert haben (z.B. Erke u.a. 1985). Interessanterweise ha-
ben diese und dhnliche Konzepte, die aus den Erfahrungen von Kleinbetrieben
fiir Kleinbetriebe entstanden sind, in der Folgezeit (auch iiber den Umweg der
berufsgenossenschaftlichen Bildungsarbeit) eher Grofbetriebe erreicht.

Eine erste Ausnahme bildete hier der ,,Sicherheitsdialog™ (Packebusch 1989).
Die im Auftrag der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin entwik-
kelten Qualifizierungsmafinahmen zum Sicherheitsdialog fiir Meister und Fiih-
rungskrifte sind zwar ebenfalls iiberwiegend in Grofibetrieben, aber zunehmend
auch in kleineren Unternehmen durchgefiihrc worden. Der Sicherheitsdialog
wird heute noch als Seminar durch die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin und der Gesellschaft fiir humane Technologicentwicklung angebo-
ten. Zentrale Griinde fiir die anhaltende Nachfrage nach dieser Maffnahme sind
meiner Auffassung nach:

* die Integration von Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz in die Verbesse-
rung der Betriebsprozesse,

* die Beteiligung der betroffenen Arbeitnehmer bei der Verbesserung der Be-
triebsprozesse,

 die Befihigung aller Betroffenen zur kontinuierlichen Prozessverbesserung als

Folge der Einfiihrung.

Gemeinsam mit den Innungskrankenkassen (Bundesverband der Innungskran-
kenkassen, IKK Landesverbinde Nordrhein, Brandenburg, Schleswig-Holstein,
IKK Diisseldorf, Neuss, Ménchengladbach) sind dann Seminarkonzeptionen in
der Arbeitsgruppe KMU und den Hochschulinstituten IAP und A.U.G.E. Insti-
tut an der Hochschule Niederrhein entstanden, die sich ausschliefSlich an Klein-
betriebe wenden. Adressaten fiir diese MafSnahmen waren entweder betriebliche
Fithrungskrifte (zum Beispiel Vorarbeiter im Dachdeckerbereich) oder Inhaber
von Kleinbetrieben. Das Seminarkonzept ,Handwerkzeug der Fiithrung® (IKK
Bundesverband, IKK Nordrhein) liuft ebenfalls bereits tiber 10 Jahre. Ausgangs-
punke fir diese Seminarkonzeption war die — durch Ergebnisse aus einem Pro-
jekt zum demographischen Wandel des Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung gestiitzten — Uberlegung, dass gestresste Inhaber iiber Mingel in der
Arbeitsorganisation und schlechtere Auftragsakquisition, Auftragsvorbereitung
und Auftragsnachbereitung die Hauptstressfaktoren fiir ihre Mitarbeiter darstel-
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len. Als Erfolgsfaktoren haben sich ebenfalls die Integration von Arbeitssicherheit
und Gesundheitsschutz in die Verbesserung der Betriebsprozesse und dariiber
hinaus die Anbindung an das konkrete Arbeitshandeln der Inhaber sowie deren
Coaching bei der Umsetzung herausgestellt.

Fasst man diese Erfolgsfaktoren zusammen, so liegt eine Orientierung am
Prinzip der Organisationsentwicklung bereits ziemlich nahe. Wir haben dies
dann in verschiedenen Projekten mit Unterstiitzung des Bundesarbeitsministeri-
ums, des Landesarbeitsministeriums NRW, der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin und des Bundesministerium fiir Bildung und Forschung in
entsprechende Modellprojekte umgesetzt (2.B. Packebusch & Weber 1998,
2002, 2003; Packebusch 2003, 2004, 2006, 2008 ; Weber, Riilicke & Packe-
busch 2005, Laumen, u.a. 2008).

Die Evaluationsergebnisse sind positiv. Sowohl die messbaren Effekte als auch
die Zufriedenheit der Betriebe mit den durchgefithrten MafSnahmen zeigen, dass
dies der richtige Weg zur Erhshung der Effektivitic (Effektivitdt als Mafd der Zie-
lerreichung) des Arbeitsschutzes und der Gesundheitsférderung in Kleinbetrie-
ben ist. Das Problem der Effizienz (Aufwand zur Erreichung der Ziele) und da-
mit das Flichenproblem (Anzahl des Betriebsbestandes, Anzahl der Neugriin-
dungen und Loschungen) bleibt als Zukunfesaufgabe offen. Aber auch hier bin
ich zuversichtlich. Wir haben Mitte der 80er Jahre fiir die Volkswagen AG in ei-
nem Modellprojekt zur Verbesserung der Effizienz der Sicherheitsunterweisung
zunichst die Verbesserung der Effektivitit in den Vordergrund gestellt und dann
in einen zweiten Schrirt erfolgreich an der Effizienz einer flichendeckenden Um-
setzung der Maflnahme gearbeitet. Mafinahmen, die direke das Flichenproblem
lésen wollen, ohne an der Effektivitit der Maflnahmen zu arbeiten, werden
scheitern. Hier gibt es leider eine ganze Reihe von (geforderten) Ansitzen in die
Sackgasse.

3 Aktuelle Anforderungen an die Organisationsentwicklung
in Kleinbetrieben

Der grofSte Teil der Betriebe in Deutschland sind Kleinbetriebe. Die durch-
schnittliche Betriebsgrofle sinkt. Vor dem Hintergrund des demographischen
Wandels kommt der Verbesserung und Erhaltung der Arbeitsfihigkeit in Klein-
betrieben in der BRD eine zentrale Bedeutung zu. Es stellt sich nun die Frage,
wann Gesundheitsforderung in diesem Segment erfolgreich ist?

Zum Gelingen von Verdnderungsprozessen tragen vor allem zwei strategische
Uberlegungen bei, die zu den bewihrten und erprobten Grundregeln der
Psychologie von Verinderungsprozessen in Organisationen gehéren:
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1. Die Prinzipien zur Verinderung von Organisationen als sozialem und tech-
nischem System sowie
2. die Prinzipien des individuellen menschlichen Lernens.

Die strategischen Uberlegungen auf diesen beiden Ebenen entscheiden dariiber,
ob und welche langfristigen Transfererfolge durch betriebliche Gesundheitsfor-
derung erreicht werden kénnen. Aufferdem kénnen aus ihnen Kriterien abgelei-
tet werden, die Betriebsprojekte erfiillen sollten, um aus der Sicht von Inhabern
und Belegschaften positiv eingeschitzt zu werden.

Prinzipien der Organisationsentwicklung (OE)

Die Prinzipien der OE als etwas anders gestricktem Vorliufer des modernen
»change managements“ entstanden in den 50er Jahren in den USA und kamen
dann miihsam nach Deutschland. Die Kernidee der OE, auf der Basis eines hu-
manistischen Menschenbildes effizient Organisationen zu gestalten, kann auch
heute noch iiber vielen Projekten der betrieblichen Gesundheitsforderung (mit
oder ohne Berechtigung) stehen. Ein weiterer Ansatz aus der OE ist heute ohne
weiteres auf die Gesundheitsforderung iibertragbar. ,Das Verhalten der Men-
schen und die Verhiltnisse, unter denen sie arbeiten, diirfen nicht getrennt von-
einander, sie miissen im Zusammenhang geschen werden.” (Becker & Langosch
2002, S. 21). Programmatisch wird dies auch vielfiltig aufgegriffen, wobei die in
der Bundesrepublik anzutreffende Trennung Verhaltensprivention und Verhilt-
nisprivention {(Berufsgenossenschaften -~ Krankenversicherungen) eine frithe
Gleichzeitigkeit im Denken cher behinderte.

Aus vielen Jahrzehnten der OE lassen sich nun sieben Kernprinzipien ablei-
ten, die Voraussetzungen fiir gelingende Verinderungsprozesse auf organisatio-
naler und individueller Ebene sein kénnen (s. Becker & Langosch 2002):
¢ Gemeinsames Problembewusstsein,

*  Mitwirkung eines Beraters,

* Beteiligung der Betroffenen,

¢ Klirung von Sach- und Beziehungsproblemen,
*  Erfahrungsorientiertes Lernen,

* Prozessorientiertes Vorgehen,

*  Systemumfassendes Denken.

Fiir jedes dieser Kernelemente lassen sich Kriterien ableiten, um aus Gesund-
heitstérderungsprojekten Projekte zur Forderung einer stabilen Gesundheitskul-
tur im Unternehmen herauszufiltern. Ich will dies an dem Punket ,Beteiligung
der Betroffenen" verdeutlichen: Unter Beteiligung im Sinne eines OE-Prozesses
ist nicht etwa Information an Betroffene, sondern Beteiligung am Problemlése-
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prozess (eines gemeinsam formulierten Problems) zu verstehen. Leitfrage ist hier:
Wie kénnen direkt betroffene Mitarbeiter einer Organisation an der Lésung von
Problemen verantwortlich mitarbeiten, so dass sie sich und die Organisation pro-
dukeiv weiterentwickeln. Probleme sollen nicht stellvertretend fiir andere, son-
dern durch die ,Problemtriger” geldst werden.

Verbal bekennen sich Unternehmensvertreter, Berater, Wissenschaftler, Kran-
kenversicherungen, Berufsgenossenschaften, Gesundheitspolitiker und Gewerk-
schafter gern zu dieser Vorgehensweise — entspriche sie doch unserem gingigen
Demokratieverstindnis und unserem gegenseitig geduf8ertem Vertrauen in den
~miindigen Biirger”. Wechselt man jedoch von den Worten zu den wahrnehm-
baren Projekthandlungen kann an Hand eines Kriterienkataloges sehr schnell
deutlich werden, dass eine Reihe von Projekten diese Anforderungen nicht oder
nur ungeniigend erfiillen. Prakeisch bedeutet die Bereiligungsforderung
*  Mitbestimmung bei Projektziclen
¢ Gemeinsame Definition des Problems
*  Arbeit in kleinen Gruppen
* Direkte Mitwirkungs- und Kommunikationsméglichkeiten mit den Projeke-

treibern
* Direkte Kommunikation in und zwischen Projektgruppen
*  Mitbestimmung iiber die Auswahl der Untersuchungseinheiten, Instrumen-

te, Planungsschritte, Methoden, Riickmeldungen, Umgang mit Ergebnissen
* Bereitstellung von planbaren Ressourcen (Zeit, Geld, Personal, Strukeuren ).

Hier stehen Belegschaften und Unternehmensleitung auch sehr schnell auf
unterschiedlichen Seiten des Stranges, an dem beide gemeinsam zichen. Ver-
schiedene Projekte unterscheiden sich stark in ihrer Effektivitit und Effizienz von
anderen. Dies steht u.a. im Zusammenhang mit den fehlenden Partizipations-
und Lernméglichkeiten in entsprechenden Projekten.

Als erster Schrite wird z.B. die Zahl der belastungs- und gefihrdungsbezoge-
nen Tirigkeitsanalysen in einem Modellprojekt eingeschrinke. Alle Arbeitssyste-
me sollen durch typische Titigkeiten ausreichend reprisentiert werden. Es ist nur
noch ein Teil der Arbeitnehmer an den Titigkeitsanalysen direkt oder bei Ge-
sundheitsberichten gar nicht beteiligt. Workshops zur Gefihrdungs- und Bela-
stungsbeurteilung werden aus Kostengriinden auf , reprisentative” und besonders
exponierte Arbeitnehmer eingeschrinke.

Fiir die Ausbildung z.B. von Vorarbeitern (Konzept der titigkeitsbezogenen,
dialogorientierten Verbesserung von Arbeitssystemen) wird ebenfalls aus Kosten-
grinden die Teilnahme beschrinkt. Teilnehmer sollen das erworbene Wissen
nebenbei an Kollegen weitergeben. Fiir die Ubertragung auf parallele Arbeits-
gruppen soll komplett auf Titigkeitsanalysen durch die Betroffenen verzichtet
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werden. Schlieflich verfiigt man ja bereits iiber das Wissen auf Grund der #hn-
lichen Titigkeitsstrukturen und einer fast identischen Entwicklung der Unfall-
und Ausfallzahlen.

An diesem Vorgehen wird deutlich, wie Schrite fiir Schrite Partizipation bei
oft gurter finanzieller und ideeller Ausgangslage der Betriebe stindig von Ein-
schrinkung bedroht ist. Partizipation ist jedoch ein entscheidendes Element, um
OE - Prozesse im Sinne echten Aufbaus von organisationalem Wissen gelingen
zu lassen. Eine zweite Bedrohung stellt die Einschrinkung individueller Lern-
mdglichkeiten dar. Nur weil ein Arbeitnehmer oder eine Arbeitsgruppe mit glei-
chen Arbeitsbedingungen eine Vorgehensweise erworben hat, hat eine andere Ar-
beitsgruppe dies noch lange nicht gelernt. Stellvertretendes individuelles Lernen
ist nicht méglich.

Ein weiteres Prinzip individuellen Lernens, das oft verletzt wird, ist das Prin-
zip der verschiedenen Lernebenen. Lernen findet immer auf unterschiedlichen
Ebenen mit unterschiedlichen Methoden unterschiedlich effizient statc. Man
unterscheidet drei Lernbereiche: den kognitiven (z.B. Kenntnisse), den affektiven
(z.B. Motive) und den aktionalen (z.B. Fihigkeiten, Handlungen).

Es ist ein weit verbreiteter Irrglaube, dass Kenntnisse zwingend Handlungen
nach sich ziehen. Wir wissen alle, dass Sport (in Maflen) gesund ist, das bestimmte
Handlungen gefihrlich sind und zuviel Nahrungsmittel zu einer ungewiinscheen
Verdickung unseres Kérpers an den falschen Stellen fiihren kann. In weitaus stir-
kerem Mafle (als von Kenntnissen) scheint gesundheitsbewusstes Handeln von
der Verfligbarkeit entsprechender Handlungsalternativen und deren individueller
Motivierung abzuhingen. Wihrend kognitives Wissen und dessen Erwerb durch-
aus durch Publikationen oder den Aufbau entsprechender Datenbanken befordert
werden kann, Lisst sich affektives Lernen und Handlungslernen nicht ohne die Be-
teiligung (Partizipation) des jeweiligen individuellen Menschen erreichen. Aufler-
dem brauchr affektives und aktionales Lernen Zeit und Unterstiitzung,.

Wer individuelles Handeln und individuelle Motive und Einstellungen 4n-
dern will, muss sich mit dem Einzelnen auseinandersetzen. Leitkriterien zur Be-
urteilung kénnen hier z.B. sein:

* Anzahl der eingebundenen Arbeitnehmer
e Art der vorgesehenen Aktivititen

*  Vorgesehene Zeit fiir Interventionen

*  Beteiligungsméglichkeit der Mitarbeiter.

Hochglanzprospekte und Faltblitter, CD und Internet werden hier (beim Auf-
bau von Handlungsalternativen und deren Motivierung) keine oder nur sehr
eingeschrinkte Wirkung entfalten. Sie werden aber immer wieder unverdrossen
in immer hoheren Dosen eingesetzt.
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4 Szenarien

Es gibt zurzeit relativ unverbunden nebeneinander Ansitze fiir positive und ne-
gative Szenarien. Beginnen wir mit dem negativen Szenario — in Ankniipfung an
die ausgefiihrte Bedeutung von Beteiligung fiir den Erfolg von organisationalen
Verinderungen.

Die Arbeitsschutzakteure werden den Bezug zu den Betrieben durch zuneh-
mende Konzentrationsprozesse und Zentralisation (Aufgabe der lokalen Be-
triebsbeziige) weit gehend verlieren. Dieser Prozess lduft zurzeit beispielsweise
zeitgleich bei Krankenversicherungen, Berufsgenossenschaften und Handwerks-
insticutionen (Kreishandwerkerschaften). Er impliziert eine Riickkehr zur zen-
tralen Qualifikation und Information durch Seminarditigkeit. Es wird nach
méglichst effizienten Losungen ohne Sicherung der Effekrivitic gesucht. Also ein
Riickfall um mehrere Jahrzehnte.

Der konkrete Bezug zu den betrieblichen Prozessen, die Einbindung der Be-
troffenen sowie die Befihigung zu betriebsbezogenen Problemlésungen geht zu-
riick. Ohne Pardzipation und Befihigung ldsst sich Arbeitsschutz und Gesund-
heitstérderung und damit die Verbesserung der Arbeitsfahigkeit in Kleinbetrie-
ben kaum dauerhaft beeinflussen.

Einen Ansatz fiir eine positive Entwicklung, die zurzeit bereits sichtbar ist,
bietet die zunechmende Wahrnehmung der Bedeutung des Arbeitsvermogens
durch die Betriebe. Der grofite Teil der Kleinbetriebe kann seinen Betriebserfolg
nur iiber gesunde und motivierte Mitarbeiter sichern. Anders als etwa in der
PKW-Produktion erscheint der Mitarbeiter unmittelbar beim Kunden. Er prigt
das (positive oder negative) Unternehmensbild beim Kunden, und sammelt In-
formationen tiber mogliche neue Auftrige (oder aber nicht). Er ist Facharbeiter
und sein Ausfall ist teuer. In vielen Branchen fehlt bereits heute der Nachwuchs.

Der externe Anreiz steigt, so dass sich Inhaber um ihre Belegschaften kiim-
mern. Wenn es gelingt, dies durch eine entsprechende qualifikatorische Unter-
stiitzung der aktuellen und zukiinfrigen Inhaber zu unterstiitzen, kénnen gesun-
de, sichere und effiziente Prozesse als gemeinsames Ziel von Inhabern und Be-
legschaften leichrer stabilisiert werden. Dazu kénnen erste entstehende lokale
Kooperationen (moglicherweise auch unter Einbeziehung der alten Akteure) ei-
nen unterstiitzenden Beitrag leisten.

5 Fazit

Wie immer ist die Zukunft nicht voraussagbar. Dariiber hinaus ist der Ausgang
durch Eingriffe verinderbar. Klar scheint mir, dass der ~Riickzug der alten Ak-
teure” trotz der Bildung lokaler operativer Partnerschaften zu einer grofleren
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Streuung der Arbeitsqualicit in den Kleinbetrieben fithren wird. Der Druck auf
den Arbeits- und Gesundheitsschutz einen Unternehmensbeitrag als Werttbe-
werbsfaktor zu leisten wird zunehmen. Hier liegt die Chance fiir geplante Orga-
nisationsentwicklung, die Betriebsprozesse technisch, organisational und perso-
nell unter Human- und Effizienzkriterien optimiert.
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ein Aufsarz in der Enzyklopidie der Psychologie wegen der Riickmeldung bei Fachwis-
senschaftlern und der fehlenden praktischen Resonanz

Die drei wichtigsten aktuellen Engagements

Direktor Institut fiir Arbeicssicherheir, Umweltschutz, Gesundheitsférderung und Effi-
zienz der Hochschule Niederrhein (AUGE)

Gurachter AiF und FFG
Prisident Gesellschaft fiir Wirtschaftspsychologic GWPs

Die drei momentan wichtigsten Projekte

Gesundheit im eigenen Institut (und in der Forschung)

Innovative business culture implementation in small and medium enterprises (EU)
Fit fir 2025 - MGFFI-NRW

Die drei wichtigsten Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre
Individuell und im Team gesund bleiben,

Schreiben

[nnovationsforschung und OF in KMU



Hiltraut Paridon
BGAG — Institut Arbeit und Gesundheir
der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung, Dresden

Im Spannungsfeld von Grundlagen- und
Anwendungsforschung: Was haben Psychophysiologie
und Allgemeine Psychologie mit Arbeitsschutz zu tun?

There is nothing as practical as a good theory.
Kurt Lewin (1951)

1 Eingrenzung des gewihlten Titigkeitsbereichs

Vermutlich beschiftigen sich die meisten Psychologen, die bei einer Unfallver-
sicherung arbeiten mit vielen psychologischen Themen. So gehéren auch zu mei-
nem Aufgabensprekerum ganz unterschiedliche Themen von der Validierung von
Verfahren zur Erfassung psychischer Belastungen und Beanspruchungen tiber die
Frage der Erkennbarkeit von Sicherheitskennzeichen bis hin zu Fragen des Ar-
beitsschutzes bei mobil ditigen Beschiftigten. Der Vorteil bestehe darin, dass die
Titigkeit sehr abwechslungsreich ist; der Nachreil besteht darin, dass man sich
nur selten intensiv mit einem Thema beschiftigen kann. Ein Gegenstand, der
mir aber schon lange am Herzen liegt, ist die Verbindung von psychologischem
Grundlagenwissen und angewandten Fragestellungen.

Hierbei liegt mein Interesse vor allem bei der Allgemeinen Psychologie 1, d.h.
Informationsverarbeitung, Wahrnehmung, Aufmerksamkeit, Gedichtnis sowie
bei der Psychophysiologie, die sich mit den Beziehungen zwischen psychischen
Vorgingen und den zugrundeliegenden kérperlichen Funktionen befasst. Da die-
se beiden Gebiete meiner Erfahrung nach weniger Beachtung im Arbeitsschutz
finden, ergreife ich gerne dic Gelegenheit, mich in diesem Kapitel mit ihnen aus-
einander zu setzen und Visionen fiir die Zukunft zu entwerfen.

2 Der historische Bezug

Der erste Workshop, an dem ich teilnahm, fand 1991 in Haan bei Wuppertal
statt. Gastgeber war die BAU-Berufsgenossenschaft. Ich war damals studentische
Hilfskraft bei Hans-Peter Musahl in Duisburg. Der Workshop war der erste Kon-
gress, an dem ich teilnahm. Die Teilnahme und die Méglichkeit, cinen Vortrag
zu halten, waren ein aufregendes Ereignis.
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Etwas fiel mir auf, auf diesem Workshop: Dasjenige, das ich bisher zum
Thema ,wissenschaftliches Arbeiten®, ,Versuchsplanung® und ,theoriegeleitete
Forschung” gelernt hatte, wurde bei weitem nicht von allen angewandt. Theorie
des Forschens und Praxis des Forschens wiesen mitunter nur geringe Schnittmen-
gen auf. Zu diesem Eindruck gesellte sich ein zweiter hinzu: Grundlagendiszipli-
nen der Psychologie und Arbeits- und Organisationspsychologie schienen biswei-
len weitgehend unabhiingig voneinander zu existieren. Fehlende theoretische
Uberlegungen wurden erklirt mit dem Hinweis ,Ich bin Prakeiker” oder ,Ich
komme aus der Praxis.“ Dieser Eindruck hat sich im Laufe der Jahre eher ver-
stirke, was ich bedaure. In meinen Visionen werde ich entsprechend ein anderes
Bild entwerfen.

1995 beendete ich zunichst meine Tirigkeiten im Bereich der Arbeitssicher-
heit und wandte mich der Grundlagenforschung im Bereich der Allgemeinen
Psychologie zu. Ich beschiftigte mich mit EEG- und EMG-Messungen und dem
Bereitschaftspotential, das durch die Diskussion tiber die Freiheit des mensch-
lichen Willens bekannt geworden ist (Libet, 1985). Bei dieser Arbeit konnte ich
feststellen, dass nicht nur die Vertreter der angewandten Disziplinen kaum Inter-
esse an den Grundlagen haben, sondern auch umgekehre die Grundlagenforscher
kein Interesse an angewandten Fragestellungen.

Im Jahr 2000 kehrte ich zum Arbeitsschutz zuriick und nahm meine Titigkeit
beim Berufsgenossenschaftlichen Institut Arbeit und Gesundheit des Hauptver-
bandes der gewerblichen Berufsgenossenschaften in Dresden auf. Hier oblagen
mir u.a. die Themengebiete ,Psychophysiologie® sowie ,,Aligemeine Psychologie®
im Arbeitsschutz. Die Entwicklungen in diesen Bereichen lassen sich lediglich be-
grenzt beschreiben, da es nur wenige Entwicklungen zu geben scheint. Trotzdem
méchte ich einige Aspekte skizzieren.

Psychophysiologie

Mit psychophysiologischer Anwendungsforschung im Gesundheitsschutz be-
schiftigen sich in Deutschland nur wenige Universitdten und die Bundesanstalt
fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin in ausgewihlten Projekten. Fahrenberg &
Myrtek (2005) haben Méglichkeiten aufgezeigt, wie sich psychophysiologische
Daten im Feld erheben lassen. Die Freiburger Forschungsgruppe betreibt psycho-
physiologische Forschung mit den Schwerpunkten kardiovaskulire Psychophysio-
logie, multivariate Aktivierungsforschung, Rehabilitationsforschung bei Herz-
Kreislauf-Patienten und psychophysiologisches Monitoring im Alltag. Rau (Rau
& Richter, 1995, Triemer & Rau, 2001) fiihrte ebenfalls bereits in den 90er Jah-
ren psychophysiologische Untersuchungen zum Einfluss der kognitiv-emotiona-
len Bewertung der Arbeitssituation auf Wohlbefinden und Gesundheit durch.
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Allerdings weisen Fahrenberg, Leonhart und Foerster (2002) darauf hin, dass
das ambulante Monitoring z.B. des Blutdrucks oder die 24-Stunden-Aufzeich-
nung des Elektrokardiogramms heute Routinemethoden in der Medizin sind,
wihrend in der Psychologie solche computer-unterstiitzten Methoden noch mit
Zuriickhaltung betrachtet werden.

Noch seltener scheinen entsprechende Arbeiten Eingang in den (psychologi-
schen) Arbeitsschutz zu finden. So wurden sie beispielsweise nicht auf den
Workshops ,Psychologic der Arbeitssicherheit (und Gesundheit)* referiert. Le-
diglich auf dem 7. Workshop 1993 findet sich ein Beitrag von Réder und Rés-
ler (1994) mit dem Titel. , Kann die Kognitive Psychophysiologie einen Beitrag
zur Arbeitssicherheit leisten?®

Die Planungen fiir das BGAG sahen vor, psychophysiologische Messungen
psychischer Beanspruchung fiir Forschungs- und Beratungszwecke durchzufiih-
ren. Bereits bei ersten Besprechungen und Demonstrationen wurde auch hier
deutlich, dass von Seiten der Besucher des BGAG, d.h. Vertreter der Berufsge-
nossenschaften und der Sozialpartner zwar ein grofles Interesse an entsprechen-
den Untersuchungen und Messungen vorhanden war, aber nur eine geringe Be-
reitschaft, fiir Untersuchungen hinreichende (Personal-) Ressourcen zur Verfii-
gung zu stellen bzw. Forschungsauftrige zu vergeben.

Allgemeine Psychologie

Mit der Ubertragung psychologischen Wissens aus der Allgemeinen Psychologie
auf den Arbeitsschutz beschiftigen sich ebenfalls nur wenige Personen. Ausnah-
men gibt es im Bereich der Gestaltung von Mensch-Maschine-Schnictstellen bei
Leitwarten und im Bereich der Verkehrssicherheit. In der Verkehrssicherheit wird
z.B. seit einiger Zeit die Wirkung von Doppelaufgaben untersucht (Lehmann,
Gall & Wiswede, 2002, Theofanou, 2002).

Aber auch diese Forschung findet keinen Eingang in die Workshops ,,Psycho-
logie der Arbeitssicherheit und Gesundheit“. Eine Ubersicht iiber fiir den Ar-
beitsschutz relevante Grundlagenbefunde bietet das Buch von Gerd Wenninger
(1991) ,Arbeitssicherheit und Gesundheit®. Er erliutert Befunde aus der Allge-
meinen Psychologie und der Sozialpsychologie und ihre Bedeutung fiir die Ar-
beitssicherheit.

Wie auch hinsichtlich der Messung psychophysiologischer Daten konnten
wir im BGAG schnell feststellen, dass allgemeinpsychologische Befunde und die
Priifung ihrer Ubertragbarkeit auf den Arbeitsschutz zwar auf grofles Interesse
stieflen, aber Ressourcen hierfiir nur sehr begrenzt bereit gestellt wurden.
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3 Die heutige Situation

Forschungsaktivititen an den Universititen zu den genannten Themenbereichen
scheinen eher noch zuriickzugehen. Wie mir Kollegen berichteten, ist das Inter-
esse gering an Forschung, die die Verbindung von Grundlagen- und angewand-
ten Fragestellungen versucht. Etwas verkiirzt ldsst sich vielleicht sagen: Die
Grundlagenforscher werfen den Anwendern die mangelnde interne Validitit vor
und die angewandten Forscher werfen den Grundlagenvertretern die mangelnde
externe Valididit vor. Dies reicht aus, um gegenseitig keine Notiz voneinander zu
nehmen. Kollegen, die den Spagat zwischen den Bereichen versuchen, haben es
an deutschen Universititen schwer.

Moglicherweise ist es bei anderen Fragestellungen auch einfacher, For-
schungsgelder einzuwerben. Psychophysiologische Untersuchungen sind aufwen-
dig und damit teuer und ihr Ergebnis ist ungewiss. Entsprechendes gilt fiir die
Erforschung der Ubertragbarkeit von Grundlagenerkenntnissen auf den Arbeits-
schutz. Eine Ausnahme stellt die Verkehrssicherheit dar. Hier gibt es eine ganze
Reihe von Forschungsaktivititen. Moglicherweise sind Fragen der Verkehrssi-
cherheit von breiterem gesellschaftlichem Interesse, so dass cher Forschungsgel-
der zur Verfiigung gestellt werden. Ahnliches scheint im Moment iibrigens auch
fiir demographische Fragestellungen zu gelten. So ist vor kurzem ein For-
schungsprojeke von er BAuA ausgeschrieben worden zum Thema ,Arbeitsunter-
brechungen und ,Multitasking” in informationsintensiven Berufen — Auswir-
kungen auf Leistungs-/Arbeitsfihigkeit und Gesundheit unter besonderer Be-
riicksichtigung ilterer Arbeitnehmer®.

Forschungsaktivititen zu den genannten Themenbereichen bei den Unfall-
versicherungen sind ebenfalls selten. Mein Eindruck ist, dass in der weithin tech-
nisch dominierten Welt des Arbeitsschutzes das Verstindnis fiir psychologische
Forschung gering ist — hier geht es sowohl um versuchsplanerische Fragen als
auch beispielsweise um Schwierigkeiten beim Umgang mit Wahrscheinlichkei-
ten. Dariiber hinaus bestehen Angste, dass die ,,psychische Funktionstiichrigkeit*
der Menschen mit Hilfe entsprechender Gerite genau erfasst werden kénnre, ob-
wohl auf der anderen Seite regelmiflig ,objektive” Mafle gefordert werden.

In dem Moment, in dem deutlich wird, dass fiir experimentelle Forschung be-
stimmte Rahmenbedingungen zu schaffen sind und viele Personenstunden ben-
tigt werden, wird dann doch schnell ein Fragebogen befiirwortet — den kénnen
die Mitarbeiter ,,s0 zwischendurch mal ausfiillen®. Das kostet nicht so viel Zeit.
Im Nachhinein werden die Daten dann gerne unter dem Hinweis auf ihre
»Weichheit angezweifelt. Darliber hinaus erlebe ich es regelmiflig, dass Kollegen
darauf verweisen ,aus der Praxis“ zu stammen. Ich habe den Verdacht, dass hier-
mit vielfach begriindet wird, sich in einem theoriefreien Raum zu bewegen und
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physiologische Mafle, wie z.B. die Herzrate, die Muskelaktivitidt und die Haut-
leitreaktionen gemessen. Die Stresskammer dient nicht Forschungszwecken. Die
oben genannten Angste werden jedoch bei den Teilnehmern deutlich. So wird
uns regelmiflig die Frage gestellt, ob es durch weitere Forschung in diesem Be-
reich irgendwann méglich sein wiirde, diejenigen Personen zu identifizieren, die
besonders stark oder eben besonders wenig belastbar gegeniiber arbeitsbedingtem
Stress sind.

Ein psychophysiologisches Maf$, das derzeit rechr intensiv in seinen Anwen-
dungsméglichkeiten im Gesundheitsschutz erforscht wird und auch in der
Stresskammer erfasst wird, ist die Herzratenvariabilitit (HRV). Sie wird im Zu-
sammenhang mit dem Gesundheitsstatus einer Person gesehen, aber auch als In-
dikator psychischer Beanspruchung. Allerdings gibt es hinsichtlich der Validitit
der HRV unterschiedliche Positionen (s. hierzu Nickel & Nachreiner, 2003).

Um die Relevanz allgemeinpsychologischer Phinomene zu demonstrieren
und erlebbar zu machen, haben wir im BGAG das sog. Praxisfeld ,Allgemein-
psychologische Experimente® entwickelt. In diesem Raum gibt es mehrere Sta-
tionen, an denen allgemeinpsychologische Versuche durchgefiihre werden kén-
nen. Hierzu gehért beispielsweise die Gréfen-Gewichtstduschung. Die Teilneh-
mer erleben, dass das kleinere Gewicht in der Regel als schwerer empfunden
wird, weil Menschen aus der geringeren Gréfe die Erwartung ableiten, dass es
leichrter sei und dadurch weniger Kraft einsetzen. Dieser Befund wird dann in der
Diskussion auf den Arbeitsschutz bezogen. Ein anderes Beispiel ist das Erleben
der Farbe-Wort-Interferenz (Stroop, 1935), womit sich gut die Effekte automa-
tisierter T4tigkeiten veranschaulichen lassen.

Auch im BGAG sind die anfinglichen Forschungsaktivititen zuriickgegangen
und die beschriebenen Themengebiete finden aktuell eher in der Qualifizierung
Eingang. Regelmilig erlebe ich, dass bei den Teilnehmern grofies Interesse an vie-
len Fragestellungen besteht und sie sich Forschung hierzu wiinschen ~ Ressourcen
méchte jedoch niemand zur Verfiigung stellen. Diesem Problem steht vermutlich
auch die universitire Forschung gegeniiber, so dass entsprechende Forschungsak-
tivitdten fehlen.

4 Szenarien und Visionen

Natiirlich sind viele Sachverhalte aus dem Labor nicht einfach auf ,das Leben im
Feld* tibertragbar. Das Verhalten im Labor hat keine lebenswichtigen Konse-
quenzen, das Verhalten im Feld mitunter durchaus. Manche Fragestellungen der
Grundlagenforschung sind fiir die Anwendung auf nicht relevant.

Welche Sachverhalte iibertragbar sind und welche nicht und welche Frage-
stellungen aus der Grundlagenforschung fiir den Arbeitsschutz relevant sind oder



230

nicht, wird jedoch anscheinend niche gepriiftc. Meines Erachtens ist eine grund-
lagenorientierte Anwendungsforschung durchaus méglich. Mit Hilfe von Com-
putersimulationen lassen sich bestimmte Fragestellungen auch im Labor reali-
stisch untersuchen und andere Befunde, die im Labor gewonnen wurden, sind
im Feld auf ihre externe Validitit hin zu priifen.

Hierbei lassen sich durchaus experimentelle Designs realisieren. Hans-Peter
Musahl hat in Laubach in einem der Workshops entsprechend darauf hinge-
wiesen, dass wir mehr Experimente benétigen, nicht weniger. Wir benétigen
auch mehr Theoriebildung: Wenn eine Theorie die Realitit abbildet, so lisst
sich dies auch in der Praxis zeigen. Die Theoriebildung sollte m.E. eher den uni-
versitdr titigen Psychologen obliegen, withrend die Kollegen in den Unfallversi-
cherungen fiir ihre Uberpriifung in der Praxis zustindig sind. Um zu illustrie-
ren, welcher Art Fragestellungen sein kénnten, méchte ich ein paar Beispiele
auffiihren.

Lassen sich geometrisch-optische Tiuschungen bei der Sicherbeitsarbeit einsetzen?
Im BGAG haben wir hierzu einen kleinen Versuch durchgefiithrt. Wir haben ei-
ne Maschine mit unterschiedlichen Verkleidungen versehen, bei denen die Miil-
ler-Lyer-T4uschung realisiert wurde. Die Versuchspersonen wurden aufgefordert,
in einem bestimmuten, von ihnen geschitzten Sicherheitsabstand an der Maschi-
ne vorbeizugehen. Die Ergebnisse lieferten erste Hinweise, dass sich das Verhal-
ten durch die T4uschung beeinflussen lisst. Leider konnte die Untersuchung auf-
grund fehlender Ressourcen nicht foregefithre werden.

Spielt die Griffen-Gewichts-Tiuschung bei Arbeitstitigkeiten eine Rolle Einen
Hinweis hierauf gab ein Seminarteilnehmer, der berichrete, dass es auf dem Bau
Bohlen aus unterschiedlichem Material verwendet werden, wobei (grofiere) Boh-
len aus Aluminium leichter sind als (kleinere) Bohlen aus anderen Materialien.
Die Bohlen sind nach einer gewissen Benutzungsdauer optisch nicht mehr zu
unterscheiden. Beim Anheben der Bohlen kann es z.B. zu Muskelzerrungen
kommen.

Zu welcher psychischen Beanspruchung flibren Doppelaufgaben bei unterschied-
lichen Tiitigkeiten? Die meisten von uns kennen die Situation, mehrere Aufgaben
gleichzeitig durchzufithren. Wie stark die psychische und physiologische Bean-
spruchung im Vergleich zu Einzeltitigkeiten ist, ist jedoch ungewiss. Auch die tat-
sichliche Leistungsverinderung ist nicht geklirt. Das o.g. Forschungsprojekt der
BAuA widmet sich diesem Thema im Bereich der informationsintensiven Berufe.

Mir ist natiirlich klar, dass sich niche alle fiir den Arbeitsschutz, d.h. Arbeits-
sicherheit und Gesundheitsschurz, relevanten Fragestellungen experimentell
tiberpriifen lassen — ob nun im Labor oder im Feld. In bestimmten Bereichen ist
es auch notwendig, explorativ Daten zu erheben, um sich zunichst einen Uber-
blick tber das Thema zu verschaffen, bevor Zusammenhiinge modelliert werden
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kénnen. Bestimmte Verhiltnisse lassen sich allein aus ethischen Griinden nicht

realisieren. Fiir eine Reihe von Fragestellungen wiirde es sich jedoch lohnen,

* cine hinreichende Theoriebildung zu betreiben,

*  Grundlagenerkenntnisse auf ihre Relevanz fiir unser Arbeitsgebiet hin zu
tiberpriifen sowie

* Erkenntnisse, die im Labor gewonnen wurden im Feld zu tiberpriifen.

Regelmiflig wird uns Psychologen vorgeworfen, dass es sich bei unserer Disziplin
immer um ,weiche” Daten handelt, die wir erheben. Wir kénnen durchaus be-
Jastbare ,harte™ Daten liefern — dafiir miissen aber bestimmte Randbedingungen
realisiert werden — und sei es ,nur* die Bereitstellung einer Kontrollgruppe. Ich
glaube, hierzu sollten wir den anderen Disziplinen gegeniiber die Grundgedan-
ken psychologischer Forschungsdesigns stirker verdeutlichen sowie die Zu-
sammenhinge zwischen Design und Aussagekraft. Ich wiinsche mir, dass die
Grundlagen- und die Anwendungsforscher voneinander Notiz nehmen und sich
in ihren Arbeitsgebieten gegenseitig befruchten. Der Verweis auf mangelnde
interne oder externe Validitic (der ja hiufig berechtigt ist), sollte dazu fiihren das
Problem forschungsmethodisch zu iiberwinden und nicht, sich zu separieren.
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Zwischen Kiir und Knochenarbeit —
psychosoziale Aspekte und Gesundheit im Arbeitslieben

1 Ein weites Feld...

Spitestens seit Descartes die Philosophie- und Wissenschaftsgeschichte mir sei-
nem markanten ,Cogito, ergo sum® bereichert hatte, war bekannt, dass psychi-
sche Prozesse untrennbar eng mit dem menschlichen Dasein an sich verkniipft
sind. So kann es auch nicht wundern, dass psychische sowie natiirlich auch
psychosoziale Faktoren in allen Lebensbereichen und damit natiirlich auch im Be-
rufsleben von entscheidender Bedeutung sind. Vor diesem Hintergrund ist es je-
doch erstaunlich, dass im Arbeits- und Gesundheitsschutz eine systematische Be-
schiftigung mit diesen dort oft sogenannten ,weichen® Faktoren erst relativ spit
einserzte und bis heute in der Praxis vielerorts noch in den Kinderschuhen steckt.

Interessanterweise steht dem ein in der 6ffentlichen Diskussion wachsendes
Bewusstsein gegeniiber, dass psychische Belastungen krank machen kénnen. Sol-
che intuitiven Einschitzungen sind dabei den wissenschaftlichen Erkenntnissen
oft ,weit voraus®, da die tatsichlich gefundenen Zusammenhinge auf ein hoch
komplexes Zusammenwirken der verschiedenen Faktoren hinweisen bzw. zum
Teil auch durchaus widerspriichliche Ergebnisse vorliegen. Damit gilt sowohl fiir
die betrieblichen Prakrtiker als auch fiir die wissenschaftliche Seite, dass es noch
eine Weile dauern wird, bis das weite Feld zwischen Bedingungen, Anforderun-
gen, Belastungs-Beanspruchungssequenzen und positiv oder negativ bewerteten
kurz-, mittel- und langfristigen Folgen in Verbindung mit Gesundheit und
Krankheit, Arbeitszufriedenheir, Leistungsfihigkeit und Leistungsmotivation
ngeklirt® sind. Trotzdem kann nicht gewartet werden bis zum Jahr 2020, 2050
oder noch spiter — wir miissen heute titig werden, um die mit dem Thema ver-
kniipften Herausforderungen bewiltigen zu kénnen. Im iibrigen ist der Begriff
der ,,weichen® Faktoren ziemlich schnell ad absurdum zu fithren, wenn man die
zum Teil sehr harten Konsequenzen in Form von kérperlichen und psychischen
Stérungen bzw. Erkrankungen betrachret.

All dies zeigt: Das Thema psychische Belastungen bzw. psychosoziale Faktoren
im Arbeits- und Gesundheitsschutz ist ein weites Feld — und je nachdem, von wel-
cher ,Seite” bzw. mit welcher ,Brille” man darauf schaut, bieten sich jeweils an-
dere Facetten dar, die von einer zum Teil verwirrenden Komplexitit zeugen.
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Durch die Herausgeber gebeten, mit dem vorliegenden Artikel die personli-
che Sicht aus der professionellen Beschiftigung mit dem Thema zu beschreiben,
kann ich festhalten: Auch nach langen Jahren entsprechender Berufserfahrungen
bin ich immer wieder erstaunt iiber die Vielschichtigkeit des Themas sowie auch
iiber die zum Teil sehr unterschiedlichen Assoziationen, die dadurch bei den ver-
schiedensten Menschen hervorgerufen werden. Wihrend durch ,die Arbeitge-
berbrille zumeist das Thema der Leistungsfihigkeit des einzelnen und damit
auch die Leistungsfihigkeit der Gesamtorganisation bzw. dessen Uberschattung
durch die Fehlzeitenproblematik gesehen wird, fokussiert die Mitarbeitervertre-
tung oft auf Phinomene wie Arbeitszufriedenheit, Betriebsklima, Entlohnung
und gutes Miteinander am Arbeitsplatz. Die Akteure des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes haben die Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefihrdungen
durch ihre ,pathogenetische” oder die Férderung der Gesundheit bzw. entspre-
chender Ressourcen als Zielvorstellung durch die ,salutogenetische® Brille als
Bild vor Augen.

Die wissenschaftliche Seite forscht mithilfe systematischer Studien, berechnet
statistische Signifikanzen, entwickelt Mafinahmen, normiert und evaluiert, wih-
rend mancher der betrieblichen Praktiker das Adjektiv ,wissenschaftlich® eher
abwertend im Sinne von ,theoretisch®, ,kompliziert”, oder ,in der Praxis nicht
zu gebrauchen® verwendet. Stattdessen werden dann vielleicht eher Unternch-
mensberater ins Haus geholt, die sich nicht verdichtig machen, zu ,wissen-
schaftlich® vorzugehen, ohne jedoch dadurch in der Praxis bessere Ergebnisse zu
erzielen. Dariiber hinaus herrscht schliefflich noch ein grofles Wirrwarr hinsiche-
lich vorhandener Ansitze und Vorgehensweisen in den Képfen der groflen An-
zahl der potentiellen ,Zielgruppe®, nimlich der vielen Millionen berufstitiger
Menschen, die oftmals — aus welchen Griinden auch immer — bei der bloflen
Nennung der Vorsilben ,,psychi® oder gar ,,psycho-“ bereits nichts mehr mit dem
Thema zu tun haben wollen.

Bei dieser Vielfalt der Sichtweisen kommt mir manchmal die Metapher aus
einer orientalischen Geschichte in den Sinn: Ein Kénig bekam ein bis dahin in
seinem Reich unbekanntes Tier geschenkt, einen Elefanten. Er lieff darauthin
seinen Beratern die Augen verbinden, damit diese durch Tasten herausfinden
sollten, wie dieses Tier wohl beschaffen sei. ,Ein Elefant ist wie eine grof§e statt-
liche Siule® sagten diejenigen, die an den Beinen tasteten. ,Nein“ meinten die
am Riissel, es sei doch wohl eindeutig, dass ein Elefant wie ein langer biegsamer
Schlauch sei. ,Unsinn® liefen sich darauf die an den StofRzihnen tastenden Be-
rater vernchmen, eine starke, gebogene Lanze sei es — mit einer gefihrlichen
Spitze am vorderen Ende. ,\Véllig falsch!® riefen die an den Ohren, wer wire
denn so dumm, diesen teppichartigen groflen Lappen mit einer Lanze zu ver-
wechseln....
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Wir schmunzeln iiber diese Geschichte — vielleicht kann sie aber nicht nur als
Metapher fiir ein vielschichtiges Themengebiet dienen, sondern insgesame auch
zu mehr Toleranz und gegenseitiger Wertschitzung im Umgang mit einem
schwierigen Thema inspirieren. Wiinschenswert auch im Sinne der Angelegen-
heit wire es zumindest. Da niemand ernsdich beanspruchen kann, den ,,Konigs-
weg® oder das ,Patentrezept” zu kennen, ist der Erfahrungsaustausch und das
Voneinander- und Miteinanderlernen von entscheidender Bedeutung. Gelegen-
heiten dazu gibt es viele — eine besonders gute ist z.B. der Workshop Psychologie
der Arbeitssicherheit und Gesundheit.

2 »Damals“ (1980 - 2000)

Gebeten die Jahre seit 1980 Revue passieren zu lassen kann ich — Geburtsjahr
1967 — feststellen, dass ich zwar erst zu Beginn der 90er Jahre ins Berufsleben
einstieg, mit der geseczlichen Unfallversicherung jedoch bereits in den frithen
1970er Jahren in Beriihrung gekommen war: Gehérte ich doch zu den ersten
Jahrgingen der Kindergarten- und Grundschulkinder, die seit damals erstmals
auch in den Genuss des weit reichenden Schutzes der gesetzlichen Unfallversi-
cherung gekommen waren — ganz wie die erwachsene arbeitende Bevolkerung
bereits seit Bismarcks Tagen. Ohne es damals bewusst bemerkt zu haben, wurde
ich dadurch offenbar bereits entscheidend vorgeprige im Hinblick auf die Wahl
meines spiteren Arbeitgebers Unfallkasse.

2.1  Die ,Kiir“ zum Einstieg in das Berufsleben —
Gesundheitsférderung Anfang bis Mitte der 90er Jahre

Zuniichst jedoch war das Feld der Gesundheitsférderung in einem zunehmend
salutogenetischen Sinne in den 1990er Jahren eine Domine der Krankenkassen.
Da meine Studienschwerpunkte zu groffen Teilen in entsprechenden Bereichen
lagen, war es deswegen auch kein Wunder, dass meine damaligen ersten Berufs-
erfahrungen — finanziert fast durchweg durch Triger der gesetzlichen Kranken-
versicherung — im Bereich der Gesundheitsférderung inklusive Stressbewilci-
gung, interdisziplinir ausgerichtete ganzheitliche Riickenschule und andere Ge-
sundheitsférderungsprogramme stattfanden. Riickblickend muss dazu festgestellt
werden, dass hier stark individuenzentrierte Angebote durchgefiihrt wurden.
Dies resultierte in Seminarprogrammen, bei denen es Spaf§ machte, Trainer
zu sein: Traf man doch auf interessierce und dankbare Menschen, die motiviert
waren, (noch) mehr fiir ihre Gesundheit zu tun. Sei es, Stress besser zu bewailti-
gen, gezielt Entspannungstechniken wie Autogenes Training oder Progressive
Muskelentspannung oder gerne auch &stliche Methoden wie Yoga, Tai Chi oder
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Chi Gong kennen zu lernen oder sei es, generell Verhaltensweisen vermittelt zu
bekommen, die dazu geeignet schienen, die Gesundheit zu erhalten oder zu for-
dern. Uberrascht es dabei, dass diese Kurse fast durchweg in sehr angenehmer
Atmosphire stattfanden? Dass Seminarteilnehmende wie Seminarleiter gleicher-
mafSen Freude daran hatten, derlei gute, schéne und niitzliche Dinge zu tun und
noch weiter zu optimieren?

In der Tat eher Kiir als Pflicht, eher begeisternder Einstieg ins Berufsleben,
als ,Maloche" und ,Knochenarbeit“. Aus heutiger Sicht muss ich feststellen, dass
sehr hidufig durch entsprechende Selektionseffekte bei der Teilnahme an diesen
Kursen regelmifig fast immer genau diejenigen teilnahmen, die ihre Gesundheit
betreffend eigentlich bereits recht gut ,aufgestellc waren. Ein Phinomen, das ei-
nen Kollegen spiiter einmal zu der niche ganz ernst gemeinten, aber dennoch kre-
ativen Bemerkung verleitete, man miisse bei der betrieblichen Gesundheitsforde-
rung zwar zunichst freiwillig zur Wahl stellen, wer an Riickenschule, Stressbe-
wiltigung usw. teilnehmen wolle, um danach jedoch alle iibrigen zwangsweise
zur Teilnahme zu verpflichten.

Wie es sich in meinem Lebenslauf widerspiegelt, war es zu dieser Zeit durch-
aus weit verbreitet, unter Gesundheitsférderung in erster Linie das Anbieten von
Seminaren, Trainings, und Bildungs- bzw. Informationsangeboten zu verstehen.
Entsprechend zumeist verhaltenspriventiv ausgerichtete Seminarkonzeptionen
beinhalteten zwar zum Teil durchaus auch verhilmispriventive Anteile wie das
Aufsuchen, Analysieren und Optimieren des individuellen Arbeitsplatzes. Be-
triebliche Aufbau- und Ablauforganisation, systematische Fiithrungskrifte-Ent-
wicklung und gesundheitsmanagementbezogene ganzheitliche Ansiitze waren je-
doch oft iiberhaupt nicht vorhanden oder eher die rithmliche Ausnahme. Starte-
dessen war es en vogue, etwas Atcrakeives anzubieten, ein moderner Betrieb oder
eine moderne Krankenkasse zu sein, — mit schicken Angeboten wie Riicken-
schule, Stressbewiiltigung, Bewegungs-, Ernahrungs- und andere Kurse.

Auftraggeber waren zumeist Krankenkassen, die das Feld der Gesundheits-
forderung intensiv beackerten und sich dabei ein Rennen lieferten, zum Teil auch
tatsichlich ateraktive Angebote an den Mann — zumeist jedoch vorherrschend an
die Frau — zu bringen. So gelebte Gesundheitsforderung im Sinne der Verhalten-
spriavention begann denn dann auch, weithin sichtbare Bliiten zu treiben, bis hin
zu Koch-, Nih- oder Bauchtanzkursen. Dadurch, sowie vor allem jedoch unter
dem Druck der Kostenexplosion im Gesundheitswesen, wurde schliefSlich auch
die Politik aufmerksam auf das Geschehen. Die Gesundheitsreform-Wellen roll-
ten an und spiilten gleichermaflen Wildwuchs wie auch konstruktive und ziel-
fiihrende Ansitze hinweg von der Bildfliche. Krankenkassen, genauso wie auch
im Bereich der Gesundheitsférderung engagierte Insticute, freiberufliche Trainer
und Unternchmensberater hatten nun ganz plétzlich ein Problem: Der Aufirag,
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arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren zu verhiiten, wurde in diesem Zusammen-
hang 1996 via SGB VII den Unfallversicherungstrigern zugeteilt. So sollten fort-
an nun Unfallkassen und Berufsgenossenschaften das erledigen, was die Kran-
kenkassen bis dato mehr oder weniger erfolgreich versucht hatten.

Diese weit reichenden Verinderungen in den politisch vorgegebenen Rah-
menbedingungen hatten ebenso weit reichende Auswirkungen und entsprechen-
den Verinderungsbedarf sowohl seitens der Kranken- als auch der Unfallversi-
cherung zur Folge: Dabei mussten Ziele, Strategien und Mafinahmen tief grei-
fend verindert und angepasst werden. In der gesetzlichen Krankenversicherung
mussten Bereiche und Strukeuren, in denen durchaus viel Engagement, Kompe-
tenz und Expertise zusammengetragen worden waren, um- bzw. abgebaut wer-
den. Demgegeniiber sahen sich nun Unfallkassen und Berufsgenossenschaften
ploezlich veranlasst, teils engagiert, teils zogerlich, den ,,neuen® Bereich der Ge-
sundheitsférderung im Sinne der Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefah-
ren fiir sich zu entdecken bzw. ihr dortiges T4tigwerden tiberhaupt erst moglich
zu machen. Diese Verinderungen hatten selbstverstindlich auch Auswirkungen
bis auf die Ebene des individuellen einzelnen Lebenstaufs — auch fiir mich ging
damit eine berufliche Umorientierung bzw. Weiterentwicklung einher.

2.2 Die Horizonterweiterung und der Geschmack der Arbeit —
Weiterbildung, Training, Personal- und Organisationsentwicklung
bis Ende der 90er

Durch einen beruflichen Wechsel in eine intensiv Verwaltungsreform betreibende
Kreisverwaltung bekam ich nun die grofie Chance, die Titigkeitsfelder der Perso-
nal- und Organisationsentwicklung hautnah erleben und mit gestalten zu kénnen
~ obwohl ich damals zuniichst durchaus eher nicht begeistert war, zu erleben, wie
schnell die hohe Politik die individuelle Entwicklung beeinflussen und lenken
kann. Durch meine Titigkeiten in PE und OE wurde mir immer mehr bewusst,
dass der Themenkreis ganzheitliche Gesundheit inklusive psychosozialer Aspekre
bei der Arbeit auch noch aus ganz anderen Perspektiven betrachtet und bearbeitet
werden kann, sogar ohne dass entsprechende Begrifflichkeiten wie ,,Gesundheit*
oder ,psychische Belastungen® iiberhaupt benannt werden. In PE und OE wur-
den und werden Felder beackert und Instrumente und Methoden eingesetzt, die
fir einen modern ausgerichteten Arbeits- und Gesundheitsschutz von entschei-
dender Bedeutung sein kdnnen. Allerdings geschah und geschieht das Ganze im
PE-/OE-Bereich zumeist eher komplett eigenstindig, ohne dass die Experten der
beiden Lager miteinander vernetzt sind oder zusammenarbeiten.

Bereits zu Beginn der 90er Jahre hatten sich einige iiberaus reformfreudige
Kreisverwaltungen zum ,,Deutschen Innovationsring” zusammengeschlossen, der
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es sich zum Ziel gesetzt hatte, die Verwaltungsreform in Deutschland — vor allem
aber eben auch in der jeweiligen Region ~ konstruktiv weiter voranzutreiben.
Wenn man so vermuten will, scheinbar also wieder eine positive Vorselektion, die
Gelegenheit zu weiteren Kiir-Darbietungen verschaften sollte?

Zutreffend ist dieser Gedanke sicher insofern, als hier besonders engagierte
Hiuser besonders chrgeizige Visionen, Konzeptionen und Mafinahmen auf den
Weg zu bringen versuchten. Dabei war es durchaus beeindruckend, festzustellen
und mit zu erleben, wie weit Mitte bis Ende der 90er Jahre die meisten der im
Deutschen Innovationsring zusammengeschlossenen Kreisverwaltungen bereits
gekommen waren, sowie diesen ehrgeizigen Weg weiter mit zu gehen und aus
psychologischer Sicht mit zu gestalten. Oft in kreativen Prozessen — auch unter
Beteiligung der Beschiftigten — erarbeitete Leitbilder bzw. Aussagen zur Unter-
nehmenspolitik bildeten zumeist das ,Fundament®, auf dem weiter aufgebaut
werden konnte, bzw. den Kompass, die Orientierungshilfe, um weitere ins Ge-
samtkonzept passende Mafinahmen abzuleiten und auf den Weg zu bringen.
Und es gab wenig, was es da nicht gab:

Qualitdtsmanagement und Qualicdtszirkel, systematische und bedarfsorien-
tierte PE-Konzeptionen inklusive Anforderungsprofile, Auswahlinstrumentarien
und Weiterqualifizierungskonzepte, flichendeckende Einfithrung von Mitarbei-
tergesprichen inklusive entsprechende Informationsveranstaltungen und Schu-
lungen fiir Fithrungskrifte und fiir Beschiftigte, systematische Fithrungskrifte-
Entwicklung inklusive Anforderungsprofilen, Fiihrungsgrundsitzen und gestiitzt
durch effektive Instrumentarien wie einem ,Fithrungsbarometer” als Feedback-
instrument, durch das z.B. auch systematische Selbstbild-Fremdbild-Abgleiche
beziiglich des Fiithrungsverhaltens méglich wurden, sowie einem Forder-Assess-
ment-Center fiir Fithrungskrifte und weiterer Vorgehensweisen, die man bis da-
to cher in einem international agierenden Groflkonzern als in einer deutschen
Kreisverwaltung vermutet hitte. Hier waren sie also, systematische und bedarfs-
orientierte Ansitze, die im zunehmend sich entwickelnden Jargon eines ganz-
heitlich ausgerichteten Arbeits- und Gesundheitsschutzes der Verhiltnis- oder
der kulturellen Privention zuzurechnen sind, ohne dass die durchfiihrenden PE-
und OE-Akrteure im Traum daran gedacht hitten, ihre Konzepte und Methoden
entsprechend einzuordnen.

Was dabei allerdings auch erkennbar wurde: Das hohe Engagement der je-
weiligen Kreisverwaltung wurde zwar durch viele, lingst jedoch nicht durch
simtliche Beschiftigten mitgetragen, so dass die vorhin angedeutete positive Se-
lektion — falls insgesamt zutreffend — so doch zumindest mit einer groflen Streu-
breite versehen war. Fithrungskrifte-Entwicklung mit Personen, die nicht wirk-
lich mit ,,im Boot* waren, PE und OE-Workshops mit Personen, die durchaus
andere Interessen hatten, als das Haus insgesamt voranzubringen — das konnte
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dann durchaus gewisse Anforderungen an die Moderations- und Sozialkompe-
tenz, sowie auch an ,Konflikefihigkeit“ und , Stressfestigkeic* der PE- und OE-
Akteure stellen. Anders als bei der nahezu reinen Kiir der Anfangsjahre in der Ge-
sundheitsfsrderung entstand dabei niche selten der Eindruck, dass hier nun
durchaus auch echte ,Knochenarbeit® zu verrichten war. Hilfreich dabei: Ver-
stindnis fiir andere Positionen und Interessen entwickeln. In PE und OE ist mir
schr anschaulich klar geworden, dass die Beschiftigten eine hohe Sensibilitit auf-
weisen dafiir, was z.B. in Unternehmensleitbildern geschrieben steht bzw. inwie-
fern dieses tatsichlich als ernst gemeinte Aussagen oder eher als ,Mirchenstun-
de®, ,Hochglanzpropaganda® oder ihnlich wahrgenommen wird. Der schéne
Satz ,Betroffene zu Beteiligten machen.” wird dabei im Flurgesprich ziemlich
schnell satirisch fortentwickelt: Man habe sich wohl in der Formulierung ge-
tiuscht, es miisse doch eigentlich ,Beteiligte betroffen zu machen™ gemeint ge-
wesen sein.

Auf der Basis zunehmender wissenschaftlicher Erkenntnisse z.B. auch zu
weit ausstrahlenden Effekten des individuellen Fiihrungsverhaltens beziiglich
entsprechend beeinflusster Dimensionen wie der Gesundheit, aber natiirlich
auch der Arbeitszufriedenheit sowie der Motivation der ,,Gefiihrten® lisst sich
mit Fug und Recht festhalten: Entsprechend professionalisierte und systemati-
sche Organisations-, Personal- und Fiihrungskrifte-Entwicklung ist als tiberaus
geeignete Mafinahme des Arbeits- und Gesundheitsschutzes anzusehen. Folge-
richtig ist auch die menschengerechte Gestaltung der Arbeit durch das Arbeits-
schutzgesetz explizit als Mafinahme des Arbeitsschutzes definiert worden. Zu
hoffen ist, dass auch im Lager der Arbeits- und Gesundheitsschutzexperten die
Einsicht weiter reift, dass durch systematische PE- und OE weit reichende und
effektive Maflnahmen encwickelt wurden, die die Problematik der psychischen
Belastungen bzw. der psychosozialen Faktoren insgesamt durchaus positiv beein-
flussen kénnen.

Mehr und mehr habe ich deswegen die Uberzeugung gewonnen, dass es gut
und richtig ist, Ansitze und Akteure aus PE und OE sowie des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes zusammen zu bringen und dadurch die von beiden Seiten zu
leistende anspruchsvolle und schwierige Arbeit zu erleichtern, bzw. die Erfolgs-
aussichten beider ,Lager* entscheidend zu verbessern. Dies ist mir ein wichtiges
Anliegen bis heute, und ich bin iiberzeugt, dass im abgestimmten Zusammen-
wirken ein hoch wirksamer Schliissel fiir den zukiinftigen Erfolg zu sehen ist.

3 »Bis heute” (2000 - 2008)

Die bislang lingste Zeit meines Berufslebens habe ich im Bereich der gesetzlichen
Unfallversicherung verbracht. Die Unfallkasse Nordrhein-Westfalen als moder-
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ner gesetzlicher Unfallversicherungstriger ist dem gesetzlichen Auftrag aus dem
siebten Buch Sozialgesetzbuch verpflichtet. Der mit dessen Novellierung 1996
erweiterte Priventionsauftrag verlangt, nicht nur Arbeitsunfille und Berufs-
krankheiten, sondern auch arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren mit geeigneten
Mafinahmen zu verhiiten. Aufgrund dieses erweiterten Auftrags und damit ein-
hergehender Implikationen ist die Problematik der psychischen Belascungen bzw.
der psychosozialen Faktoren insgesamt ein Thema fiir die gesetzliche Unfallver-
sicherung. Hierzu gibt es — durchaus passend zum vorhandenen ,weiten Feld® —
auch eine Vielzahl von Strategien, Mafinahmen, Projekten, Seminaren und weit
gehenden Beratungsleistungen.

Sicherheit und Gesundheit sind zentrale Werte und Zielvorstellungen, die
ohne die angemessene Beriicksichtigung psychosozialer Faktoren nicht erreicht
werden kénnen. Um entsprechend ganzheitlich ausgerichtete Ansitze des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes zu unterstiitzen, fordert die Unfallkasse NRW
z.B. systematische Ansitze des Arbeitsschutz- bzw. des Gesundheitsmanage-
ments, stellt im Rahmen ihres Primiensystems attraktive finanzielle Anreize zur
Férderung vorbildlicher Organisation und Durchfiithrung des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes zur Verfiigung und bietet durch Beratungen, Projektarbeiten
und Seminarangebote cine grofle Palette zur Unterstiitzung der versicherten Per-
sonen und Einrichtungen an. In einem so verstandenen modern und ganzheit-
lich ausgerichteten Arbeits- und Gesundheitsschutz ist die Thematik der psychi-
schen Belastungen stets von entscheidender Bedeutung. Sicherheit und Gesund-
heit als zentrale Werte und Zielgréflen sind nie unabhingig von psychischen
Faktoren zu sehen bzw. zu gewihrleisten.

3.1  Gelebte Multi-Disziplinaritit — gemeinsam mit
Ingenieuren und anderen Fachleuten

Um gemeinsam mit den Kolleginnen und Kollegen vornehmlich ingenieurwis-
senschaftlicher Profession soweit kommen zu kénnen, war fiir mich jedoch zu-
nichst eine erneute Horizonterweiterung erforderlich — diesmal in Richtung vor
allem technischer, juristischer und arbeitsmedizinischer Zusatzqualifikationen.
Die Ausbildung zur Fachkraft fiir Arbeitssicherheit half dabei genauso wie cine
weitere sehr umfangreiche Zusatzausbildung: Erméglicht durch das mulddiszi-
plindr angelegte Priventionskonzept der damaligen Landesunfallkasse NRW ging
ich in Ausbildung und Priifung zur Aufsichtsperson nach SGB VII. Und nach
bestandener Priifung war ich also nun sozusagen auch ,,TAB® geworden — ein Be-
griff, den es mit der Novellierung des Sozialgesetzbuchs seit 1996 eigentlich nicht
mehr gibe, der sich aber im Lager vor allem der Berufsgenossenschaften dennoch
teilweise noch recht hartnickig behauptet. Und als sozusagen , TAB® war ich
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dann auch in der Lage, Aussagen wie die folgende besser verstehen und einzu-
ordnen zu kdnnen: ,Der klassische Arbeitsschutz ist das Pflicheprogramm —
wenn hier alles gemacht ist, kann man sich dann um die psychischen Faktoren
kiimmern.“

Soweit die Ansicht manch eines erfahrenen Kollegen, die eine unverkennbar
klare Aussage zu Priorititen im Arbeits- und Gesundheitsschutz beinhalter. Die
psychischen Aspekte quasi als ,Kiir, sozusagen als Belohnung, wenn die versi-
cherten Einrichtungen ihre ,Hausaufgaben® richtig gemacht haben? Diese
Denkweise entbehrt natiirlich niche ihrer immanenten Logik, die — zwar polari-
sierend, aber schwer zu widerlegen — durch folgende weitere Aussage untermau-
ert wird: Es kénne ja wohl nicht das Ziel sein, dass die Versicherten gliicklich und
zufrieden vom Geriist stiirzen...

Viel mit Ingenicurinnen und Ingenieuren zusammen zu arbeiten war sehr
forderlich — und es ist sicher nicht falsch, festzustellen, dass beide Seiten viel von-
einander gelernt haben. Auch bei sehr vielen Ingenicuren hat sich immer mehr
die Einsicht verbreitet hat, dass Sicherheit und Gesundheit zusammengehoren,
dass Arbeits- und Gesundheitsschutz ganzheitlich sein muss und dass die ange-
messene Beriicksichtigung psychischer Belastungen dazu gehért. Und trotzdem:
Es gibt noch sehr viel zu tun. Seitens der versicherten Einrichtungen ist eine fla-
chendeckende Beriicksichtigung psychischer Belastungen z.B. im Rahmen der
Gefihrdungsbeurteilung nach Arbeitsschutzgesetz, auch heute noch weitgehend
Zukunfsmusik. Nein, als diesbeziiglicher Berater ist hier teilweise in der Tat
wahre Knochenarbeit zu verrichten. Es sind oft die ganz dicken Bretter, die hier
noch gebohrt werden miissen. Es sind die schwierigen Diskussionen, die gefithrt
werden miissen. Insofern ist die eingangs zitierte Kiir-Metapher beziiglich dieser
Problemarik klar irrefithrend, zumindest wenn man dabei an eine Eiskunstldufe-
rin denke, die in scheinbar schwereloser Eleganz spielend leiche iiber die Eisfla-

che dahinschwebrt ...

3.2 Ist bereits alles gut? Oder warum tun sich so viele so schwer
mit den psychischen Belastungen?

Denke ich vielleicht zu negativ? Ist es nichr tatsichlich so, dass die meisten Unter-
nehmen eben durchaus schon viel tun, was dem Thema psychische Belastungen
zugute kommt? — beispielsweise die vorhin gelobten systematischen Ansitze aus
Personal- und Organisationsentwicklung (de facto leider eher selten anzutreffen).
Ein Bezug auf die Gefihrdungsbeurteilung wird dabei aber in der Tat zumeist
nicht hergestellt. Auf der Mafinahmenebene ist dariiber hinaus das weitaus mei-
ste Engagement durchaus eher in individuellen, verhaltenspriventiven Vorge-
hensweisen zu finden. Personalentwicklung in Form von Fortbildungen, Ge-
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sundheitsforderung in Form von Kursangeboten ist auch heute noch eher die Re-

gel als die systematischen, verhiltnispriventiven Ansitze. Dabei macht dann z.B.

ein Geschiftsfiihrer einer gréferen Organisation geltend, er beriicksichtige doch

die psychischen Belastungen und lasse deswegen zweimal wiochentlich einen

Masseur kommen, der die Beschiftigten wieder locker mache.

Im Laufe der Zeit habe ich mich deswegen immer mehr dafiir interessiert,
warum die Beschiftigung mit diesem Thema im Berufsleben bisher eher stief-
miitterlich angegangen worden ist und dies, obwohl es
* cine klare rechdiche Verpflichtung dazu gibt (z.B. durch Arbeitsschutzgeserz

und Bildschirmarbeitsverordnung);

* weit reichende Erkenntnisse und zunehmend mehr Bewusstsein dariiber gibt,
wie vielfiltig die Zusammenhinge sind mit menschlich sowie betriebs- und
volkswirtschaftlich hochrelevanten Dimensionen (Krankheit, Fehlzeiten, Ge-
sundheit, Leistungsfihigkeit, Arbeitszufriedenheit usw.).

Sehr vielfiltig ist sie, die Reihe der Griinde, warum man sich im betrieblichen
Kontext der Sache der psychischen Belastungen noch nicht so gewidmer hat, wie
es angesichts der Relevanz des Themas eigentlich erforderlich wire. So lohnt es
sich denn auch, bei Gelegenheiten wie Beratungsgesprichen oder Seminaren die
Frage zu stellen, aus welchen Griinden psychosoziale Faktoren in der Gefihr-
dungsbeurteilung bislang kaum Beriicksichtigung fanden, wihrend die Fakroren
des ,klassischen® Arbeitsschutzes wie z.B. mechanische, elektrische, chemische
oder thermische Gefihrdungen durchaus beriicksichtigt werden. Auf der Basis
bisheriger Erfahrungs- und Befragungswerte zeichnen sich dabei im wesentlichen
folgende (sicherlich zum Teil auch zusam menhingende) Muster ab:

e, Tabuthema®: zu heikel, niemand will sich outen, wer ist schon gern ein ,Fall
fiir den Psychiater”; besser nicht thematisieren.

* ,Zeitmangel®: Man sei durch die zunehmende Arbeitsverdichtung bereits so
iiberlastet, dass man keine Zeit mehr tbrig habe (hier fillt mir das Beispiel
vom Arbeiter mit der stumpfen Sige ein, der keine Zeit hat, die Sdge zu
schirfen...).

¢ ,Nebulos“: schwer zu greifen, ,kein Pack-Ende®, wie erfassen? Oder gar mes-
sen?

* ,Privatsache®/,Individualisierung®: Einfliisse aus der , Freizeit®, Belastungen
aus Familie/privatem sozialem Umfeld u.a, seien stirker als aus dem Berufs-
leben; oder auch: psychische Befindlichkeiten ligen in individueller Verant-
wortung (hier habe man ,von auflen” keine Einflussmaglichkeiten). Bei
denjenigen, die aus welchen Griinden auch immer ,psychische Auffilligkei-
ten” entwickeln, miisse man dann schon etwas tun — aber dann eben auch
individuell und nicht in der Gefihrdungsbeurteilung generell
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e Wissensdefizit“: Es ist oft nicht bekannt, dass das Thema im Arbeits- und
Gesundheitsschutz zu beriicksichtigen ist; es ist auch niche bekannt, was in
den Arbeitswissenschaften unter ,,psychischen Belascungen® verstanden wird.

» _ Gefihlter Kontrollverlust“: Man kénne an den verursachenden Faktoren so-
wieso nichts dndern, man wolle deswegen keine Hoffnungen wecken, die
dann umso bitterer enttiuscht werden wiirden.

» gefiihlte Biirokratic: Man mache doch schon so viel, halte aber die Auf-
nahme in die Gefihrdungsbeurteilung inklusive entsprechender Dokumen-
tationen, fiir unertriglich biirokratische Forderungen.

e DPersonal- und Sachmittelmangel“: Man habe nicht das Personal, das das
Thema bearbeiten kénne, es sei auch kein Geld fiir Weiterqualifizierung, vor-
handen und zum Einkauf externer Kompetenz schon gar niche.

e Missverstindnis®: Viele betriebliche Praktiker verstehen unter ,psychischen
Belastungen® eher etwas, was bereits in die Richtung Burnout, psychische
Stérung oder Erkrankung geht; dadurch wird das Thema zwar als wichtig an-
gesehen, betriebliche Einflussmaglichkeiten allerdings als sehr gering einge-
schitzt.

Zusammengefasst bedeutet dies, dass die Griinde fir die bisherige Zuriickhal-
tung in einem bunten Sammelsurium verschiedenster Wissensstinde, Einstel-
lungen und Erwartungen bzw. Nicht-Erwartungen zu sehen sind, wahrscheinlich
annihernd ebenso komplex wie das zugrundeliegende Thema als solches. In je-
der Organisation bzw. natiirlich auch von Mensch zu Mensch diirfte dieses Sam-
melsurium sein eigenes spezifisches Muster aufweisen, interessanterweise im
Endeffeke jedoch erschreckend hiufig zu einem lapidaren , Tue niches® fithren
(vgl. entsprechende kognitive motivationspsychologische Modelle, z.B. nach
Heckhausen und Rheinberg). So weit, so diffizil. Was ist zu tun? Informieren,
Sensibilisieren, Befihigen und vor allem: am Ball bleiben! Es folgen einige Bei-
spiele dafiir aus den letzten Jahren.

3.3 A & A 2003 - psychische Belastungen als Schwerpunktthema

Um weit ausstrahlend informieren und sensibilisieren zu kénnen, nutzten die
Unfallversicherungstriger der éffentlichen Hand in NRW und Rheinland Pfalz
gemeinsam mit dem damaligen Bundesverband der Unfallkassen die grofle Ar-
beitsschutzmesse A&A in Diisseldorf. ,Stress, Mobbing und Co." war der plaka-
tive Titel, der sich den Bekanntheitsgrad dieser durchaus zum Teil inflationir ver-
wendeten Schlagworte zunutze machen wollte und ,anbei” einiges an wissens-
werten Fakten und betrieblich konstruktiv nutzbaren Hintergrundinformationen
transportieren sollte. Dazu dann ein kreatives Standkonzept sowie eine fiir be-
triebliche Praktiker gut lesbare Publikation (Walgenbach, Rottlinder, Portuné
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2003) zum Thema, umfassende Beratung inklusive Tipps zu Handlungshilfen —
das sollte doch etwas Bewegung in die Sache bringen! Und — hat es? Standbesu-
cher waren angetan, ,Stress, Mobbing und Co.“-Leser lobten die kompakte, gut
lesbare Zusammenfassung einer komplexen und schwierigen Thematik. Wahr-
scheinlich wire es falsch zu sagen, es hitte sich nichts bewegt. Das (Arbeits-)Le-
ben ging aber véllig ,,normal® weiter danach. Ein ,Meilenstein war die A & A
2003 in meiner Wahrnehmung aber dennoch zumindest fiir die Unfallkassen, bei
denen das Thema damit nun endgiiltig zum Dauerbrenner avancierte.

3.4  Psychische Belastungen im Straflenbetriebsdienst — Was tut man,
wenn ein 40-Tonner LKW ungebremst auf einen zu fihre?

Ich muss zugeben, dass ich mich friher auch manchmal drgerte, wenn an Auto-
bahnbaustellen aufgrund der Tempobeschrinkung auf 80 oder gar 60 kmh der
Stau entstand, dessen Teil ich dann auch war. Welchen Gefihrdungen und Bela-
stungen allerdings die Straflenwiirter ausgesetzt sind, die Gehélzpflege- oder Mih-
arbeiten durchfiihren, die die Strafle ausbessern und generell fiir eine sichere Be-
tahrbarkeit von Straflen und Autobahnen sorgen, habe ich erst wirklich verstan-
den, als ich als Aufsichtsperson Tagesbaustellen besichtigte, an denen Menschen
arbeiten, wihrend der Verkehr sehr nah an ihnen vorbeibraust. Mehrere tédliche
Unfille von Strallenwirtern, verursacht durch ,Dritte”, die — aus welchen Griin-
den auch immer — trotz grofler Absperrtafeln in die Baustelle hineinfahren, wa-
ren die Ausloser, sich auch mit psychischen Belastungen von Stralenwirtern sy-
stematisch zu befassen und die vorhandenen Gefihrdungsbeurteilungen entspre-
chend zu erweitern. Vorgehensweisen und Ergebnisse dieses Projekts wurden
durch den Bundesverband Deutscher Strafenwirter publiziert (Porcuné 2004).

Hierbei habe ich unter anderem gelernt: Auch wenn es aufgrund harter Ar-
beitsbedingungen zunichst nicht so scheint — es finden sich doch Méglichkeiten
fiir Verbesserungen, wenn man sich systematisch mit einer Problematik ausein-
andersetzt. Die Beschiftigung mit psychischen Belastungen ist kein Selbstzweck,
sondern stellt eine entscheidende Grundlage im Hinblick auf Optimierungen be-
trieblicher Abldufe bzw. des Arbeits- und Gesundheitsschutzes dar.

3.5 Das Grundproblem der Privention angehen — Muss das Kind
wirklich immer erst in den Brunnen fallen?

Richtig wachgeriittelt wird man zumeist leider erst dann, wenn das ,,Kind in den
Brunnen gefallen® ist, wenn ein Schadensfall cingetreten ist und auf einmal alle
fragen, wie es denn blof dazu kommen konnte und warum es nicht verhindert
worden ist. Dies ist ein Problem durchaus auch des ,klassischen® Arbeitsschut-
zes: Auch Unfallprivention ist so lange etwas Abstrakees, ,, Verkopftes“, wie eben
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Nachdem es sich in den Jahren seit 2004 in zahlreichen Seminaren und Be-
ratungsgesprichen als hilfreiche Strukeurierung erwiesen hatte, wurde es im
Dezember 2007 als ,,Thema des Monats* auf den Seiten der damaligen Lan-
desunfallkasse erstmals im Internet publiziert (Portuné 2007). Viele positive
Reaktionen bestitigten das Quadrar als einfache und hilfreiche Méglichkeit
der Visualisierung eines komplexen Gesamtzusammenhangs.

Wie funktioniert es? Im Rahmen einer Selbsteinschitzung wird durch die be-
trieblichen Akteure eine schnelle strategische Standortbestimmung méglich, die
eine Einschitzung der Aktivititen des eigenen Hauses erméglicht. Dabei wird
schnell deudich, in welchen Quadranten die Akzente des eigenen Titigwerdens
liegen — und in welche Richtung Organisationsentwicklungsbedarf zu sehen ist.
Handlungsschwerpunkte liegen oft verstirke im Quadranten ,korrektiv-person-
bezogen®, sowie bisweilen auch — bei entsprechender Kultur des Hauses — durch-
aus auch ,priventiv-personbezogen®, oft durch verhaltenspriventive Angebote
der Gesundheitsforderung.

Ein ganz typisches Ergebnis einer solchen Selbsteinschitzung ist das Beispiel
in Abbildung 2: Bei dieser Selbsteinschitzung wird seitens der betrieblichen Ak-
teure erkannt, dass zwar priventives Denken und Handeln vorhanden ist, dieses
sich aber in verhaltenspriventiven Angeboten weitgehend erschopft. Auf indivi-
duelle Schadensfille wird reagiert, allerdings zum Teil aktionistisch bzw. wenig
systematisch. Das Betriebliche Eingliederungsmanagement nach SGB IX (BEM)
soll weiter entwickelt werden. Erkenntnisse daraus sollen in die Gefihrdungs-
beurteilung einflieflen. Vor allem besteht jedoch Handlungsbedarf beziiglich des
Quadranten priventiv-organisationsbezogen mit den dort genannten Inhalten.
Hier sollen die betrieblichen Akteure mit den externen Kriiften (Betriebsarzt und
Fachkraft fiir Arbeitssicherheit) verstiarkt zusammenwirken.

“Magisches Quadrat” von XY

personenbezogen

organisationsbezogen

praventiv

Riickenschule,

Nordic Walking, Erndhrung,
Stressbewiltigung,
Gesundheitstag,

Seminar zum
Kontliktmanagement

Organisations-
entwicklungsbedart:
Implementierung von
Strukturen;
Gefihrdungsbeurteilung
(Arbeitsschutzgesetz),
Andcrungen in der
Arbeitsgestaltung

korrektiv

Reaktion aut Schadenstille
(Arbeitsunfall, psychische
Erkeankung), dadurch zwar
Sensibilisierung, aber viel
Aktionismus,

BEM {SGB IX) soll weiter
entwickelt werden

Reorganisation,
Unternchmensheratung

Abbildung 2: Selbsteinschitzung anhand des Magischen Quadrats
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So wirkt das Quadrac iiber die fiir den betrieblichen Praktiker zumeist sehr plau-
sible Strukturierung als Hilfsmittel, um zu erkennen, welche Ausprigung der je-
weils vorhandene Arbeits- und Gesundheitsschutz im Hause hat und in welche
Richtung er sich weiter entwickeln soll. Erstaunt es dabei, dass Handlungsbedarf
fast immer in Richtung ,priventiv-organisationsbezogen® zu sehen ist? Eigent-
lich nicht, ist doch das magische Quadrat in der Diskussion und Auseinander-
setzung mit betrieblichen Praktikern entstanden, nachdem immer und immer
wieder aufgefallen war, dass vom Geschifesfiihrer bis zum Betriebsarzt die ,indi-
vidualisierende Brille® fast immer vorhanden war, eine organisationsbezogene,
ganzheitlich-priventive Sichtweise allerdings zumeist hohes Optimierungspoten-
tial aufweist.

3.7  Gesunde Lehrkrifte fiir die gute, gesunde Schule — oder
krankheitsbedingtes frithzeitiges Ausscheiden?

Wihrend frither Lehrkrifte hinsichtlich ihrer Arbeitsbelastungen durch den Rest
der berufstitigen Gesellschaft zum Teil eher belichelt wurden, hat sich inzwi-
schen weitgehend herumgesprochen, dass die an heutigen Schulen herrschenden
Bedingungen nicht immer beneidenswert sind. Psychische Belastungen sind ein
Thema — werden aber immer noch zu wenig thematisiert. Seit vielen Jahren en-
gagieren sich deswegen viele Unfallversicherungstriger der 6ffentlichen Hand im
Schulbereich bzw. insbesondere auch beziiglich der Lehrergesundheit.
Mbéglichkeiten und empfehlenswerte Vorgehensweisen zur konstruktiven
Integration in Gefihrdungsbeurteilung und Schulalltag sind an verschiedenen
Stellen zusammengefasst (z.B. Porcuné 2006). Die Unfallkasse NRW fiihrt neben
vielen anderen Mafinahmen auch ein grofles Projekt mit dem Ziel der weiterge-
henden Integration psychischer Belastungen in Gefihrdungsbeurteilung und
Mafinahmenableitung durch. In diesem Zusammenhang stellt die Lehrergesund-
heit eine entscheidende Variable dar auch im Hinblick auf die Schul- und Bil-
dungsqualitit insgesamt sowie auf die Gesundheit der Schiilerinnen und Schiiler.

3.8 ,,Trumpfkarte” Betriebsbesichtigung — Schwerpunktaktionen
als standardisiertes Produkt des Unfallversicherungstrigers

In den Jahren seit 2004 bis heute konnten gute Erfahrungen gesammelt werden
im Rahmen von systematischen Besichtigungs-Schwerpunktakdonen. Dabei
wurden in interdisziplinidren Teams des Unfallversicherungstrigers (Psychologe
und Ingenieure) fiir bestimmte landesweit vertretene Einrichtungsarten Serate-
gien inklusive standardisierter Beurteilungsbégen erarbeitet. Mithilfe dieser
konnte dann die Organisation von Sicherheit und Gesundheitsschutz vor Ort sy-
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stematisch tiberpriifc werden. Dabei wurde auch die ,,Gretchenfrage® nach eini-
gen Hintergriinden beziiglich psychischer Belastungen gestellt. Die so erzielten
Ergebnisse konnten nach Abschluss der Schwerpunktaktion dann ausgewertet,
statistische Kennzahlen beziiglich einer groflen Gruppe von Einrichtungen ge-
bildet, mit hohem Aussagewert an die ministerielle Ebene zuriickgemeldet so-
wie entsprechender Handlungsbedarf demzufolge sehr iiberzeugend angezeigt
werden.

Da im Rahmen der Aktion vor Ort iiblicherweise auch ausfiihrliche Bera-
tungsgespriche gefithrt werden, konnte so eine grofle Streubreite auf verschiede-
nen Ebenen erreicht werden. Dennoch zeigte sich dabei auch, dass auch derart in-
formierte und sensibilisierte Einrichtungen sich immer noch schwer tun, die
psychosozialen Faktoren in den Arbeits- und Gesundheitsschutz zu integrieren.
Deswegen sind weitere Unterstiitzungsleistungen der Unfallkasse NRW in Form
von projektbezogenen, nachhaltig wirksamen Vorgehensweisen abgeleitet worden.

3.9  ,, Trumpfkarte” Primiensystem — Forderung
vorbildlicher Bemiihungen um Sicherheit und Gesundheit

Im Rahmen des Primiensystems der Unfallkasse NRW stehen attrakeive finan-
zielle Ressourcen zur Verfiigung, um vorbildliche Bemiithungen um Sicherheit
und Gesundheit anerkennen und férdern zu kénnen. Dabei werden nach einer
betrieblichen Selbsteinschitzung umfassende Uberpriifungen vor Ort durchge-
fiihre, bei denen Organisation und Durchfithrung eines umfassenden und ganz-
heitlichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes auf dem Priifstand stehen und bei
Erfiillung entsprechender Kriterien auch primiert werden kénnen.

3.10 DPsychosoziale Faktoren im Arbeits- und Gesundheitsschutz — ein
Dauerbrenner in Projekten und Seminaren

Die Erfahrungen insgesamt zeigen, dass ein langer Atem vonnéten ist. Am Ball
bleiben heiflt die Devise. Mit den Praktikern diskutieren, auch von deren Sicht-
weisen lernen. Verschiedene Projekee liefen und laufen zum Thema. Beispiels-
weise wird in einem aktuell laufenden Projekt in Folge einer der genannten
Schwerpunktaktionen die Effektivitdc verschiedener Priventionsstrategien zur
Integration psychosozialer Faktoren in den Arbeits- und Gesundheitsschuez mit-
einander verglichen. Auf diese Weise hilft die Unfallkasse NRW auch nach den
Besichtigungen den bei ihr versicherten Einrichtungen und erzielt dariiber hin-
aus im Rahmen ihres gesetzlichen Forschungsauftrags Erkenntnisse, die den an-
deren versicherten Einrichtungen auch zugute kommen kénnen.

Auch im Seminarwesen geht es stetig voran. Erprobte Seminarbausteine zur
Beriicksichtigung psychosozialer Faktoren im Arbeits- und Gesundheitsschutz
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(z.B. ,Stress, Mobbing und Co.“) werden unterschiedlich aufbereitet und weiter
entwickelt fiir die Zielgruppen Fithrungskrifte, Mitarbeitervertretung, Fachkrif-
te fiir Arbeitssicherheit, Betricbsirzte und Sicherheitsbeauftragte. Die Durchfiih-
rung entsprechender Fortbildungen wird auch in den nichsten Jahren eine wich-
tige Rolle spielen. Wenngleich Fortbildungen allein sicher nicht ausreichend
sind, um den Transfer der hier relevanten Themen nachhaltig zu sichern, bleibt
festzuhalten, dass sie sehr gut geeignet sind, Grundlagen zu vermicteln, ins Ge-
sprich zu kommen, zu sensibilisieren und natiirlich in der Diskussion mit den
betrieblichen Praktikern auch selbst immer weiter dazu zu lernen.

4 Zukiinftig — wie geht es weiter bis 2020?

Wir sind auf einem guten Weg und miissen einfach beherzt weiter gehen. Diese
Wertung ist insgesamt betrachtet angemessen, wenngleich dieser Weg — wie bei
einer ziinftigen Bergtour iiblich — durchaus auf und abgeht, und dabei Erfolgs-
und Frustrationserlebnisse in nie ganz voraus zu ahnendem Wechsel erleben lisst.
Forderlich wird sein, dass mehr und mehr betriebliche Praktiker hinzukommen,
die zunchmend aus eigenem Antrieb das Thema im eigenen Haus weiter voran-
bringen wollen. So entstehen Oasen in der Wiiste, das ,,weite Feld* weist zuneh-
mend mehr fruchtbare Abschnitte auf. Gemeinsam wird man noch mehr bewe-
gen konnen. Weitere Vernetzung scheint mir essentiell. Die Gemeinschaft, z.B.
auch im Rahmen des ASIG-Workshops, wird weiterhin hilfreich bleiben.

Allerdings werden auch die Herausforderungen nicht kleiner werden. Der
zunehmend spiirbare demographische Wandel, das noch komplexer werdende
Mit- und Gegeneinander in ciner globalisierten, vernetzten Welt, weitergehende
Rationalisierung bei gleichzeitiger Arbeitsverdichtung machen die Kondra-
tieff’sche Sichtweise im Hinblick auf die weiter steigende Bedeutung der Ge-
sundheit plausibel. Der in den letzten Jahren zu beobachtende Trend einer Zu-
nahme psychischer Erkrankungen wird eher niche riickliufig werden. Dies alles
weist darauf hin, dass die psychosozialen Aspekte im zukiinftigen Arbeitsleben in
ihrer Bedeutung noch weiter zunehmen werden. Eine systematische Beriicksich-
tigung in cinem ganzheitlich ausgerichteten Arbeits- und Gesundheitsschurz
wird nicht mehr ,nur" gesetzlich gefordert sein, sondern mehr und mehr Aus-
druck unternehmerischer Vernunft auch im Sinne des Wettbewerbsvorteils wer-
den. Manche betriebliche Verantwortliche haben dies heute schon verstanden.
Viele weitere werden es verstehen und entsprechend handeln.

Qualitit, Leistungsfihigkeit, Sicherheit und Gesundheit, Arbeitszufrieden-
heit und Motivation miissen gemeinsam betrachtet werden. Denken und Han-
deln der betrieblichen Akteure miissen sich weiter in diese Richtung entwickeln.
Erfolgstaktoren beziiglich des Erhalts und der Forderung von Gesundheit und
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Leistungsfihigkeit des Einzelnen sowie der jeweiligen Organisation sehe ich im
Gelingen der Zusammentfithrung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes mit sy-
stematischer Personal- und Organisationsentwicklung. Insbesondere die Qua-
litit des Fiihrungsverhaltens und damit eine systematische Fithrungskrifte-
Enowicklung wird zunechmend als Variable von entscheidender Bedeutung er-
kannt werden. Man wird dabei gut tun, iiber die Qualitit der Fithrung nicht
mehr vornehmlich zu reden, sondern geeignete Instrumentarien der Personal-
und Organisationsentwicklung im Hinblick auf cine positive Entwicklung die-
ser potentiellen ,Mega-Ressource® auch verstirkt zu nutzen.

Zentrale und zukiinftig fiir das Arbeitsleben immer bedeutsamer werdende
Werte neben Sicherheit und Gesundheit sind meiner Einschitzung nach Sinner-
leben und Wertschitzung. Entsprechende wissenschaftlich belegbare Erkennt-
nisse z.B. aus der Siegrist’schen Forschung werden sich auch bei den Praktikern
herumsprechen und dabei helfen, das Bewusstsein in entsprechender Richtung
zu entwickeln. Zur Férderung dieser Werte kann sowohl die Psychologie als auch
ein ganzheitlich verstandener Arbeits- und Gesundheitsschutz entscheidend bei-
tragen.

5 Fazit

Obwohl psychosoziale Aspekte im Arbeitsleben ubiquitir sind und vielfiltige
Auswirkungen auf Variablen wie Gesundheit, Leistungstihigkeit und Arbeitszu-
friedenheit haben, werden sie im Arbeits- und Gesundheitsschutz insgesamt
noch nicht zufrieden stellend beriicksichtigt.

Fiir die Unfallversicherungstriger ergibt sich die Konsequenz, in Beratung
und Uberwachung verstirkt darauf hinzuwirken, jeweils geeignete Mafinahmen
abzuleiten und umzusetzen. Dabei sind vielfiltige Manahmen, hohes Engage-
ment der Akteure und ein langer Atem® erforderlich.

Die zielfithrende Organisation von Sicherheit und Gesundheit sollte zukiinf-
tig verstirkt an Konzepren und Vorgehensweisen aus der systematischen Perso-
nal- und Organisationsentwicklung ankniipfen, sich mit der dort vorhandenen
Expertise vernetzen und einhergehend damit insbesondere auch eine systemati-
sche Fiithrungskrifte-Entwicklung fordern.






Gabriele Richter
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Dresden

Erfassung psychischer Belastung im Betrieb und
psychologische Arbeitsgestaltung:
Riickblick, Situationsanalyse, Ausblick

1 Riickblick

Seit 1993 bin ich wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Bundesanstalt fiir Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin. Gleich im ersten Jahr wurde ich zum Thema
»Psychische Belastung in das interne BAuA-Projekt ,Gefdhrdungsbeurteilung”,
das in Dresden kurz zuvor gestartet und bearbeitet wurde, einbezogen. Der Rat-
geber zur Ermitdung gefihrdungsbezogener Arbeitsschutzmafinahmen — die
Sonderschrift S 42 ist nach wie vor eine beliebte Arbeitsgrundlage fiir viele AS-
Akteure. Das Erscheinen der EU-Arbeitsschutzrahmenrichtlinie im Jahr 1989
(89/391/EWG) hatte diese Entwicklung ausgelést. Das Thema ,,Psychische Be-
lastung” wurde in ihr erstmalig genannt. Viele AS-Akteure und betriebliche Nut-
zer stellten die Frage: Was ist das liberhaupe?

Im o.g. Ratgeber konnte das Thema ,,Psychische Belastung” zu dem damaligen
Zeitpunket nur sehr schmal abgehandelt werden, da 1993 das Thema aus politischer
Sicht sehr kritisch beurteilt wurde und in den Betrieben keinerlei Erfahrungen im
Umgang mit diesem Thema vorlagen. Um den Einstieg betrieblicher Nurtzer in das
Gebiet, dessen Bedeutung stetig zugenommen hat, zu erleichtern, wurden der For-
schungsanwendungsbericht Fa 36 (1. Auflage: 1996, 2. Auflage 1998 & 3. Auflage
2000) und die Arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse Nr. 116 (beides Schriftenrei-
hen der BAuA) versffentlicht. Neben den Begriffsklarungen sind Ausziige aus Fach-
diskussionen zum Stand der Entwicklung unterschiedlicher Theorien enthalten. Es
wurden Ursachen und Erkennungsmerkmale beschrieben sowie grobe Gestaltungs-
hinweise gegeben. Auflerdem wurden die ,,Checklisten zur Erfassung der Fehlbean-
spruchungsfolgen — ChEF“ im Fa 36 erstmalig abgedrucke. Die aktuelle Version des
ChEF-Verfahrens ist im IVSS-Leitfaden fiir die Gefihrdungsbeurteilung in Klein-
und Mittelbetrieben ,Psychische Belastung® (2008) enthalten. Die Checklisten
gibt es heute in englischer, franzésischer, italienischer, spanischer, bulgarischer, pol-
nischer und slowakischer Sprache. Auf dem Workshop in Laubach wurden das eu-
ropiische Projekt und der Leitfaden vorgestellt.

Mit den Checklisten wurde die Frage ,,Wie kann man das erfassen?” vorbeu-
gend beantwortet. Dennoch wurde dic Frage in den Folgejahren immer wieder
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gestellt und wurde vielfach in endlosen Debatten, welches Verfahren besonders ge-
eignet sei, zerredet. Um eine Ubersicht iiber vorhandene Verfahren zur Erfassung
psychischer Belastung zu bekommen, wurde von der BAuA die Toolbox mit In-
strumenten entwickelt und im Jahr 2002 versffentlicht. Sie wurde inzwischen
zwei Mal akrualisiert und erweitert. So wurden durch Hinweise von betrieblichen
Nutzern aus Workshops, Tagungen oder Seminaren in die Kurzbeschreibungen zu
den Verfahren z.B. Beispiel-Items, die Kosten fiir die Beschaffung und Referenzen
aufgenommen. Bei der letzten Uberarbeitung — Toolbox-Version 1.2 — wurden
erstmalig Verfahren aus der Toolbox herausgenommen. Durch die fehlende For-
derung waren beispielsweise die Verfahren veraltet oder durch Arbeitsplatzwechsel
gab es keine Ansprechpartner mehr.

2 Situationsanalyse

2.1  DPsychische Belastung

Aus dem Bericht des BMAS-Forschungsprojektes (Nr. 18/05) ,Unternehmens-
kuleur, Arbeitsqualitit und Mirtarbeiterengagement in den Unternehmen in
Deutschland® geht hervor, dass tiber die Hilfte der Beschiftigten aller 12 Bran-
chen und aus allen drei Betriebsgrofien aussagen, dass der ,,Stress, den die Arbeit
mit sich bringt” in den letzten drei Jahren zugenommen hat. In Gesprichen mit
betrieblichen Vertretern, wie Personalmanagern und Unternehmensleitungen,
wird immer wieder die starke Zunahme der Arbeitsverdichtung beklagr (Hauser,
2008). Sie hat ihre Ursachen in zu hohen Vorgaben, in widerspriichlichen Vor-
gaben, der Technisierung, dem Personalabbau u.a.

Die Arbeitsaufgaben sind in vielen Bereichen heute wesentlich komplexer,
ohne das die Ressourcen, die fiir eine gesunde Bewiltigung benétige wiirden, z.B.
organisationale Ressourcen, Gestaltungsspielriume oder personelle Ressourcen
im Sinne von gezielter Fort- und Weiterbildung, entsprechend erweitert wurden.
Erschwerend kommt hinzu, dass langjihrig postulierte Ressourcen bei Stress, wie
der Handlungsspielraum oder die soziale Unterstiitzung durch Kollegen und
Vorgesetzte, angesichts der hohen Arbeitsverdichtung in verschiedenen Bereichen
der Wirtschaft nicht mehr wirksam sind bzw. in der Arbeitssicuation nicht mehr
von den Arbeitsplatzinhabern als Entlastung wahrgenommen werden kénnen
(Rau, 2007).

Bei der hohen Verausgabung vieler Arbeitsplatzinhaber spielen das Vorgesetz-
tenverhalten und die Anerkennung des persénlichen Einsatzes und der erbrach-
ten Leistungen eine wichtige Rolle. Leider sparen die meisten Vorgesetzten be-
ziiglich Lob und Anerkennung. Oft ist auch monetir keine Anerkennung mog-
lich. Die Enttduschungen fiihren in der Regel bei den Mitarbeitern kurzfristig zu



255

Demotivation und Frustration, mittelfristig nehmen Arbeitsunzufriedenheit und
psychosomatische Beschwerden zu, das Arbeitsengagement nimmt ab, langfristig
kommt es zu ,,Dienst nach Vorschrift®, Erleben von Burnout, erhéhten Fehlzei-
ten und bei vorhandenen Alternativen zur Flukruation. Starre Hierarchien und
fehlende Aufstiegschancen verstirken die Effekre.

Durch Teilzeitarbeit und geringfiigige Beschiftigung gibt es heute viele Dop-
peljobberl). Neben dem Stress fiir die Betroffenen, der damit verbunden sein
kann, ist der Trend, dass sich Unternehmen zunehmend der Verantwortung fiir
die Gestaltung der Arbeitsbedingungen entziehen, uniibersehbar. Ein geringfii-
gig Beschiftigrer ist wie ein Selbstindiger fiir seine eigene Gesundheit und Si-
cherheit selbst verantwortlich?). Er benstigt Bewiltigungsstrategien und muss
selbst fiir das lebenslange Lernen sorgen. Durch die meist fehlende oder zu ge-
ringe Ausbildung sind dafiir personell kaum Voraussetzungen vorhanden.

Eine hohe zeitliche und/oder ériliche Flexibilisierung fithrt zu sozialen Pro-
blemen. Die Beschiftigten sind nicht mehr in die Arbeitsgruppen eingebunden
und kénnen sich kaum integrieren. Sie werden hiufig von Weiterbildungsmaf3-
nahmen ausgeschlossen, was sich negativ auf die Verinderungsbereitschaft und -
moglichkeiten auswirkt.

Vergessen geglaubte Probleme der Arbeitszeitgestaltung, wie Nacht- und
Schichrarbeit oder Arbeit an Wochenenden und Feiertagen, miissen unter neuen
Bedingungen wieder ,aufgerollt™ werden. So fiihrt die Arbeit in Call Centern
oder die Anschaffung von Handys und privaten PC’s dazu, dass Leute 24 Stun-
den rund um die Uhr erreichbar sind. Im familiiren Bereich kommt es insbe-
sondere durch Telearbeit zur Endgrenzung, dienstliches und privates vermischen
sich. Hier sind betriebliche Strategien aber auch die Selbstverantwortung gefragr.

Die Technisierung fithre neben einer permanenten Informations- und Reiz-
iiberflutung aber auch zu einer grofien Beschleunigung des Arbeits- und des Le-
benstempos. Dem hohen Tempo fiithlen sich vicle Menschen nicht gewachsen.

Im Rahmen der Globalisierung kénnen Fehler in einem Land zu Karastro-
phen in anderen Lindern fithren. Fehler-Lern-Strategien, wie sie bei herkomm-
licher Arbeit bekannt sind, miissen iiberdacht werden.

In der Offentlichkeit, in den Medien und in der Arbeitsschurzwelt ist Stress
in aller Munde. Er wird fiir alle Probleme, die es heute gibt, verantwortlich ge-
macht. Dabei wird iiberschen, dass in einer Studie (2000) der EU-Stiftung Du-
blin 40 % der befragten Arbeitplatzinhaber Monotonie an ihrem Arbeitsplatz als
einen Belastungstaktor angegeben haben. Seit ungefihr 15 Jahren gibt es auf dem
Gebiet der psychischen Unterforderung kaum noch wissenschaftliche Forschung.
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kann aber auch in Projekten zur Betricblichen Gesundheitsférderung mit erfasst
werden oder wichdger Bestandteil eines Qualititsmanagementsystems sein.

Aus Anfragen zum Thema ,Erfassung psychischer Belastung im Betrieb®, z.B.
aus Seminaren und Workshops, telefonisch oder per E-Mail, wird immer wieder
ersichelich, dass betrieblichen Nutzern Grundlagenkenntnisse, methodische
Kenntnisse und das Prozesswissen fehlt: Die Ursachen und Folgen psychischer
Belastungen sind nicht bekannt. Die Erfassung psychischer Belastung, z.B. im
Rahmen der gesetzlich geforderten Gefihrdungsbeurteilung, wird als [dstige
Pflichtaufgabe gesehen. Der Nurzen ist fiir Betriebe nicht ersichdlich. Aufgrund
langjihriger Erfahrung hat sich die betriebliche Beratung als bester Weg heraus-
kristallisiert, weil Fragen und Probleme in der Anfangsphase fachlich fundiert
gekldrt und besprochen werden kénnen.

Die Gefihrdungsbeurteilung ist ein méoglicher Weg, um psychische Bela-
stungen zu erfassen. Wenn MafSnahmen der Organisations- und Personalent-
wicklung oder Mafdnahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung umgesetzt
werden, sollte gepriift werden, ob diese Erkenntnisse auch zur Erfiillung der Ge-
fahrdungsbeurrteilung mic einbezogen werden kénnen. Eine Verkniipfung der
Gefihrdungsbeurteilung (GFB) mit anderen betrieblichen Schwerpunktthemen
konnte zur stirken Umsetzung der GFB fiihren (s.0.).

Fiir die Begriindung der Erfassung psychischer Belastung im Betrieb hat Rau
(2007) ein Ampelmodell vorgeschlagen. Sie ermittelt in ihren Untersuchungen
die Betroffenenquote psychisch gefihrdeter und erkrankter Personen in einem
Betrieb. Anhand des Vergleichs der ermittelten Betroffenenquote mit dem Ge-
sundheitsservey begriinder sie den Bedarf zur Erfassung psychischer Belastungen
im Untersuchungsbetrieb. Die Bereitschaft im Betrieb, sich an Analysen zu be-
teiligen und MafSnahmen der Arbeitsgestaltung aktiv umzusetzen, ist in diesen
Fillen aus ihrer Erfahrung sehr hoch.

Die Folgen von Mitarbeiterbefragungen sind fiir viele Betriebe nicht kalku-
lierbar. Die Defizite im Betrieb sind meistens bekannt, sollen aber nichr schrift-
lich fixiert werden. Anderungen stéren den bekannten Ablauf. Eine Autklirung
tiber den Sinn und Zweck von Befragungen und magliche Folgen wiirde mog-
lichen Befiirchtungen vorbeugen.

2.3 Instrumente zur Erfassung psychischer Belastung

In der EU-Rahmenrichtlinie zum Arbeitsschutz (1989) war erstmalig in der Ge-
schichte der Begriff , Psychische Belastung® und die Forderung der Erfassung
durch betriebliche Nurzer enthalten. Bis zur Umserzung der Rahmenrichtlinie in
Deutsches Reche im Jahr 1996 lag die Erfassung psychischer Belastungen im Be-
trieb in den Hinden von Experten. Sie verfiigten iiber statistisch gepriifte, d.h.
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validierte Instrumente, die sehr differenziert waren und nicht flichendeckend
eingesetzt werden konnten. Es fehlten orientierende Instrumente, die in kurzer
Zeit einen Uberblick iiber mogliche Schwachstellen im Betrieb liefern. Aus der
Toolboxstatistik ist ersichtlich, dass die orientierenden Instrumente auch heute
noch in der Minderzahl sind. Hinzu kommt, dass viele der orientierenden Ver-
fahren nicht oder nicht ausreichend nach ISO 10075-Teil 3 validiert sind.

Griinde dafiir sind, dass die Validierung von Instrumenten zur Erfassung psy-
chischer Belastung kosten- und zeitaufwendig ist. Aufferdem miissen Betriebe da-
mit einverstanden sein, dass neben dem jeweiligen Instrument Parallelverfahren,
Verfahren zu Beanspruchungsfolgen und gesundheitlichen Beschwerden einge-
setzt werden. Da das mitbestimmungspflichtig ist, sind die Chancen fiir eine um-
fassende betriebliche Analyse oft sehr schlecht. Eine zweite Erfassung zur Er-
mittlung der Retest-Reliabilicit ist nur in seltenen Fillen méglich. Die unvoll-
stindigen Datenbanken, die insgesamt daraus resultieren, erlauben nur Teilvalidie-
rungen.

Ein anderes Problem besteht darin, dass die vorhandenen Screening- und Ex-
pertenverfahren in der Regel veraltet sind und auch in den vergangenen 10 bis
15 Jahren nicht weiterentwickelt wurden, weil dafiir keine oder zu wenig 6ffent-
liche Gelder bereitgestellt wurden. Wesentliche Basisvoraussetzungen sind unbe-
fristete Arbeitsvertrige und die 40-h-Woche. Die psychischen Belastungen, die
2.B. bei Teilzeit oder geringfligiger Beschiftigung entstehen, konnen mit dem
vorhandenen Inventarium nicht bewertet werden. Das trifft auch auf Belastun-
gen von Leiharbeitnehmern zu, da Oresflexibilitit in der Arbeitswelt vor 20 bis
30 Jahren kaum eine Rolle gespielt hat. Auflerdem ist die Analyse in Verleihbe-
trieben duflerst schwierig,

Die vorhandenen Instrumente bilden nach wie vor kaum den Strukturwan-
del ab. Arbeitsplitze in der Dienstleistungsbranche, die durch Interaktion mit
Kunden oder Klienten gekennzeichnet sind, kénnen hinsichtlich ihrer Hauptbe-
lastungsfaktoren nicht bewertet werden.

Die meisten Instrumente und Vorgehensweisen zur Erfassung psychischer
Belastung, wie z.B. die anonyme schriftliche Mitarbeiterbefragung, sind in KMU
aufgrund der geringen Mitarbeiterzahl nicht einsetzbar. Das trifft auch fiir Be-
fragungen mit dem COPSOQ zu.

Viele Verfahren, die im Rahmen der Gefihrdungsbeurteilung zur Erfassung
psychischer Belastung eingesetzt werden, sind einseitig auf die Belastungsseite
orientiert. Da Ressourcen nicht erfasst werden, kénnen sie auch nicht bewertet
und gestaltet werden. Es muss auch iiberlegt werden, ob die gesetzlich geforder-
te Gefihrdungsbeurteilung der ausreichende Zugang zur Erfassung psychischer
Belastung im Betrieb darstellt. Viele Aspekte einer guten Unternehmenskultur,
wie Fairness, oder mégliche Ursachen fiir Gratifikationskrisen werden mit Ver-
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fahren der Gefihrdungsbeurteilung nicht erfasst. Sie bilden aber die Grundlage
fiir die Privention psychischer Fehlbelastung und die Arbeitsgestaltung.

Die Mehrzahl der betrieblichen Nutzer hat neben unzureichenden oder feh-
lenden Grundlagenkenntnissen (s.0.) unzureichende oder keine methodischen
Kenntnisse fiir die Erfassung psychischer Belastungen im Betrieb. In vielen Be-
reichen fehlen systematische Verfahrensschulungen, insbesondere fiir Screening-
instrumente.

Die Auswahl von Verfahren zur Erfassung psychischer Belastung hingt mafi-
geblich vom Gestaltungsziel ab. Auch hier fehlen betrieblichen Nutzern die
Kenntnisse. Wenn aber die Frage ,,Was kommt nach der Analyse? nicht beant-
wortet werden kann, wird die Erfassung psychischer Belastung an diesem Punkt

fraglich.

2.4  Psychologische Arbeitsgestaltung

Fragen der Arbeitsgestaltung standen lange Zeit nicht im Interesse der Betriebe.
Seit einem halben Jahr kommen vermehrt Fragen, wie die Ergebnisse von Befra-
gungen zu bewerten sind? Welche Schlussfolgerungen daraus gezogen werden
miissen? Was man weiter tun kann oder muss? An diesem Punkt wird schmerz-
lich deutlich, dass die Erfassung psychischer Belastung losgelst vom Prozess der
Arbeitsgestaltung an ihre Grenzen stof3t.

Die psychologische Arbeitsgestaltung ist in der Forschung und der Umset-
zung im Betrieb stark vernachlissigt. In einer Studie von Glaser und Hoge
(2005) wurde deutlich, dass bei den analysierten 49 Projekten der Arbeits- und
Gesundheitswissenschaft nur in 5% der Fille Gestaltungsmafinahmen in Ein-
richtungen der Pflege umgesetzt wurden. In einigen Fillen wurden Mafinahmen
der Arbeitsgestaltung vorgeschlagen. In vielen Fillen fehlte sogar dieser Schritt.
Auflerdem wurden in keinem der 49 Projekte Mafinahmen evaluiert.

Metz und Richter haben auf dem 13. Workshop Psychologie der Arbeitssi-
cherheit und Gesundheit — Privention und Nachhaltigkeit in Bad Miinstereifel
vom 23. bis 25. Mai 2005 folgende Defizite benannt:

*  Bereitgestellte Materialien nicht nutzerfreundlich, z.B. zu wissenschaftlich,
zu komplex,

*  Unternehmen zu wenig informiert,

*  Vorgehen nicht angepasst oder nicht vollstindig geplant,

* Punkruelle ,Kampagnen® oder Motivation des Einzelnen,

¢ Ableitung von Interventionsmaflnahmen fehlt,

*  keine Begleitung bei Umsetzung von Mafinahmen,

¢ Dominanz verhaltensorientierter Interventionen,

* Evaluation der Nachhaltigkeic fehlt,
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e Kostenfaktor im Vordergrund,
* Forschungsdefizite.

Mafinahmen der Arbeitsgestaltung, wie job rotation oder Einfithrung von Teil-
autonomen Gruppen, sind seit vielen Jahren bekannt und wurden auch umge-
setzt. Verdf-fentdichungen zu Wirkungskontrollen sind jedoch kaum bekannt. Es
falle daher schwer, Betrieben praxistaugliche Empfehlungen zu geben. Die feh-
lende Forschung zur Arbeitsgestaltung und Evaluation hat dazu gefiihre, dass un-
ser Wissen auf diesen Gebieten unzureichend ist.

Psychologische Arbeitsgestaltung wird bisher niche als Prozess wahrgenom-
men. Probleme im Betrieb bestehen z.B. darin, dass Mafinahmen der Arbeitsge-
staltung bei Mitarbeiterbefragungen nicht geplant werden. Eine nachtrigliche
Umsetzung ist in vielen Fillen nicht méglich, da keine Verantwortlichen benannt
sind, keine Gelder usw. eingeplant wurden. Eine wichtige Ursache fiir die fehlen-
de Umsetzung von Mafinahmen im Betrieb entsteht, wenn die Interessengegen-
sdtze im Betrieb grof sind. Es kommt zwar dann zu Verhandlungen in Eini-
gungsstellen, aber es geht meist nur darum, welche Inscrumente zur Erfassung
psychischer Belastungen eingesetzt werden. Es wird zwar dann die Belastungs-
situation beschrieben, aber fiir den Betrieb hat das keinerlei Konsequenzen.

In den Betrieben kann hiufig der Aufwand fiir Maflnahmen der Arbeitsge-
stalcung nicht abgeschitze werden. Auflerdem fehlen Erkenntnisse zur Kosten-
Nutzen-Relation.

Bei Mafinahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung, die dem Abbau
psychischer Fehlbelastung dienen sollen, stehen oft nur personenbezogene Maf3-
nahmen im Vordergrund. Riickenschulen oder Stressbewiltigungskurse werden
von vielen Mitarbeitern gut angenommen, aber sie sind nicht nachhaltig. Eine
Kombination mit bedingungsbezogenen Mafinahmen ist unerlisslich.

3 Ausblick

3.1  Psychische Belastung

Die Arbeitswelt hat sich in den letzten 10 bis 20 Jahren gravierend verindert.
Neben eine Segmentierung ist eine Tertidrisierung mit unbekanntem Ausmafl ge-
treten. Durch die Streuung der Verantwortlichkeiten greifen gesetzliche Regelun-
gen nicht mehr. Unbekannt ist auch, wie sich die Verinderungen auf den Men-
schen auswirken und zu welchen arbeits- bzw. beschiftigungsformbedingten Er-
krankungen sie fithren. Die sozialen Verinderungen, insbesondere bei
geringfiigiger Beschiftigung, miissen analysiert und beobachtet werden. Bekann-
te psychologische Modelle miissten hinsichtlich ithrer Wirksamkeit iiberpriift
werden. Die Analyse und Bewertung psychischer Uber- und Unterforderung ist
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nach wie vor durchzufithren. Wichtig ist die Planung und Durchfithrung von
Lingsschnitestudien unter Einbeziehung der Arbeitsfihigkeit.

Um die Entwicklungen auf Regionen oder Branchen vergleichen und bewer-
ten zu konnen, sollte eine Landkarte psychischer Belastung und Beanspruchung
fiir Deutschland, z.B. mit dem COPSQ 3), erstellt werden. Die Unternehmen
und betroffene Personengruppen miissen sensibilisiert werden. Fiir betroffene
Personengruppen, insbesondere bei prekirer Beschiftigung, miissen Angebote
zur Ermittlung des Bewiltigungstyps, z.B. mit dem AVEM 4) und der Beschif-
tigungsfihigkeit, z.B. mit dem WAI 5), bereitgestellc werden. Sie sind zuneh-
mend selbst fiir den erhalt und die Férderung ihrer Gesundheit verantwortlich,
haben aber dafiir die schlechtesten Voraussetzungen. Regionale Netzwerke, wie
sie bei INQA fiir KMU geschaffen wurden, werden auch fiir einzelne Personen
benotige. Hilfreich kénnten auch Internetangebote zur Ermittlung der eigenen
Belastungs- und Gesundheitssituation mit Empfehlungen sein.

3.2 Erfassung psychischer Belastung
0)

der Arbeits- und Organisationsgestaltung erleichtert werden. Der Satz muss je-

Der Einstieg ins Thema kann durch einen Satz von grundlegenden Merkmalen

doch angesichts der gravierenden Verinderungen in der Arbeitswelt iiberpriift
werden. Mogliche Diskrepanzen zwischen den Arbeitsanforderungen und den
Potenzialen der Arbeitsplatzinhaber verweisen auf Probleme, die eine Erfassung
psychischer Belastung erforderlich machen kénnen.

Viele Betriebe sind nach wie vor mit der Erfassung psychischer Belastungen
iiberfordert. Gerade fiir den Einstieg kénnten Handlungshilfen fiir das Vorgehen
im Betrieb hilfreich sein. Mégliche Wege sollten systematisiert und der damit
verbundene Aufwand beschreiben werden.

Mit der Beschreibung guter Praxis kénnten Vorbehalte und mégliche Hiir-
den vermeiden werden. Fiir die Begriindung der Erfassung psychischer Belastung
im Betrieb sollten Argumente zur Verfiigung gestelit werden. Beratungsangebote
vor Ort, Sprechstunden oder Telefonhotlines kénnten bei der Beantwortung von
Fragen schnellere Hilfe bieten. Zur Vermittlung methodischer Kompetenzen und
des Prozesswissens sollten fiir betriebliche Nutzer modular aufgebaute Semina-
re”) konzipiert und durchgefiihre werden.

3.3 Instrumente zur Erfassung psychischer Belastung

Fiir die Auswahl und den Einsatz von Instrumenten sind Grundkenntnisse auf
dem Gebiet psychischer Belastung eine unerlissliche Voraussetzung. Wenn sie
vorliegen, kénnen folgende Mafinahmen fiir die Auswahl und den Einsatz von
Instrumenten zur Erfassung psychischer Belastung hilfreich sein:
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e Entwicklung und Erprobung von orientierenden Verfahren fiir die flichen-
deckende Erfassung psychischer Belastung im Betrieb durch betriebliche
Nutzer,

e Entwicklung und Erprobung von Instrumenten zur Erfassung der Arbeitsver-
dichtung,

*  Weiterentwicklung und Anpassung vorhandener Screening- und Experten-
verfahren fiir die Verinderungen in der Arbeitswelt,

* Erstellung von Seminarangeboten,

e Beschreibung von Fallbeispielen,

*  Abfrage von Referenzen fiir die Verfahren,

* Aufbau eines Kompetenzzentrums,

*  Durchfiihrung von Workshops und Erfahrungsaustausch,

* Forderung von Verfahrensschulungen anderer Autoren,

e zur Vermittdung methodischer Kompetenzen und des Prozesswissens sollten
fiir betriebliche Nutzer modular aufgebaute Seminare konzipierc und durch-
gefiihrt werden.

Richter plant auflerdem die Evaluierung der Toolbox-Version 1.2. Wichtige Ele-
mente des Projektes werden Workshops oder Fachgespriche sein. Nutzer- und
Autorenbefragungen kénnten die getroffenen Aussagen erginzen.

3.4  Psychologische Arbeitsgestaltung

Um Betriebe von Mafinahmen des Arbeitsschutzes und/oder psychologischer Ar-
beitsgestaltung tiberzeugen zu kdnnen, sind Kosten-Nutzen-Relation unabding-
bar. Unterstiitzend sind ermittelte Nutzen-Wirkungs-Zusammenhinge. Es wird
vorgeschlagen, flichendeckend 3Q-Studien (siehe INQA-Pflege), z.B. in HdA-
Projekten, durchzufithren. Verschiedene Gestaltungsansitze, wie Bottom-up, Top-
down, sollten evaluiert werden.

Die Prinzipien und Mafinahmen der betrieblichen Gesundheitstorderung, ins-
besondere beziiglich zur psychischen Gesundheir sollten weiterentwickelt werden.

Die Rolle einer guten Unternehmenskultur sollte weiter erforsche und be-
schrieben werden. Entsprechende Leitfiden sollten entwickelt und erprobe werden.

Ein iiberregionales und einrichrungsiibergreifendes nationales Kompetenz-
zentrum, z.B. im Rahmen der GDA, kann Kooperationen erméglichen und
Doppelarbeit bei immer knapper werdenden Ressourcen in allen Bereichen des
Arbeitsschurtzes vermeiden helfen.

Die BAuA hat iiberlegt, ob sie eine Toolbox mit Gestaltungshinweisen und
-lésungen entwickelt. Uber die mogliche Durchfithrung und Umsetzung wird
noch beraten. Richter, Friesenbichler und Vanis (2004) haben fiir die Ermitclung
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vier Schritte vorgeschlagen, die bei der Erfassung psychischer Belastung beachtet
werden sollten (siehe Tabelle).

Tabelle:  Erfassung psychischer Belastung im Betrieb: Schricte (Richter, Friesenbichler
& Vanis, 2004)

1. Planung und O Planung des gesamten Zyklus
Vorbereitung O Vereinbarungen mit dem Management

0O Einrichtung einer Lenkungsgruppe

O Auswahl des/der Instrumente

2. Durchfiihrung und O Eingrenzung des Erhebungsbereiches
Auswertung O vertrauensbildende Malnahmen

O Beteiligung sicherstellen

0 Auswertung organisieren

3. Riickmeldung und O Prasentation der Ergebnisse vor Management
Diskussion 0 Prasentation der Ergebnisse vor der Belegschaft
oder in kleinen Gruppen

O nicht nur Defizite, sondern auch positive Aspek
te aufzéhien

4. Erarbeitung und 0 Bewertung der Ergebnisse, Rangreihenfolge
Umsetzung von bilden
MaBnahmen O Veranderungsideen entwickeln

0 Management: Entscheidungen fir umsetzungs-
fahige MaRnahmen begriinden
O Wirksamkeit tberpriifen

4 Schlussfolgerungen

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel. Von uns kénnen die Verinderungen,

die z.T. mit groflen Einschnitten fiir Beschiftigte verbunden sind, zwar beob-

achtet werden, sie sind aber kaum bis gar nicht von uns beeinflussbar. Deshalb

miissen sie aus psychologischer Sicht bewertet werden. Voraussetzungen dafiir

sind Kooperationen mit und zwischen Fachkollegen. Im Rahmen der GDA (Ge-

meinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie) konnte beispielsweise ein nationaler

Arbeitskreis iiber notwendige Mafinahmen diskutieren. Metz und Richter (2005)

schlagen folgende Mafinahmen vor:

* Fortbildung der Akteure,

e Adressatengerechte Informationen,

e Adressatengerechte Instrumente,

*  Verinderungswissen,

* Koordiniertes, langfristig geplantes Vorgehen, einschliefllich Umsetzung und
Evaluation,
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Vernetzung betriebsinterner und externer Akteure,
Langzeitstudien zu psychischen Belastungen.

Die Psychologie im Arbeitsschutz hat in einigen Bereichen deutlich Nachholbe-
darf und in anderen Bereichen miissen Verinderungen vorausschauend beurteilt
werden. Fiir viele Absolventen Der Arbeits- und Organisationspsychologie miis-
sten sich dadurch zukiinftig viele interessante Aufgabengebiete ergeben.

Anmerkungen

1)

EU-Beschiftigungskommissar Viadimir Spidla (2008): Allein im vergangenen Jahr
hat sich die Zahl der Doppeljobber um 100.000 erhshe. Meist iiben sie neben ciner
sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung aus Geldmangel noch einen Nebenjob
bis 400,- aus. Zugleich steigt die Zahl derjenigen, die durch Kombination mehrer
Minijobs sozialversicherungspflichtig werden. Hinzu kommen 150.000 bis 200.000
Menschen, die mehrere sozialversicherungspflichtige Jobs haben ... Ein Zweitjob
witd tiberdurchschnicdich hiufig im Dienstleistungssekeor ausgeiibt. Etwa 80 % der
Nebentitigkeiten fallen auf diese Branche. Vor allem schlecht bezahlte Jobs — wie im
Servicebereich — dominieren hier mit steigender Tendenz.

Prof. Trimpop von der Universitit Jena machte beim 15. Workshop in Laubach eben-
falls auf dieses Problem aufmerksam.

COPSOQ = Copenhagen Psychosocial Questionnaire (KRISTENSEN et. al., 2000)
AVEM = Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster (Schaarschmidre et al.,
2003)

WAI = Work Ability Index (Tuomi et al., 1998)

Als fester Kanon grundlegender Merkmale haben sich nach Ulich (2005) in verschie-
denen Studien folgende Merkmale psychischer Belastungen herauskristallisiert: An-
forderungsvielfalt, Ganzheitichkeit, Sinnhaftigkeit, Autonomie, Lern- und Encwik-

klungsméglichkeiten, Méglichkeiten der sozialen Interaktion, die Zeitelastizitit und
die stressfreie Regulierbarkeit.

Modular aufgebaute Seminare sollwen einen Einfiihrungsworkshop, eine Praxisphase
und einen Abschlussworkshop zum Erfahrungsaustausch beinhalten.

Literatur kann bei der Autorin angefragt werden.






Tobias Ringeisenl) und Katrin Boegez)
Y Fachhochschule des Bundes/Bildungs- und Wissenschafiszentrum der
Bundesfinanzverwaltung (Miinster)
2) BGAG — Institut Arbeit und Gesundbeit der DGUV e.V, (Dresden)

Umgang mit Interkulturalitét:
eine aktuelle Herausforderung
im Arbeits- und Gesundheitsschutz

Multinationale Arbeitsumgebungen prigen in vielen Branchen in zunehmendem
Mafe den Berufsalltag. In den meisten EU-Staaten liegt der Prozentsatz von Mi-
granten aus Drittlindern bei etwa 5 bis 10% der Gesamtbevélkerung. Dieser An-
teil steigt auf 15 bis 25%, wenn Einwanderer beriicksichtigt werden, die nach ih-
rer Immigration die Staatsbiirgerschaft eines EU-Staates erworben haben (Eu-
rostat, 2006; OECD, 2003). Besonders hoch ist der Anteil von Arbeitnehmern
mit Migrationshintergrund u.a. im Dienstleistungssektor und dem produzieren-
den Gewerbe. Im Hotel- und Gaststittengewerbe beispielsweise machen Migran-
ten etwa 10% der Arbeitnehmerschaft im EU-Durchschnitt aus. Trotz dieser Ent-
wicklung findet im Bereich von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit (SGA)
bislang kaum eine systematische Auseinandersetzung mit Interkulturalitit statr.

Als Antwort zeigen wir im vorliegenden Beitrag zunichst auf, in welcher
Form sich Interkulturalitic im Arbeitskontext auswirke und bei der Gestaltung
von multinationalen Arbeitsumgebungen Beriicksichtigung finden kann. An-
schlieffend fassen wir die historische Entwicklung im Bereich SGA bis zur Ge-
genwart zusammen, wobei der Schwerpunkt auf aktuellen Ansdtzen zur Gestal-
tung eines interkulturellen Arbeits- und Gesundheitsschutzes liegt. AbschliefSend
prisentieren wir aus unserer Sicht wiinschenswerte Entwicklungen fiir die nich-
sten Jahre und zeigen zukiinftige Herausforderungen bei der Gestaltung des Fel-
des auf.

Den Ausgangspunkt unserer Betrachtung bildet ein mehrdimensionales Kul-
turkonzept, das als Konstellation von Normen und Werten verstanden wird (fiir
einen Uberblick siche z.B. Weiner, 2004). Diese Werte besitzen transkulturelle
Giiltigkeit und beeinflussen kognitive, emotionale und soziale Prozesse zwischen
Menschen. Die Bedeutsamkeit dieser Normen und Werte variiert jedoch zwi-
schen Gesellschaften und gibt im Sinne einer ,kulturellen Brille” vor, welches
Verhalten in einer Situation erwiinscht ist und welches nicht. In der Folge besteht
das Risiko, sowohl das Verhalten des anderskulturellen Gegeniibers als auch die
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Folgen des eigenen Handelns falsch zu deuten. Besonders im Kontext von Schu-
le, Ausbildung und am Arbeitsplatz ist dies zu beobachten. Dort erweisen sich
ansonsten erfolgreiche Reaktionsmuster plétzlich als ineffektiv, und es kommt zu
Storungen der Kommunikation oder zu sozialen Konflikten, die Implikationen
fiir Belastungserleben, Bewiltigung und Gesundheit mit sich bringen kénnen
(z.B. Ringeisen, Schwarzer & Buchwald, 2008).

1 Interkulturalitit im Arbeitskontext

1.1  Worin manifestiert sich kulturelle Prigung?

Treffen in multinationalen Arbeitsumfeldern Beschiftige mit unterschiedlicher
kultureller Prigung aufeinander, so manifestiert sich dies u.a. in der Arbeitsstruk-
tur (z.B. Aufgabentrennung vs. flexible Verteilung), dem Umgang mit Kollegen
und Vorgesetzten (z.B. partnerschaftlich vs. autoritir-hierarchisch) und Charak-
teristika des Arbeitsprozesses (z.B. kompetitiv vs. teamorientiert). Parallel kén-
nen sich kulturspezifische Auffassungen von Sicherheit und Gesundheit encwik-
keln, die sich vor allem in psychischen Variablen im Arbeitskontext zeigen (fiir
einen Uberblick ausgewihlter Konzepte, Mechanismen und Prozesse siehe z.B.
Elsler & Ringeisen, 2008; Weiner, 2004; Wren & Boyle, 2001). Gut untersuch-
te Aspekte umfassen die Reaktion auf und die Bewiltigung von Belastungen (z.B.
Buchwald, Ringeisen & Trautner, 2007), die Symptomatik psychischer Sto-
rungsbilder und zugehérige Behandlungsansitze (z.B. Haasen & Yagdiran, 2000)
oder das Auftreten und den Umgang mit Arbeitsunfihigkeit (BKK Bundesver-
band, 2007).

Weiterhin manifestiert sich ein kulturell geprigtes Verstindnis von Sicher-
heit, Kontrollorientierung oder Attribution in der Auftretenshiufigkeit von Un-
fillen oder Belastungsstérungen, vor allem wenn Beschiftigte in ein fremdkultu-
relles Arbeitsumfeld eintreten (z.B. Gyekye, 2006; Uslucan, 2005). Ein hohes Ri-
siko besteht beispielsweise, wenn multiethnische Teams unter Zeitdruck und in
wechselseitiger Abhingigkeit arbeiten. Aktuelle Beispiele umfassen das Hotel-
und Gaststittengewerbe oder die internationale Schifffahre.

1.2 Branchenspezifische Risikobetrachtung

Unterschiedliche kulturelle Muster im Denken, Fiithlen und Handeln bedingen
allerdings per se kein erhéhtes gesundheitliches Risiko im Arbeitskontext, son-
dern kénnen als Ressource sogar Belastungen abfedern. Gesundheitliche Impli-
kationen ergeben sich bei Arbeitnechmern mit Migrationshintergrund erst in Ver-
bindung mit demographischen und arbeitsplatzbezogenen Merkmalen (z.B. Lin-
dert, Schouler-Ocak, Heinz & Priebe, 2008). So verfiigen Migranten in der
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High-Tech-Industrie oder der IT-Branche iiber eine hohe berufliche Qualifika-
tion, arbeiten in risikoarmen Umgebungen und unterscheiden sich im Hinblick
auf gesundheitsbezogene Indikatoren praktisch nicht von der nationalen Ver-
gleichsgruppe.

Im Bau- und Dienstleistungsgewerbe, dem Gartenbau und der Landwirt-
schaft oder dem Transportbereich hingegen ergeben sich fiir Arbeitnehmer mit
Migrationshintergrund erhshte Risiken (BKK Bundesverband, 2007; Friedel,

Kuhn, Schieder, Flaspoler, Hauke et al., 2006). Dienstleitungen umfassen primir
die Bereiche Hauswirtschaft, Pflege und Gesundheitswesen sowie das Hotel- und
Gaststittengewerbe. In den genannten Wirtschaftsbereichen zeigen Arbeitneh-
mer mit Migrationshintergrund oft Defizite in der jeweiligen Zweitsprache, ver-
fiigen im Durchschnitt iiber geringe berufliche Qualifikationen und/oder besit-
zen teilweise keine Arbeitserlaubnis.

Die zugehorigen Arbeitsumgebungen zeichnen sich durch starke Belastungen
(z.B. Schichtarbeit, kérperliche Anstrengung), mangelnde Absicherung (z.B. kei-
ne Unfallversicherung, Verletzung von Arbeitssicherheitsstandards) und un-
attraktive Tidtigkeitsprofile (z.B. geringe Arbeitskontrolle) aus, die neben korper-
lichen Risiken auch einen eingeschrinkten Austausch im sozialen Privateben
nach sich ziehen konnen (Eurostat, 2006). Zusitzlich leiden Arbeitnehmer mit
Migrationshintergrund unter einem erhéhten Diskriminierungsrisiko und be-
richten iiber unzureichende Unterstiitzung durch den Arbeitgeber, Kollegen oder
Geschiftspartner.

In Verbindung mit ausgepragtem Kundenkontakt und/oder geringem Kolle-
genaustausch kénnen diese genannten Risikofaktoren die Entwicklung psycho-
sozialer Auffilligkeiten wie Burnout begiinstigen und die Auftretenswahrschein-
lichkeit kardiovaskuldrer Krankheiten erhghen (Brondolo, Rieppi & Kelly, 2003;
Klein Hesselink, Houtman, van den Berg, van den Bossche & van den Heuvel,
2004; Vartia-Vidninen et al., 2006).

Einschrinkend muss jedoch angemerkt werden, dass bisherige Studien zur
Gesundheit von Migranten selten die Arbeitsbedingungen systematisch erhoben
und kontrolliere haben. In der Folge kénnen kausale Schliisse zum jetzigen Stand
der Forschung nur sehr vorsichtig gezogen werden und Generalisierungen iiber
Linder-, Kultur- und Sprachgrenzen sind nur sehr eingeschrinke méglich. Bis-
her konnten wie dargestellt lediglich erste Hinweise auf branchenspezifische Ri-
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2 Historische Entwicklung und State-of-the-Art

2.1 Europa

Die Urspriinge einer durch Migration geprigten Gesellschaft reichen fiir viele eu-
ropiische Staaten bis in die Zeit des Wirtschaftswunders nach dem 2. Weltkrieg
zuriick. Hierbei lassen sich drei grofle Einwanderungswellen unterscheiden: Die
erste Welle von Arbeitsmigranten kam in den 50er und 60er Jahren vornehmlich
aus den Anrainerstaaten des Mittelmeerraumes. Sie wurde durch Werbemaf$nah-
men der jeweiligen Regierung initiiert, um den zunehmenden Arbeitnehmerbe-
darf der expandierenden Volkswirtschaften in West- und Nordeuropa zu decken
Viele dieser Arbeitnehmer entschieden sich, lingerfristig in ihrem neuen Umfeld
zu leben. Sie starteten in den 70er und 80er Jahren eine zweite Zuwanderungs-
welle, da sie im Rahmen von Familienzusammenfithrungen Verwandte in die je-
weiligen Ziellinder nachholten. Mit einer langsamen Sittigung des Arbeitnehm-
erbedarfs startete in den 80er Jahren die bis heute andauernde dritte Welle der
sogenannten postindustriellen Migration (Vartia-Viininen et al., 2006; Wren &
Boyle, 2001).

Trotz dieser generellen dreistufigen Entwicklung haben die einzelnen EU-Lin-
der abhingig vom Beginn und der Stirke der Migration ganz unterschiedliche An-
sitze entwickelt, um der kontinuierlichen Zuwanderung zu begegnen. Parallel
entwickelte sich die kulturelle Zusammensetzung in den verschiedenen EU-Lin-
dern héchst unterschiedlich. So stammt beispielsweise in Dinemark und
Deutschland die gréBte Migrantengruppe aus der Tiirkei, wohingegen in Grof3-
britannien ein Grofiteil der Migranten aus den fritheren Kolonien kommt, d.h.
aus Indien, der Karibik oder Afrika. Als Folge dieser Entwicklung weisen die ein-
zelnen Linder abweichende Migrationshistorien auf, die sowohl die Integrations-
politik als auch die Haltungen gegeniiber Migranten — generell sowie speziell im
Arbeitskontext — beeinflusst haben. Bis heute gibt es weder eine einheitliche EU-
Politik zur Integration von Migranten, noch konnten europaweite Standards fiir
den Umgang mit Interkulturalitit im Arbeitskontext entwickelt werden.

2.2 Deutschland

Die durch Migration geprigte deutsche Bevolkerungsentwicklung stellt eine
Sonderform des im obigen Abschnitr dargestellten dreistufigen Zuwanderungs-
prozesses dar. Von den 50er bis in die 70er Jahre war Deutschland Ziel der so ge-
nannten ,Gastarbeiter. Diese stammten hauptsichlich aus siideuropiischen
Lindern wie Italien, Spanien, Griechenland oder dem damaligen Jugoslawien
und wurden speziell angeworben, um fiir einen befristeten Zeitraum in Deutsch-
land zu arbeiten. Ab den spiten 60er Jahren kamen die Arbeitsmigranten aus der
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Tiirkei hinzu, denen nach und nach viele Familienangehérige folgten. In der po-
stindusrriellen Phase kam es ab den frithen 90er Jahren, nach dem Zusammen-
bruch der kommunistischen Regimes, zu einem Zuzug von etwa 2,5 Millionen
deutschstimmigen Menschen aus den ehemaligen Sowjetrepubliken und aus Ost-
europa. Parallel zog es seit Mitte der 80er bis zur Mitte der 90er Jahre auch ver-
mehre Kriegsfliichtlinge aus dem Balkan nach Deurschland.

Als Konsequenz dieses Prozesses betrug der Bevélkerungsanteil von Men-
schen mit Migrationshintergrund in Deutschland 2007 18,6 %. Dieser Prozent-
satz schliefft neben Menschen mit anderer Staatsangehérigkeit auch Spiraussied-
ler sowie eingebiirgerte Personen mit Migrationserfahrung ein. In Grofistidten
wie Berlin, Frankfurt am Main oder im Ruhrgebiet liegt der Anteil der Menschen
mit Migrationshintergrund schon heute bei etwa 40 Prozent. 25 Prozent der
Auslinder leben in Stidten mit mehr als 500.000 Einwohnern. Es wird davon
ausgegangen, dass der Anteil der Zugewanderten von 2010 bis 2015 in west-
lichen Grofistddten bei den unter 40-jihrigen die Schwelle von 50% iiberschrei-
tet (Drees, 2007).

2.3  Aktuelle Rahmeninitiativen

Wie im obigen Abschnitt dargestellt, kommen schon seit mehr als einem halben
Jahrhundert Arbeitsmigranten nach Deutschland. Trotzdem ist das Thema erst in
den letzten Jahren ins Zentrum der Aufmerksamkeir geriicke. Im Bereich Arbeits-
und Gesundheitsschutz hat es immer noch Neuigkeitswert, obwohl es schon seic
Anfang des Jahrtausends europiische und nationale Initiativen gibr, die das The-
ma aufgreifen. Diese widmen sich vor allem der Verankerung und Gesraltung
von Interkulturalicit im Arbeitsalltag sowie einem verbesserten Zugang von Mi-
granten zu Arbeitsmarke und Gesundheitssystem. Exemplarisch werden einige
Inidativen im Folgenden niher vorgestellt.

EU und Bundesregierung

Zur Realisierung der Sozialpolitischen Agenda 2010 hat die Bundesregierung ver-
schiedene Mafinahmen angestoflen, welche das Thema Interkulcuralicit, berufli-
che Integration von Migranten und Chancengleichheit im Arbeitskontext fordern
sollen. Beispiele umfassen u.a. die Initiative ,Neue Qualitit der Arbeit (INQA;
htep://www.inqa.de/Inqa/Navigation/roothtml) oder die Kampagne ., Vielfalt als
Chance® (http://www.viclfalt-als-chance.de) mit dem Wettbewerb ,Kulrurelle
Vielfalt am Arbeitsplatz®, der erfolgreiche Strategien zum Umgang mit und der
Férderung von mulcikulturellen Belegschaften sammelt und pramiert.

Parallel versucht die EU, mit zwei grofien Initiativen den Zugang zu und die
Anwendung von Gesundheitswissen vor allem bei Bevslkerungsgruppen zu for-
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dern, die Defizite im Gesundheitsverhalten ausweisen. Dies gilt in besonderem
Mafle fiir Migranten mit geringer Bildung und beschrinktem Zugang zum Ge-
sundheitssystem. Die beiden Initiativen laufen unter den Titeln ,Aktionspro-
gramm der Gemeinschaft im Bereich der éffentlichen Gesundheit 2003-2008"

sowie ,, Informationsgesellschaft®.

Européiische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz

Die Europiische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
macht Vorschlige zur europiischen Politik im Bereich von SGA, initiiert und ko-
ordiniert verschiedene transeuropiische Projekte und Verdffentlichungen, die das
Thema ,Migrant Workers" (Vartia-Viininen et al., 2006) und interkulturelle
Arbeitcnehmerschaft im Hinblick auf SGA aufgreifen (z.B. Elsler & Ringeisen,
2008). Zudem organisiert sie entsprechende Workshops zum Themenkreis (z.B.
2007: ,,Working safely in a multicultural HORECA sector®).

Unfallversicherungstriiger

Die Triger der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung beschiftigen sich
ebenfalls mit der Thematik. So haben sie beispiclsweise eine Forschungsstudie zur
Auswirkung der Migration auf die Priventionsdienstleistungen der Unfallversi-
cherungstriger angestofen. Im Rahmen dieses Forschungsprojekts soll untersucht
werden, ob und wenn ja in welcher Form die Beschiftigung von Menschen mit
Migrationshintergrund Auswirkungen auf die Priventionsarbeit der Unfallversi-
cherungstriger hat.

Biindnisse zwischen Regierung und Unternehmen

Eine Erginzung der vorgestellten Initiativen bilden Biindnisse zwischen Regie-
rung und Arbeitgebern wie die ,,Charta der Vielfalt®. Diese 2008 unter der Ko-
ordination der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration geschlossene Charta stellt ein grundlegendes Bekenntnis zur Wert-
schitzung und dem wirtschaftlichen Nutzen von (kultureller) Vielfalt in Unter-
nehmen und &ffendlichen Institutionen dar. Durch die Unterzeichnung ver-
pflichten sich Unternehmen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorur-
teilen und Ausgrenzung ist. So soll eine offene Unternechmenskultur etabliert
werden, die auf Integration und gegenseitigem Respekt basiert. Auf diese Weise
kann das Potenzial einer Belegschaft besser erkannt und genutzt werden, um
Marktnachfragen optimaler zu bedienen. Mittlerweile haben etwa 400 sffentli-
che wie private Arbeitgeber die Charta der Vielfalt unterzeichnet, u.a. die Daim-
ler AG, die Deutsche Bank, die Deutsche BP und die Deutsche Telekom.
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Parallel war in den letzten Jahren eine verstirkte Griindung von interorgani-
sationalen Netzwerken zu beobachten, die sich interkulcurellen Themen im Be-
reich von SGA widmen und die berufliche Integration von Migranten férdern.
Sie stellen Informationen iiber Web-Portale, Datenbanken und Veréftentichun-
gen zur Verfiigung, vernerzen die verantwortlichen Akteure und organisieren
Weiterbildungen, Workshops und Kongresse. Ein Beispiel stelle das Netzwerk
JIntegration durch Qualifizierung” mit dem Kompetenzzentrum ,,Pro Qualifi-
zierung — Interkulturelle Offnung” dar.

3 Aktuelle Ansitze im interkulturellen Arbeits- und
Gesundheitsschutz

Eine erfolgreiche Umsetzung der vorgestellten Initiativen beinhaltet Implikatio-
nen fiir die Gestaltung von Mafinahmen der SGA seitens der éffentlichen Hand
mit Bund, Lindern und Kommunen, der Unfallversicherungstriger sowie der
betroffenen Unternehmen. Eine zentrale Voraussetzung ist dabei u.a. der Abbau
von Sprachbarrieren. Beispielsweise hat es sich in gemischenationalen Lern- und
Arbeitsumgebungen als wichtiger Wettbewerbsvorteil herauskristallisiert, wenn
nicht nur fremdsprachige Beschiftige/Lernende die Kenntnisse der jeweiligen
Landessprache verbessern, sondern wenn auch Fithrungskrifte/Lehrende Grund-
kenntnisse der Muttersprache ihrer Arbeitnehmer- bzw. Kundschaft erwerben.
Dies erhéhr die Qualitit von Kommunikation, Motivation und wechselseitige
Akzepranz (z.B. Esser, 2000).

3.1  Kultursensitive Pravention, Diagnostik und Intervention

Im Bereiche der interkulturellen Gesundheitsférderung konnen grundsiezlich
zwei Herangehensweisen unterschieden werden (vgl. Domenig, 2007; Elsler &
Ringeisen, 2008; Geiger, 2000). Zum einen bedarf es im Hinblick auf Privention,
Diagnostik und Intervention bei arbeitsbedingten Auffilligkeiten eines kultursen-
sitiven Umgangs mit Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund. Zum anderen
sind Maffnahmen zur Férderung von Arbeitssicherheits- und Gesundheitskompe-
tenz bei Migranten erforderlich. Zur Realisierung beider Herangehensweisen kin-
nen sowohl auf der organisationalen Ebene (z.B. interkulturelle Organisationsent-
wicklung, betriebliches Diversity-Management, gemischtkultureller Schichtbe-
trieb) als auch auf der personalen Ebene (z.B. Durchfiihrung von zielgruppen-
spezifischen Schulungen und Unterweisungen, Bereitstellung von mehrsprachi-
gen Informationsmaterialien, etc.) eine Reihe von Mafinahmen implementiert
werden.

Organisationale Ansirtze zielen auf die Einfithrung einer Unternehmensstra-
tegie, die kulturelle Vielfalt fordert, die breit geficherten Bediirfnisse einer mul-
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tikulcurellen Belegschaft aufgreift und in den Arbeitsalltag integriert. Dies erfor-
dert ein transkulturelles Bewusstsein von Leitungsebene und Personalvertretun-
gen, eine Bedarfsanalyse iiber und die Umserzung von migrationsspezifischen
Angeboten sowie eine Vernetzung der Migranten und ihrer Vertreter mit (aufler-
betrieblichen) Interessensgruppen, Netzwerken und Experten (vgl. Domenig,
2007; Képpel, Yan & Liidicke, 2007).

Mafinahmen auf der personalen Ebene erginzen eine kultursensible Unter-
nehmensstrategic und vermitteln Fithrungskriften wie Beschiftigten erforderli-
ches Wissen und Kompetenzen. Je nach Aufgaben und Verantwortung der Teil-
nehmer variieren dabei Inhalte und Konzeption (siche z.B. Gibel & Buchwald,
2008). Im Bereich Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz zielen die Trainings
u.a. auf interkulturelle (Krisen-)Intervention und fokussieren auf magliche Ursa-
chen von und den Umgang mit interkulturellen Problemsituationen. Beispiele
umnfassen die Schulung von Einsatzleitern und Seelsorgern im Kartastrophen-
schutz, die Notfallversorgung im Ausland oder interkulturelle Gewaltprivention
(z.B. Bundesamt fiir Bevélkerungsschutz und Katastrophenhilfe, 2008; Boege &
Manz, 2007, Boege, 2008).

Andere Trainings bereiten Arbeitnehmer wie Fithrungskrifte auf die Arbeit in
einer muldkulturellen Umgebung vor und sensibilisieren fiir Risiken und mégli-
che Fallstricke. Inhalte kidnnen beispielsweise kulturspezifisches Sicherheitsver-
stindnis oder kulturelle Unterschiede in Fithrungsverstindnis und Gruppenver-
halten im Arbeitskontext umfassen (vgl. Boege & Manz, 2007). Aktuell bieten
beispielsweise das Insticut Arbeic und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen
Unfallversicherung oder das Bildungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes
ein umfassendes Trainingsangebot zu interkulturellen Themen im Bereich von
Arbeitsicherheit und Gesundheit an.

Mittel- und langfristig bringen die vorgestellten Ansitze den betroffenen Or-
ganisationen eine Reihe von Vorteilen. Auf der personalen Ebene wird die Mit-
arbeiterzufriedenheit und -motivation gestirke, innerbetrieblichem Konfliktpo-
tenzial und erhéhter Fluktuation wird vorgebeugt sowie eine verbesserte Kun-
denorientierung und -zufriedenheit unterstiitzt. Auf organisationaler Ebene
kénnen in der Folge z.B. neue Mirkte erschlossen, bisherige Zielgruppen er-
weitert und die Kooperation mit Partner inner- wie auflerhalb der Organisation
gefordert werden. Ein Beispiel bezieht sich auf die kultursensible Pflege von Mi-
granten in einem Krankenhaus, welche durch gezielte Einstellung von Fachper-
sonal mit Migrationshintergrund und die interkulturelle Qualifikation des
Stammpersonals unterstiitzt werden kann (z.B. Domenig, 2004).
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3.2  Forderung von Arbeitssicherheits- und Gesundheitskompetenz
bei Migranten

Neben kultursensitiven Angeboten zur Privention, Diagnostik und Intervention
kommt Malnahmen zur Férderung von Arbeitssicherheits- und Gesundheits-
kompetenz bei Migranten eine besondere Rolle zu. Gesundheitskompetenz wird
dabei nach Kickbusch (20006) als die Fertigkeit verstanden, sich inner- wie aufler-
halb des Gesundheitssystems gesundheitsbewusst zu verhalten und gesundheits-
forderliche Entscheidungen zu treffen. Im Einklang mit der Ottawa-Charta zur
Gesundheitsforderung (WHO, 1986) verfolgen zugehirige (Bildungs-)Mafinah-
men das Ziel, ,allen Menschen ein héheres Maf§ an Selbstbestimmung iiber ihre
Gesundheit zu erméglichen und sie damit zur Stirkung ihrer Gesundheit zu be-
fihigen“. Trotz dieser vor mehr als 20 Jahren verabschiedeten Charta weisen Mi-
granten in vielen europiischen Lindern schlechtere Gesundheitsindikatoren als
die nationale Vergleichsgruppe auf, finden ihre Bediirfnisse in der Gesundheits-
versorgung nicht ausreichend reprisentiert und zeigen einen selektiven Zugang
zu priventiven wie kurativen Angeboten. Einschrinkend muss jedoch angemerkt
werden, dass die Ergebnisse zwischen den verschiedenen Migrantengruppen, mit
Bildungsniveau und Berufsbranche sowie tiber Lindergrenzen hinweg variieren
(z.B. BKK Bundesverband, 2007; McKay, Craw & Chopra, 2006; Lindert et al.,
2008; Weilandt, Rommel, Eckert, & Gall Azmat, 2006).

Im Hinblick auf Gesundheitsindikatoren weisen ausgewihlte Migranten-
gruppen beispielsweise eine erhdhte Quote an psychischen Auffilligkeiten auf,
zeigen erhéhte Privalenzen beim Auftreten von bestimmten Krebsformen und
zeigen ausgeprigtes Risikoverhalten im Hinblick auf Tabakkonsum, Bewegung
und Ernihrung. Selektiver Zugang zu priventiven wie kurativen Angeboten zeigt
sich beispielsweise an der erhéhten Rate ambulanter Behandlung bei Notfall-
diensten und Notaufnahmen sowie einer verringerten Quote bet stationirer psy-
chiacrischer Behandlung,

Aktivititen zur Férderung von Gesundheitskompetenz bei Migranten kon-
zentrieren sich bisher auf die Bereitstellung von mehrsprachigen Informationen
{z.B. zur nationalen Arbeitsgesetzgebung, dem jeweiligen Sozialversicherungssy-
stem oder Vorschriften zu Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz) und der
Konzeption von entsprechenden Schulungen. Erginzend finden computerge-
stiitzte Trainings oder webbasierte Informationsportale Anwendung; mehrspra-
chige Mitarbeiter iibernchmen die Rolle von Mentoren (z.B. Klein Hesselink et
al., 2004; McKay et al., 2000).

Im Rahmen eines interkulturellen betrieblichen Gesundheitsmanagements
finden beide Bausteine einer interkulturellen Gesundheitsférderung Anwen-
dung. Beispielhaft sei hier auf das Pilotprojekt von Harms, Ramazan und Béde-
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ker (2008) verwiesen, das interkulrurelle Fithrungskrifretrainings mic der Aus-
wahl und Schulung von interkulturellen innerbetrieblichen Gesundheitslotsen
und der Erstellung eines Gesundheitswegweisers fiir die Belegschaft kombiniert.
Eine Zusammenstellung von Beispielen fiir ,,Good Practice” ist sowohl fiir die
deutsche (z.B. Albrecht & Borde, 2007; Beauftragte der Bundesregierung fiir Mi-
gration, Fliichtlinge und Integration, 2007) als auch fiir die EU-Perspektive ver-
fliighar (Vartia-Viininen et al., 2006).

4 Szenarien und Visionen fiir das Jahr 2020

Zum Abschluss prisenticren wir eine Zusammenfassung des aktuellen Standes in
Forschung und Praxis, um auf dieser Basis einen Blick auf die zukiinftigen Her-
ausforderungen im interkulturellen Arbeits- und Gesundheitsschutz zu richten.
Nach unserer Auffassung setzt eine erfolgreiche Gestaltung des Feldes voraus, dass
Interkulturalicit nicht mehr als Randerscheinung, sondern als Selbstverstindlich-
keit einer zunehmend durch Migration geprigten Gesellschaft wahrgenommen
wird. Dieses Ziel erscheint uns nur erreichbar, wenn Menschen mit Migrations-
hintergrund an der Gestaltung des zugehorigen Prozesses aktiv beteiligt werden
und bei den betroffenen Akteuren eine zunehmende Sensitivitit fiir kulturelle Re-
alitdten, Bediirfnisse und notwendige Konsequenzen aufgebaut werden kann.

4.1 Fazit aus dem aktuellen Stand in Forschung und Praxis

Zusammenfassend weist die bisherige Forschung darauf hin, dass die kulturelle
Prigung eines Beschiftigten in Verbindung mit arbeitsplatzbezogenen Merkmalen
zu einem erhdhten Gesundheitsrisiko in einer fremdkulturellen (Arbeits-)Umge-
bung fiihren kann. Branchenspezifische Schliisse sollten jedoch nur mit Ein-
schrinkung gezogen worden, da trotz zunehmender Forschungsakrividit noch im-
mer ein Mangel an Studien zur Arbeitssicherheit und Gesundheit von Migranten
besteht. Im Interesse eines differenzierten Erkenntnisgewinns sollten vor allem
branchenspezifische Bedingungen, demographische Merkmale und kulturelle Va-
riablen in zukiinfrigen Studien in systematischer Form beriicksichtige werden (vgl.
z.B. Butler, Albrecht, Ellsiiler, Gavranidou, Habermann, Lindert et al., 2007).
Trotz der eingeschrinkten Datenlage lassen sich schon jetzt eine Reihe von
Implikationen fiir die Gestalcung des Bereiches SGA ableiten. Diese beziehen sich
vor allem auf kultursensitive Angebote zur zielgruppenspezifischen Privention,
Diagnostik und Intervention sowie einer Férderung von Gesundheitskompetenz
bei Beschiftigten mit Migrationshintergrund. Einzelne Ansitze zur Umsetzung
dieser Ziele sind erfolgreich realisiert, doch fehlt es an einer systematischen Ver-
netzung der einzelnen Aktivititen und einer Prizisierung der Verantwortlich-
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keiten fiir interkulturelle Fragestellungen (vgl. Beauftragte der Bundesregierung
fiir Migracion, Fliichtlinge und Integration, 2007; Rafnsson & Bhopal, 2008). Im
dualen System des deutschen Arbeitsschutzes gile dies vorrangig fiir die Gewerbe-
aufsiche als staatliche Aufsichtsbehsrde, die Berufsgenossenschaften und Unfall-
kassen als Triger der gesezlichen Unfallversicherung und die Arbeitgeber.

4.2  Von der Mehrwertdiskussion zur Selbstverstindlichkeit

Entgegen der (noch) verbreiteten Auffassung ist die Beschiftigung mic Interkul-
curalitit 1m Arbeits- und Gesundheitsschutz kein Selbstzweck, sondern eine uner-
lissliche Voraussetzung zur erfolgreichen Gestaltung des Feldes. Die Griinde lie-
gen zum einen in der vom EGV (Art. 61 f) geregelten innereuropiische Dienst-
leistungsfreiheit, welche die Migration innerhalb der EU deutlich erhéhen und
die grenziiberschreitende Mobilitit der Arbeitsnehmer weiterhin ausbauen wird.
Zum anderen erwartet die EU als Folge der demographischen Entwicklung eine
Netto-Immigration von bis zu 40 Millionen Menschen aus Dritcldndern bis 2050,
die unsere Arbeits- und Lebenswelten in bisher ungekanntem Mafle multikultu-
rell prigen werden. In der Folge werden Beschiftigte mit Migrationshintergrund
zunehmend zur Regel und immer seltener zur beruflichen Ausnahme. Entspre-
chend besteht die hohe Dringlichkeit, in den nichsten Jahren konzertierte Her-
angehensweisen und Konzepte zum Umgang mit kultureller Vielfalt am Arbeits-
platz und im Bereich von SGA zu entwickeln (vgl. Rafnsson & Bhopal, 2008).
Ein Schwerpunke liegt dabei in der passgenauen Ausweitung, Differenzierung
und Weiterentwicklung von zielgruppengerechten Angeboten im Bereich von In-
formationsmaterialen sowie der Aus- und Weiterbildung. Beispielsweise besteht
bisher ein grofles Angebort an interkulturellen Trainings fiir Fithrungskrifie, doch
gibt es nur sehr wenige Angeborte fiir Niedrigqualifizierte (vgl. Konradt, Herrel &
Behr, 2002). Zukiinftig sollten Merkmale wie Bildungshintergrund und Arbeits-
koncext zusammen mic kulturellen und ethnischen Variablen bei der Konzeption
von Mafinahmen Beriicksichtigung finden, was neben wissenschaftlicher Beglei-
tung die Einbindung von (kulturspezifischen) Experten aus der Praxis notwendig
mache. Parallel bedarf es Standards fiir die Entwicklung, Durchfithrung und Qua-
licitssicherung der Trainings sowie fiir die Ausbildung der zugehérigen Trainer
(Enetosh, 2008; Kammhuber & Miiller, 2007; Pro Qualifizierung, 2008).

4.3  Teilhabe von Menschen mit Migrationshintergrund

Zur Erreichung dieses Ziels ist vor allem die Beteiligung von Menschen mic Mi-
grationshintergrund notwendig. Diese sollten verstirkt und kontinuierlich in die
Entwicklung und Umserzung von Maflnahmen und Konzepten im Bereich SGA
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eingebunden werden. Ein gutes Beispiel fiir eine solche Beteiligung stellt das be-
reits erwihnte Konzept des interkulturellen betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments dar, welches im Rahmen der Initiative ,Gesundheit und Arbeit® erarbeitet
worden ist. Weitere Verbesserungsvorschlige wurden im Arbeitskreis . Interkultu-
ralitdt im Arbeitsschutz” beim 15. Workshop der Psychologie der Arbeitssicherheit
in Laubach erarbeitet und werden im Folgenden sukzessive vorgestellt. So sollte
flankierend die Teilhabe von Menschen mit Migrationshintergrund institutionali-
siert werden. Dies bedeutet, Migranten nicht nur punktuell und projektbezogen
zu beteiligen, sondern sie im Sinne des Diversity Managements beispielsweise be-
wusst bei Eingtellungen zu beriicksichtigen und in der Folge als institutionelle
Ressourcen kontinuierlich zu férdern.

Gerade in 6ffentlichen Verwaltungen, bei der Polizei oder anderen Insti-
tutionen, bei denen viele Menschen mit Migrationshintergrund zu den Kun-
den zihlen, sind solche Herangehensweisen besonders sinnvoll. Ansitze in
diese Richtung gibt es bereits, wie das Beispiel der Ausbildungsoffensive der
Stadt Hamburg zeigt. Die Stadt hat festgesetzt, bis 2011 die Bewerbungs- und
Ausbildungsanteile junger Menschen mit Migrationshintergrund in den Aus-
bildungen der hamburgischen Verwaltung auf einen Zielwert von 20% zu er-

héhen (http://www.hamburg.de/bist-du-dabei/).

4.4  Kultursensitivitit bei allen beteiligten Akteuren

Die Akzeptanz von Interkuleuralitit als gesellschaftliche Selbstverstindlichkeit
setzt weiterhin eine kontinuierlich wachsende Kultursensitivieie bei allen Betrof-
fenen voraus. Im Deutschland des Jahres 2020 werden sowoh! Menschen mit
Migrationshintergrund als auch die Nichtmigranten kulturell sensibler sein miis-
sen als heute. Im Idealfall bedeutet dies, dass die Unterscheidung zwischen ,ei-
gener” und ,fremder” Kultur wegfillt, und eine gegenseitige Wertschirzung von
Unterschiedlichkeit wie Gemeinsamkeit méglich wird. Ubertagen auf den Be-
reich von SGA bedeutert dies, dass alle beteiligten Akteure iiber eine Grundaus-
stattung an interkulturellen Kompetenzen im Umgang mit sich selbst und mit
Angehdrigen fremder Kulturen verfiigen.

Eine erfolgreiche Etablierung dieses Ziels setzt eine Reihe von weiteren Maf3-
nahmen voraus. Auf iibergeordneter — (iiber-)betrieblicher und politischer — Ebe-
ne sollte eine weitere Sensibilisierung von Entscheidungstrigern erfolgen, um das
Thema Interkulturalitit stirker als bisher im Bereich SGA zu verankern. Dies
setzt eine wachsende Vernetzung der beteiligten Institutionen voraus, um den Er-
fahrungsaustausch zwischen den Akteuren stirker zu férdern. Relevante Themen
umfassen z.B. einen kultursensitiven Umgang mit multikulturellen Arbeitneh-
merschaften, die Beriicksichtigung kulturspezifischer Auffassungen von Sicher-
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heit und Gesundheit, die Beachtung branchenspezifischer Probleme und die For-
derung von Gesundheitskomperenz bei Migranten.

Drei aktuelle Beispiele zum verbesserten Informartionsaustausch zwischen den
beteiligten Akceuren umfassen Kongresse wie die 8. Training und Innovation un-
ter dem Motto ,Interkultureller Dialog in Arbeit und Gesundheit®, den 15.
Workshops der Psychologie in Arbeitssicherheit und Gesundheit mit einem Ar-
beitskreis zum Thema ,Interkulturelle Aspekte der Sicherheit und Gesundheit®
sowie das im Herbst 2009 stattfindende ,Dresdener Gesprich® zum Thema
sInterkulturelle Teams fithren®.
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Aktuelles Engagement in Organisationen, Beiriten

Erweitertes Vorstandsmitglied der Stress and Anxiety Research Society (STAR)

Die zur Zeit wichtigsten Projekte

Stufenweise Einfithrung einer systematischen Fithrungskrifteentwicklung beim Zoll; da-
bei u.a. Fokus auf den Umgang mit/Privention von Belastungen im Arbeitskontext

Change-Management und Organisationsentwicklung in der Bundesfinanzverwaltung

Mitgestaltung eines Personalentwicklungskonzeptes fiir die Bundesoberbehérden des
Bundesfinanzministeriums

Erfolgreicher Umgang mit Interkulturalitit im Ausbildungs- und Arbeitskontext.

Die wichtigsten Vorhaben fiir die nichsten 5 Jahre

Vollstindige Einfiihrung einer systematischen Fiithrungskrifteentwicklung beim Zoll mit

begleitenden Maffnahmen (Coaching, Fiihrungskriftefeedback, etc.)

Stirkere Integration der Themen ,Gesundheit und Interkulturalicit™ in Forschung und
Weiterbildung (Interkulrurelles Gesundheitsmanagement fiir Fiihrungskrifte; Umgang
mit interkulturellen Belastungen am Arbeitsplatz; Internationalisierung und europiische
Har-monisierung der Personalentwicklung in der Finanzverwaltung)
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Qualitat von Bildungskonzepten im Arbeitsschutz:
Gestern — Heute — Morgen

1 Eingrenzung des Themenbereichs — um was es geht

Bildung ist ein besonderes ,Produkt”, denn sie ist nicht zu verkaufen und erst gar

nicht kiuflich. Bilden kann sich jedes Individuum nur selbst! Bildungsorganisa-

tionen kénnen den Bildungsprozess allerdings durch ihre Dienstleistungen maf-
geblich unterstiitzen. Fiir das Ergebnis des Bildungsprozesses, den Lernerfolg,
sind aber die Lernenden in einem besonderen Mafe selbst verantwortlich. Die

Bildungsorganisationen gestalten hierfiir nur den Erméglichungsraum.

Seit Jahren wird intensiv iiber die Qualitit von Bildungsangeboten diskutiert.
Alle Institutionen des Bildungs- und Sozialbereichs ,miissen sich um Qualitit
bemiihen, miissen Qualitit dokumentieren, miissen sich hinsichtlich ihrer Qua-
licdt tiberpriifen lassen und miissen (...) ihre Qualitit kontinuierlich verbessern
(Helmke, Hornstein & Terhart, 2000, S. 9).Dies gilt auch fiir die Weiterbildung
von Funktionstrigern in der Sicherheit und Gesundheitsschutz.

Zur Strukturierung des Qualitdtsbegriffs hat sich das von Donabedian (1966)
entwickelte Konzept etabliert. Es strukturiert ihn in drei Dimenisionen: Struk-
tur-, Prozess- und Ergebnisqualitit.

L. Der Begriff Strukturqualitic (Appraisal of structure) bezieht sich im einfach-
sten Verstindnis auf die personelle und finanzielle Ausstattung und der Qua-
litit von Aufbau- und Ablauforganisation. Merkmale der Strukturqualitit
sind allerdings gleichzeitig auch Bestandteile der Qualiditserfahrungen der
Kunden (z.B. ,wie freundlich ist das Personal®, ,wie ist das Essen®, ,wie sind
die Seminarriume ausgestattet). Die zugrundeliegende Arbeitshypothese
lautet, dass es eine positive Korrelation zwischen Qualitit der eingesetzten
Mittel und Qualitdt der Mafinahme anzunehmen ist. Legt man die Zwei-
Faktorenhypothese von Herzberg zu Grunde, wire damit der Hygienefaktor
fiir die Teilnehmer erfiillt.

2. Prozessqualitit (Assessment of Process) meint die Ausfithrung einer Leistung
— vom zugrundeliegenden Konzept (z.B. Seminarleitfaden) iiber die konkre-
te Durchfiithrung des Seminars bis zur Dokumentation und Auswertung. Die
Arbeitshypothese lautet: Ein qualitativ hochwertiger Prozess bewirkt ein gu-
tes Ergebnis.
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3. Ergebnisqualitit (Assessment of outcome) ist das Resultat einer Priifung, in-
wieweit die Ziele der Leistungserbringung erreicht sind. Zwei grundsitzliche
Ebenen lassen sich hier unterscheiden: die Ebene der Kundenzufriedenheit
und die Ebene der konkreten Zielerreichung, gemessen an den selbst gesteck-
ten Zielen des Bildungsanbieters. Die Ergebnisqualidt ist der primire Maf3-
stab fiir die Wirksambkeit einer Leistung. Voraussetzung fiir die Ergebnisqua-
licit ist, dass Struktur und Prozessqualitit angemessen gewihrleistet sind.

Fazit: Qualitit muss immer von verschiedenen Perspektiven betrachtet werden
(Multiperspektivitit des Qualititsbegriffs) und mehrere Dimensionen beinhaltet.

2 Historischer Bezug — Gestern

Vor 16 Jahren wurde ich als Dozentin fiir Arbeitssicherheit bei der BG Chemie
fiir das Haus Maikammer eingestellt. Mein Aufgabenbereich war damals haupt-
sichlich, Seminarbausteine und Seminare zu allen Themen des verhaltensorien-
tierten Arbeitsschutz zu geben. Die Qualitit meiner Arbeit wurde darin gemes-
sen, wie gut es mir gelang, den vorgesehenen Seminarleitfaden in der vorgesche-
nen Zeit zu vermitteln und wie gut mich die Teilnehmenden auf dem Beurtei
lungsbogen bewerteten. Diese situationsbedingte Qualititsmessung war natiir-
lich z.B.auch davon abhiingig, wie gut oder schlecht die Referenten vor mir wa-
ren, wie zufrieden die Teilnehmenden mit dem Essen, Unterkunft etc. waren.

Der Erfolg der verhaltensorientierten Seminare/Bausteine war unter anderem
darauf zuriickufiihren, dass wir Psychologen schon immer erlebnis-, erfahrungs-,
teilnehmer- und handlungsorientierte Seminarmethoden anwendeten. Durch die-
se Methodik konnten wir die Teilnehmenden davon tiberzeugen, dass verhaltens-
orientierter Arbeitsschutz ,,nicht trockener Stoft™ ist, sondern ,bewegt” und ,was
bringt“. Ein weiterer Unterschied war mitentscheidend fiir den Erfolg: Die mei-
sten anderen Seminarinhalte, z.B. , Aufgaben der Berufsgenossenschaften®, , Ver-
sicherungsfille und Leistungen®, ,,Verantwortung im Arbeitsschutz®, wurden da-
mals hiufig durch reine Folienvortrige linear vermittelt. Die Praxis der Folienvor-
trige liefS und lisst grofle, weitestgehend passive Seminargruppen in ,,Horsilen® zu.
Diese Seminarpraxis ist aus Sicht des Seminaranbieters 6konomisch, aber erfiillt sie
auch die Erwartungen und Anforderungen aller am Bildungsprozess Beteiligten
z.B. von Entsendeunternechmen, Teilnehmenden, Referenten, Technischen Auf-
sichts- und Beratungsdiensten?

Die Frage, was dabei ,hinten rauskommen soll” bzw. nach der ,, Wirksamkeit®
dieser Seminarpraxis, wurde in den BGKreisen erst mic dem QdP-Projekt (Qua-
litdt in der Privention, 2004 bis 2006) nachhaltig gestellt.

In der Wirtschaft wurden diese Fragestellungen schon in den acheziger Jah-
ren aufgeworfen (Bronner & Schréder, 1983): Was bringt Weiterbildung fiir ei-
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nen nachweislichen Nutzen? Lohne sich Bildungsarbeit iiberhaupt oder investicren
Unternehmen hohe Summen fiir ein erfolgloses Unterfangen? Was kann man mit
Weiterbildung erreichen? Wie muss sie gestaltet sein, damit sie was bringt? Wie
kann man die Wirksamkeit von Weiterbildung messen? Der Weiterbildungsmarke
in der Wirtschaft und auch die Bildungsabteilungen der UV kénnen bisher nur mit
einzelnen Projekten spezifische Aspekte des Bildungserfolges nachweisen. Die mei-
sten Evaluationsprojekte beinhalten Zufriedenheitsabfragen (Hiring, 2003).

Fazit: Bildungskonzepte, die nachhaltig etwas bewirken sollen, erfordern ei-
nen hsheren methodischen Aufwand und einen ,charismatischen® und praxis-
orientierten Referenten (Arnold, 1999). Dabei kann man die verhaltensorien-
tierten Seminare im Sinne der Methodenvielfalt als frithe Vorreiter benennen.
Des weiteren sollte die Erfolgsmessung ithren Schwerpunkt von der reinen Zufrie-
denheitsabfrage auf Methoden integrierten Bildungscontrolling und auf die Frage
des ,,Outcome” verlagem, um somit weitere Qualititsaspekte zu erfassen.

Wie kann Bildungsarbeit (im Arbeitsschutz) tatsichlich so gestaltet werden,
dass sie okonomische und eben auch andere Qualitieskriterien erfiille? Dies ist
die grofle Herausforderung fiir den gesamten Weiterbildungsmarke.

3 Bildungskonzepte — Heute

Die heutige Bildungslandschaft orientiert sich nicht mehr an der reinen Ver-

mictlung von Inhalten, sondern méchre Schliisselkompetenzen (fachlich, metho-

disch, sozial und personal, emotional) fordern. Das Ziel dabei ist nachhaltiges

Lernen zu erméglichen. Nachhaltiges Lernen beinhaltet mehrere Dimensionen

(Schiifller, 2007):

*  Der Teilnehmende dndert seine Einstellung zum Arbeitsschutz.

e Secin Lernverhalten verindert sich: Der Teilnehmende organisiert z.B. sein
Lernen selbst.

¢ Die Teilnahme an Bildungsveranstaltung ergibt ein Lernergebnis in Form
von Transfer in die Praxis.

Diese Aspekte des nachhaltigen Lernens bzw. der Nachhaltigkeit der Weiterbil-
dung sind in die Weiterbildungspraxis zu erméglichen. Nur so kann kunden-
orientierte Qualitit entwickelt werden. Die Bildungsanbieter der UV versuchen
diesen Ansatz auf 3 aufeinander aufbauenden Ebenen umzusetzen:

Strategische Ebene

Das Qualitdtsrahmenmodell des dieses Jahr gegriindeten Qualitdtsverbunds
Qualifizierung (QVQ) der Bildungsabteilungen der UV hat zum Ziel diese Her-
ausforderungen anzunehmen. Qualitit soll bei der Planung, der Entwicklung
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und bei der Durchfiihrung der Bildungsprodukte beriicksichtigt werden. Quali-
titsstandards und die davon abgeleiteten Kriterien werden von den einzelnen Bil-
dungseinrichtungen festgelegt und durch Evaluationen und Audits qualititsgesi-
chert werden.

Das Qualicitsverstindnis orientiert sich am lerner- bzw. kundenorientierten
Qualitdtsmodell (Liebald, 2002), dessen Kernelement der gelungene Lernprozess
ist. Unter Anwendung der acht didaktischen Prinzipien (Lernzielorientierung,
Teilnehmerorientierung, Teilnehmeraktivierung, Erfahrungsorientierung, Hand-
lungsorientierung, Exemplarisches Prinzip, Transferorientierung) sollen die Qua-
lifizierungsprodukre geplant, entwickelt, durchgefiihrt und evaluiert werden.
Dabei soll eine hohe Qualitdt
* des Lernens, z.B. méglichst gleich gut vorinformierte Gruppen (hohe Ho-

mogenitit des Wissens),

* des Lehrens, z.B. Didaktik und Methodik sind zielgruppengerecht ausgerich-
tet, die Seminarinhalte sind akruell, die Lernmedien sind nutzerfreundlich,

* der Lehrenden/Referenten sind gut qualifizierte Praktiker, die hoch motiviert
sind und professionell die Seminare durchfiihren,

* der Lerninfrastruktur z.B. gute Atmosphire im Seminarraum, aktuelle und
zuverlissige Seminartechnik,

* der Bildungsorganisation, z.B. gut qualifiziertes und motiviertes Fachperso-
nal, gut qualifizierte Seminarorganisation und Seminarassistenz, hohe Qua-
licit in Unterbringung und Verpflegung,

gewihrleistet werden. Das Qualititsrahmenmodell wird durch eine Qualicitsma-
nagementsystem in die Praxis umgesetzt. Damit wird ein Beitrag zur Strukeur-
qualivit und Prozessqualitit hergeleitet.

Ebene der Teilnehmerdidakeik

Konzepte der Erwachsenenbildung orientieren sich zunehmend auch an syste-
mischkonstrukrivistischen Ansitzen in der Didakeik und Methodik (Reich, 2005;
Arnold, 2008). Denn auf der Basis empirischer Forschungen zur Nachhaltigkeit
von Lernprozessen (vgl. u.a. Mandl u.a. 1997; 2000; Reinmann & Mandl 1997)
wurde mit der Zeit konkreter beschreibbar, auf welche Prinzipien zu achten ist,
wenn Lernarrangements entstehen sollen, in deren Rahmen nachhaltige Lernpro-
zesse sich entwickeln kénnen. Die nachfolgend beschriebenen Prinzipien einer Er-
moglichungsdidaktik sind von Ingeborg Schiiffler als Bausteine der systemischen
Pidagogik herausgearbeitet worden, wobei die von ihr gewihlten Begriffe mic ih-
ren Anfangsbuchstaben das Akronym ERMOGLICHUNG bilden (Abbildung 1).

Die Umsetzung dieser Prinzipien setzt seitens des Qualifizierungskonzeptes
und der Haltung der Referenten voraus, dass
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Didaktische
Prinzipien

Didaktische Anforderungen
an die
Lernprozessbegleitung

Didaktische
Anforderungen an die
Lernenden

E igenverantwortung

Dic Eigenstindigkeit der
Lernenden zulassen durch
aktive Partizipation in
didaktischen Entscheidungen

Zunehmende
Selbststeuerung und
Verantwortungsiibernahme
fur den eigenen Lernprozess
(Entwicklung von
Selbstlernkompetenzen)

R tickkopplung

Riickkopplungsmaglichkeiten,
z.B. iiber
Metakommunikation,
Feedback-Vertahren anregen

Bereitschaft zur
Offenlegung der cigenen
Wirktichkeitskonstruktion
(Gedanken. Vorurteile,
Angste efc.)

M uitiple Perspektive

Sachverhalte aus
unterschiedlichen
Perspektiven beleuchten.
durch z.B.
Perspektivenwechsel

Neugierde. Offenheit und
Flexibilitdt im Denken und
Handeln

O ffnung des Lehr-
Lernprozesses

Offenheit gegeniiber neuen
Methoden, neuen Lernorten,
neuen Kooperationen mit
anderen Lehrenden und
Lernenden cte.

Offnung nach innen: Sich
auf neue Erfahrungen
einlassen kénnen,
Experimentierfreude und
Unvoreingenommenheit;
Otthung nach auBen: z.B.
Kontakte zu anderen
Lernprojekten suchen

G elassenheit

Gelassenheit gegentiber der
Eigenwilligkeit der Lernenden
und piadagogischer Takt im
Umgang mit persénlichen
Erfahrungsschilderungen und
Konflikten

Der Lernprozessbegieitung
(Trainer und andere
Teilnchmende) ehrliches
Feedback geben und eigene
Bediirfnisse artikulieren
konnen

L cbenswelthezug

Bezug zur Lebenswelt und
Alltag der Lernenden auch im
Lehr-Lernprozess iiher
Situations- und
Prozessorientierung

Sich eigene
Handlungsprobleme und
Schwierigkeiten im Alltag
eingestehen kénnen

I rritationen

Differenzerfahrungen
behutsam anbieten

Sich auf Neues einlassen
kénnen, ohne daraut mit
Abwehr zu reagieren

andlungsorienticrung

Erprobungsméglichkeiten
anbieten und Aktion vor
Reflexion setzen

C oaching Den Lernenden Coach, Der Anderen Einblick in die
Berater und Lembegleiter sein | eigene Lebenswirklichkeit
gewihren
H Den Lernenden vielfaltige Ligene Handlungsressourcen

aktiv nutzen und sich trauen,
neue Fahigkeiten im
geschitzten Raum zu
erproben

E motionalitit

Seine cigene Rolle als
..Lehrender (und damit
verbundene Gefiihle) vor dem
Hintergrund des eigenen
Gewordenseins reflektieren.
positive Lernatmosphare
gestalten

Sich der eigenen Geflihle
bewusst werden und bereit
sein, diese zu
verdffentlichen und gemal
ihrer
Situationsangemessenheit
kritisch zu hinterfragen

N achhaltigkeit

Die maglichen Wirkungen des
cigenen Handelns und seine
pidagogischen Anspriiche
reflektieren

Das eigence Handeln als
gestaltbar und verinderbar
aber auch verantwortbar
begreifen und daraus fiir
sich eigene
Lernantforderungen ableiten

Abbildung 1: Prinzipien einer Erméglichungsdidaktik (Schiifller 2007, 319f)
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Prinzipien einer Kompetenzprofil Lernberatung

nachhaltigen

Lernberatung

B egleiten ... den Auftrag zur Problemlésung im Dialog klaren und

Verinderungsziele einvernehmlich festlegen kénnen

... die Perspektiven {Deutungsmuster etc.} der zu
begleitenden Teilnehmer verstehen und ihre
Veranderungspotenziale einschitzen kénnen

... passende Vorschlage (Empfehlungen, Ratschlige etc.)
entwickeln und in {iberzeugender Zurickhaltung
unterbreiten kénnen

E rmuntern ... fiir das Veranderungsanliegen begeistern und das
Vertrauen in die eigene Lésungsfahigkeit des Gegentiber
starken kénnen

... Losungsversuche kompetent und konstruktiv begleiten
konnen.

... auch kritisches Feedback ressourcenstirkend
artikulieren kénnen

R espekticren ... wertschdtzend und bestitigend (,lobend™)
kommunizieren kénnen

... in verbaler und nonverbaler Kommunikation auf
Augenhdhe mit dem Gegeniiber umgehen kénnen

... von den erworbenen Erfahrungen des Gegeniibers
ausgehen und diese bei Innovationen einbinden konnen

A kzeptanz sichern ... als Reprasentant von Dozenten und Trainern an
Seminar- und Qualifizierungsentwicklung glaubwiirdig
sein

... die berechtigten Interessen der Dozenten und Trainer
beztglich der Unterstiitzung verstehen und vertreten
kénnen

... als Coach Verinderungsprozesse hilfreich begleiten
kénnen

T eambildung gestalten ... das Wir-Gefiihl der mitgestaltenden Dozenten/Trainer
stirken konnen

... fur das gemeinsame Anliegen einer didaktischen
Unterrichtsentwicklung Unterstiitzung gewinnen kénnen
... arbeitsteilige Formen der Zusammenarbeit anbahnen
bzw. initiieren kdnnen (Stichwort: gemeinsame
Seminargestaltung)

E rfolg beobachten ... fr die Einschitzungen von Teilnehmenden sowic dic
Wirkungen des eigenen Unterrichts interessieren kénnen
... Seminarbeobachtungen dokumentieren und mit den
Dozenten und Trainern auswerten kénnen

... fur die Notwendigkeit kontinuierlicher
Selbstevaluierungen sensibilisieren und zur Mitwirkung
an externen Evaluierungen motivieren kénnen

N achhaltiges Lernen ... die Methodenkompetenz von Dozenten und Trainern
arrangieren fordern kénnen

... bei der Entwickiung angepasster Konzepte eines
handlungsorientierten und lebendigen Lernens
unterstiitzen kénnen

... die Entwicklung von Lernarrangements und die
Forderung des sclbstgesteuerten Lernens von
Teilnehmenden anregen kénnen

Abbildung 2: Prinzipien und Kompetenzen nachhaltiger Lernberacung (Schiifiler, 2007)
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4 Die grofiten Herausforderungen fiir die Zukunft liegen
in der nachhaltigen Qualifizierung aller Verantwortlichen
und Beschiftigten

In der Zukunft sind meiner Meinung nach unter anderem folgende Anderungen
in der bisherigen Arbeitsschutzdidaktik (was Teilnehmenden/zu Unterweisenden
aber auch den Lehrenden zu vermitteln ist) und Methodik (wie die Inhalte zu
vermitteln sind) vorzunehmen: In einer intensivierten Zusammenarbeit mit den
Unternehmen z.B. mit deren Personalentwicklung soll eine Lern- und Unter-
nehmenskultur geforderc werden, die individuelles Lernen erméglicht und Ver-
antwortlichkeit fiir sich und andere zum Ziel hat. Das heiflt, die Aus- und
Weiterbildung ist im Sinne einer Prozessbegleitung an die tatsichlichen Bedarfe
und Bediirfnisse der Lernenden und an die aktuellen strukturellen Gegebenhei-
ten der einzelnen Unternehmens z.B. deren Sicherheits- und Gesundheitskultur
anzupassen. Qualifizierung ist als langfristiger Prozess zu sechen und sollte z.B.
durch ,,Blended Learning"Konzepte, aufeinander aufbauende Seminare und Co-
aching bzw. Supervision begleitet werden.

Folgende Fragestellungen sollten bei der Gestaltung dieser Lernkultur nach-
haltigen ErwachsenenLernen (Arnold, 2001) beriicksichtigt werden:

Milderung des Vorrangs von Gegenstinden und Inbalten

*  Wie lassen sich Inhalte erschlieungsorientiert aufbereiten?

¢ Welche Lernmethoden helfen bei der Entwicklung von Schliisselqualifikatio-
nen?

*  Welche Inhalte sind aus fachdidaktischer und kompetenztheoretischer Sicht
strukrurbildend?

Integration von rationalen und emotionalen Anteilen

*  Wie bestimmen lernbiografische Erfahrungen und Deutungs- und Emo-
tionsmuster den Lehr/Lernprozess?

*  Wie kann durch die ,,Emotionalisierung” des Lernprozesses nachhaltiges Ler-
nen angeregt und unterstiitzt werden?

Uberwindung des einseitigen Methodenbesitzes

o Uber welche Lernstrategien und Selbstlernmethoden verfiigen die einzelnen
Lerntypen?

*  Wie kénnen Selbstlernkompetenzen systematisch geférdert werden?

Aufhebung der Trennung von Lebren und Lernen

e Wie viel Lehren ist notwendig?

¢ Gibt es aktivierende bzw. aneignungstérderliche Formen der Wissensvermitt-
lung bzw. Kompetenzgestaltung?
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*  Wie kann die Kompetenzentwicklung durch Erwachsenenbildung initiiert
und geférdert werden? Kann der Mensch iiberhaupt etwas durch die Er-
wachsenenbildung lernen und wie sollce die Lehre beschaffen scin, dass der
erwachsene Mensch iiberhaupt etwas annimmt, lernt und umsetze?

¢ Wie kénnen Lehrende sich zu Lernberatern entwickeln?

Uberwindung des Okonomisierungs- und Standardisierungszwangs

*  Wie kann die Chance auf individuelle und eigensinnige Kompetenzentwick-
lung mit Blick auf eine erfolgreiche Lebensbewiltigung gewahrt bleiben und
auch formal abgesichert werden?

*  Wie kann Kompetenzentwicklung so unterstiitzt werden, dass sie nicht nur
auf eine 6konomische Nutzung und Standardisierung zielt, sondern auch
iibergreifende gesellschaftlich bedeutsame und personlichkeitsrelevante
Handlungsmaglichkeiten hervorbringe?

*  Mit welchen Verfahren kénnen nachhaltige Entwicklungsprozesse adiquat
und fiir alle Beteiligten nachvollziehbar erfasst werden?

Reduzierung des Lernens im Gleichschritr

e Wie lassen sich Selbstlern- und Fernlernelemente bzw. autodidaktische Lern-
phasen integrieren?

*  Welche Sozialphasen sind fiir den Lernprozess notwendig?

*  Wie gelingt es Erwachsenen nach der Bildungsmafinahme an ihren Lernob-
jekten weiterzuarbeiten? Was hilft ihnen dabei z.B. eine Lernplattform und
welche Maoglichkeiten kann die Erwachsenenbildung noch anbieten, diese
Phase vorzubereiten oder weiterzubegleiten?

*  Was kann ein Bildungsanbieter nachhaltig tun, um den Transfer zu férdern?

*  Welche Voraussetzungen und Bedingungen erleichtern lernerseitig und von
der Lernumgebung her, die Aneignung und den Transfer des Gelernten?
Kann das, was im Lernprozess vermirttelt wird, von den Lernenden tiberhaupt
in die Praxis umgesetzt werden?

Eine Voraussetzung fiir individuelles Lernen ist die Férderung von Selbstlern-
kompetenzen aller Beschiftigten. Die Aus- und Weiterbildung der UV kann die
Entwicklung von Selbstlernkompetenzen der Multiplikatoren im Arbeitsschutz
fordern.

Selbstorganisiertes Lernen der Teilnehmenden auch wihrend der Arbeitszeit ist
durch die Betriebe zu erméglichen, zu férdern aber auch zu fordern. Nur so kann
gewihrleistet werden, dass sich die Akteure im Arbeitsschutz fachlich stindig
weiterqualifizieren kénnen und iiber aktuelle Informationen verfiigen.

Die Dozenten/Trainersind durch die UVTriger so zu qualifizieren, dass sie die
Prisenzunterweisungen fachlich/methodisch ziel- und handlungsorientiert
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durchfithren und die Lernenden prozessorientiert beraten und begleiten kénnen.
Sie sollen des weiteren bei ,Blended Learning"Konzepten in der Lage sein, ef-
fektive Selbstiernmedien auszuwihlen und diese ggf. an die tatsichlichen Bedar-
fe anzupassen. E-Learning-Software muss deshalb unternechmensspezifisch er-
ginzt bzw. bearbeitbar sein, um z.B. praxisnahe Beispiele einfiigen zu konnen.

Auch die Selbstlernphase ist tutoriell durch Dozenten/Trainer zu begleiten.
Fiihrungskrifte/Unterweiser sollen iiber Coachingkompetenzen verfiigen, um
den Transfer in die Praxis zu erleichtern. Sicheres und gesundes Verhalten ist
Handlungsmaxime und wird durch die Fiihrungskrifte iiberpriift.

Die UV sind Trendsetter und Marktfiihrer, da sie ,alles aus einer Hand* ih-
ren Kunden/Teilnehmenden/Unternehmen/Staat/Wirtschaft ziel- und bedarfs-
orientiert anbieten kénnen:

* ein attraktives ,,Produkt® nidmlich ,Sicherheit und Gesundheit fiir das ge-
samte Unternehmen® durch

e innovative, kreative, praxisnahe, professionelle und kompetente Qualifizie-
rung mittels E-Learning und Prisenzlernen im Blended Learning (Verbunde-
nes Lernen)

»  Kontaktgestaltung und Treue durch Lernplattform

* Beratung, Begleitung und Coaching durch den TAD und externe Partner

Unternehmen, UV und externe Partner arbeiten eng zusammen. Bildung auch
im Arbeitsschutz ist ein hohes Unternehmensziel. Dies wire meine positive Vision
in die Zukunft.

Eine negative Vision in die Zukunft ist fiir mich, dass Bildungsarbeit im Ar-
beitsschutz ohne besonderes Engagement, oberflichlich und ohne Qualitits-
orientierung durchgefiihrt wird:

* Die Unternehmen wollen die ,schnelle und giinstige® Lésung — Die Be-
schiftigen und die Arbeitsschutzakteure sollen zu Hause entweder durch Pa-
pier oder unprofessionell gestaltete und nicht auf den Arbeitsplatz oder T4-
tigkeit abgestimmte ELearningprodukte durcharbeiten. Keinen interessiert
wirklich, was die Beschiftigten gelernt haben. Hauptsache es ist dokumen-
tiert, dass die Beschiftigten unterwiesen wurden.

*  Die UV zichen sich aus dem Geschiftsfeld Bildung zuriick, fithren keine Pri-
senzseminare mehr durch, schlieBen — falls vorhanden — ihre Bildungszentren
und stellen nur geringe Betrige fiir die Erstellung von Software zur Verfii-
gung. Privention und Qualifizierung sind keine Geschiftsfelder mehr.
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Schwerpunkte:

Entwicklung und Implementierung cines Gesundheitsférderungsprogramms,
Organisation und Beratung Suchtprivention und Suchthilfe

Dozentin fiir Arbeirtssicherheit bei der BG Chemie (ab 1993) Fachkraft fiir Arbeitssicher-
heit

Qualititsmanagementbeauftragte seit 1995: Aufbau und Implementierung eines zertifi-

zierten QMSystems fiir das Referat Aus- und Weiterbildung der BG Chemie

Leiterin des Fachbereichs 2, Psychologie und Informationstransfer® seic 1998, Schwer-
punkre: Unterweisungsmanagement, Andragogik: Didaktik und Methodik; Elearning,
Qualitic in der Weiterbildung, Referentenqualifizierung, Suchtprivention und Suchchil-

fe, Mobbing

Auditorin fiir Bildungsmanagement bei Certqua (Gesellschaft der Deutschen Wirtschaft
zur Forderung und Zertifizierung von Qualititssicherungssystemen in der Beruflichen

Bildung mgH) seit 2006
Doktorandin an der TUDarmstadt; Fachbereich 3 Psychologie seic 2007

Die drei wichtigsten Publikationen, Arbeitsergebnisse der Vergangenheit
Aufbau und Implementierung eines QMSystems fiir das Referat Aus- und Weiterbildung

Entwicklung, Durchfithrung und Evaluation eines innovativen Seminarcurriculums zur
Qualifizierung von ,betrieblichen Suchtbeauftragren®

Entwicklung und Durchfiihrung eines Referentenqualifizierungssystems fiir die 250 ex-
ternen Referenten der BG Chemie

Drei wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen, Gremien, Beiriten
Mitentwicklung und Beratung des Qualititsverbundes ,Qualifizierung” der UV
Externe Auditorin fiir die Certqua

Arbeitskreis ,,Betriebliche Suchtpriivention und Suchthilfe® der Deutschen Hauprstelle fiir

Suchtfragen (DHS)

Drei momentan wichtigsten Projekte

Dissertation zum Thema ,Qualitit von Bildungskonzepten im Arbeitsschutz planen, ent-
wickeln und evaluieren®

Einfihren von Blended LearningKonzepten in die Aus- und Weiterbildung

Planen und Durchfiihren eines Referentenworkshops zum Thema ,,Systemisch/Konstruk-
tivistische Bausteine fiir die nachhaltige Bildungsarbeit*
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Drei wichtigsten Vorhaben fiir die nichsten 5 Jahre

Qualifizierung der Akteure im Arbeitsschutz als Prozessbegleiter, Mediatoren und Coa-
ches durch speziell entwickelte Fortbildungen

Fsrderung von Selbstlernkompetenzen, Selbstorganisation und Selbstwirksamkeit bei al-
len Zielgruppen der Weitbildung

Nachhaltigkeit der Bildungsprodukte verbessern durch Weiterentwicklung der Lehre in

Richrung Blended Learning, Lernbegleitung durch Referenten, Einbeziehung von hand-
lungsorientierten Seminarbausteinen, Konzepten der Systemik und Konstrukeivismus



Klaus Schubert
Fachberatung frir Arbeitssicherbeit, Miinzenberg

Verhaltensbezogene Konzepte und Werkzeuge im Wandel
der sicherheitspsychologischen Beratungspraxis

1 Einleitung

Fachwissen fiir die Titigkeit eines Sicherheitspsychologen erwarb ich am Psycho-
logischen Institut Frankfure bei Prof. E Burkardt im Studium und in sich an-
schliefender Forschungsarbeit. Damit ausgestattet, erhielc ich meinen ersten gro-
Beren Auftrag als freiberuflich tidtiger Berater im Weltunternehmen BASFE. In den
folgenden zehn Jahren schulte ich iiber dreitausend Fithrungskrifte der BASF
zum Thema: ,Der Mensch als Sicherheitsfakeor und Schuwzobjekt®. Es war eine
Einfithrung in Aufgaben der Fiihrungskrifte im Arbeitsschutz — verbunden mit
der Vermittlung sicherheitspsychologischer Verhaltensbeeinflussungsstrategien.

Parallel bot mir die Berufsgenossenschaft der chemischen Industrie an, in
Seminaren als Referent sicherheitspsychologische Themen wie ,Motivation zur
Arbeitssicherheit® vorzutragen. Fiir den Berufsanfinger eine hervorragende Még-
lichkeit, Erfahrungen in der Praxis sammeln zu kénnen. Damit trat ich in die
damals noch kleine, gut iiberschaubare Anzahl freiberuflicher Sicherheitspsy-
chologen ein, die sich eine eigenstindige, tragfihige Beratungspraxis entwickel-
ten. Worauf konnten wir dazu zuriickgreifen, aufler auf unsere Studieninhalte
und die eigene Erfahrungen in der Beratungspraxis?

Gliicklicherweise fanden seit Beginn meiner selbstindiger Taugkeit regelmifiig
die ,Workshops zur Psychologie der Arbeitssicherheit™ statt (alle verfiigbaren Be-
richtsbinde bei: Roland Asanger Verlag; siehe Anhang). Darin prisentierten Wissen-
schaftler mehrerer Universititen arbeitssicherheitspsychologische Erkenntnisse, be-
richteten selbstindige und in Unternehmen beschiiftigte Sicherheitspsychologen
ebenso tiber Erfahrungen und Konzepte wie Arbeitsicherheits- und Gesundheits-
schutzexperten aus Unternehmen und Institutionen. Das inhaltliche Angebot an
Ideen und Konzepten fiir sicherheitspsychologische Beratung war umfangeich,
gleichwohl war es oft sehr miihsam, wissenschaftliche psychologische Erkenntnisse
fiir betriebliche Projekte zu nutzen. Hérte ich zum Beispiel etwas {iber die Korrela-
tion von Tragebequemlichkeit und Tragequote von persénlichen Schutzausriistun-
gen, fing die Arbeit erst an, dieses Wissen in einem Motivationskonzept fiir Fiih-
rungskrifte und Mitarbeiter in einem Unternehmen wirksam anzuwenden. Auf die-
se Weise fanden sich neue Ansitze, die Beratungspraxis weiter zu optimieren.



298

Auch Erfahrungen aus Forschungsprojekten f6rderten in der Vergangenheit
meine Arbeit als selbstindiger Psychologe. Die materiellen Bedingungen im Be-
reich der Forschung kénnen aber oft nicht auf die Arbeit sicherheitspsychologi-
scher Berater iibertragen werden, da Unternehmen letzteren, der Aufgabenstel-
lung entsprechend, nur zielfiihrende Mafinahmen honorieren. Nutzen lieflen
sich Forschungsergebnisse, aber sie waren auf ein betrieblich praktikables Maf§ zu
reduzieren oder auf unternehmensinterne Anforderungen anzupassen.

Einen unvorsehbaren Schub erhielt die Qualitit der sicherheitspsychologi-
schen Beratungsarbeit seit Ende der achtziger Jahre. Mit der EDV-Technik hat
sich in kaum erwartbarer Weise die Nutzung neuer Medien entwickelt. Dies fiihr-
te auch bei den freiberuflichen Sicherheitspsychologen zu einer Ausweitung ihrer
Arbeirsfelder, insbesondere lieflen sich die neuen Medien fiir Schulungen, Trai-
nings, Informationstechnik nuwzen. Zur interaktiven Selbstunterweisung am Bild-
schirm-Arbeitsplatz habe ich selbst das erste, in Deutschland publizierte PC-Pro-
gramm entwickelt (Schubert, K., Gesund am Bildschirm-Arbeitsplatz. Lexika-
Verlag. 1993). Das Programm wurde rund zehn Jahre in der DASA in Dortmund,
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, auf einem Grof3-Notebook
prisentiert.

Unternehmen und Institutionen sind ein fiir Sicherheitspsychologen interes-
santes Arbeitsfeld. Ist doch fiir eine erfolgreiche Fithrungs- und Verhaltensbeein-
flussungspraxis die Anwendung psychologischer Erkenntnisse, Mafinahmen,
Konzepte und Werkzeuge unerlisslich. Dazu ist weiterhin ein intensiver Diskurs
zwischen sicherheitspsychologischen Wissenschaftler und Praktikern zu fiihren.
So kinnen die gegenwirtigen und zukiinftigen Aufgaben gemeinsam erfolgrei-
cher erfiillc werden.

2 Riickblick: Viele gute Ansitze

Anfang der achtziger Jahre gab es fir interessierte Psychologen noch wenig Fach-
wissen zur Arbeitssicherheitspsychologie, das sich direke fiir eine selbstindige si-
cherheitspsychologische Beratungspraxis anwenden lieff. An nur wenigen psycho-
logischen Universititsinstituten bildete dieses Fachgebiet einen Schwerpunke.
Einzelne Psychologieprofessoren forderten in dieser Zeit die Arbeitssicherheits-
psychologie in besondere Weise. Herauszuheben sind Prof. Friedhelm Burkardt
(Universitit Frankfurt am Main), Prof. Carl Graf Hoyos (Technische Universitit
Miinchen) und Prof. Udo Undeutsch (Universitit Kéln). Thre Forschung, Lehre
und ihre Erfahrungen aus zahlreichen Projekten in Unternehmen und Institutio-
nen waren damals die Grundlage fiir die ersten Konzepte, mit denen ausgebilde-
te Psychologen freiberuflich titig werden konnten.
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Mit der von Graf Hoyos begonnenen, dann von Burkardt und spiter ande-
ren weitergefithrten Workshop-Reihe ,Psychologie der Arbeitssicherheit* stand
ab Anfang der achtziger Jahre ein Forum zur Verfiigung, in dem sich Wissen-
schaftler, eine zunehmende Anzahl selbstindiger Sicherheitspsychologen, in
Unternchmen und Institutionen titige Psychologen sowie Arbeitsschutzfachper-
sonal aus Unternehmen austauschen konnten. Diese Angebote waren auch fiir
meine Entwicklung zum beratenden Sicherheitspsychologen férderlich und ent-
scheidend. Im Laufe der Jahre entstand dadurch ein immer breiteres Angebot an
Berichten iiber in der Beratungspraxis direkt anwendbare sicherheitspsychologi-
sche Konzepte und Werkzeuge.

Weitere Professoren psychologischer Institute beschiftigten sich mit speziel-
len sicherheitspsychologischen Sachgebieten. Die Beitridge in den Berichtsbinden
iiber die Workshops spiegeln die Entwicklung der Sicherheitspsychologie wider.
Wihrend in den ersten Workshops noch die wissenschaftlichen Beitrige aus der
psychologischen Forschung und Praxis dominierten, fanden im Laufe der Jahre
immer mehr Beitrdge von Psychologen und Arbeitsschutzfachleuten aus Unter-
nechmen Eingang in die Diskussion der Workshops. In Referaten, manche ge-
meinsam mit Sicherheitsfachkriften oder Unternehmern/Fiihrungskriften vor-
getragen, konnte ich seit dem 2. Workshop bis heute meinen eigenen Beitrag
dazu leisten, Erfahrungen aus der betrieblichen Beratungspraxis eines Sicher-
heitspsychologen bekannt zu machen.

Gleichzeitig nutzte ich fiir meine Beratungspraxis immer wieder wissenschaft-
liche Forschungsergebnisse, selbst wenn es sich aus heutiger Sicht um weniger
wichtig erscheinende Anforderungen im Arbeitsschutz handelte. So wurde in
Unternehmen immer wieder die Frage nach der Wirksamkeit von Plakaten und
Postern im Arbeitsschutz gestelle. Mehrere Untersuchungen informierten iiber die
Wirksamkeit von Plakaten zur Motivation zu sicherem Verhalten und gaben Hin-
weise auf deren Gestaltung und Positionierung im Anwendungsbereich (dazu gibt
es Berichte in mehreren Workshop-Berichtsbinden). In Unternehmen waren sol-
che Erkenntnisse nicht bekannt — wenn doch, wurden sie hiufig wenig beachret.

Seit den Anfingen meiner Berartertirigkeit war ich immer wieder in Unter-
nehmen als Sicherheitspsychologe gefragt, an der Analyse von Unfillen mitzu-
wirken. Von groflem Interesse war die Frage nach der Beteiligung des Fakrors
Mensch im Unfallgeschehen. Hierbei konnte ich auf wissenschaftliche For-
schungen zuriickgreifen. Als gut anwendbares Instrument fiir solche Untersu-
chungen lief§ sich der Fragebogen zur Sicherheitsdiagnose (FSD, von Hoyos, C.
Graf & Ruppert, E) einsetzen. Die Differenziertheit der Fragestellungen im FSD
loste immer wieder Neugierde und positive Reaktionen insbesondere bei Ingeni-
euren aus. Der FSD ecignete sich besonders fiir Problemstellungen im Arbeits-,
Gesundheits- und Umweltschurz. Mit dem FSD kénnen bereits bestehende,
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ebenso wie in Planung befindliche Arbeitsplitze und -systeme analysiert werden.
Der FSD ist in seiner Grundkonzeption ein Instrument fiir die praventive Si-
cherheitsarbeit, er kann aber auch zur Unfallursachenanalyse herangezogen wer-
den. Heute ist er in der Toolbox der BAuA ,Instrumente zur Erfassung psychi-
scher Belastungen® (Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin) zu fin-
den.

Eine rege Zusammenarbeit von Arbeitsschutzfachpersonal und Psychologen
gab es auch zu verschiedenen verhaltenspsychologischen Aspckten von Gefahren,
Gefihrdungen und Risiko. Seit Prof. U. Undeutsch Untersuchungen iiber ,Psy-
chologische Bedingungen der Risikoakzeptanz® (Karlsruhe: Verl. Versicherungs-
wirtschaft, 1988) und andere Forschungsergebnisse zu Themen, wie Gefahren-
wahrnehmung und -kognition, Risikowahrnehmung und -akzeptanz, versffent-
licht hatten, beschiftigte ich mich dazu in Projekten in Unternehmen. Mit
solchen Konzepten konnte ich in zahlreichen mictleren und groflen Unternchmen
der Industrie erstmals Mafinahmen unter systematischer Beteiligung der Mitar-
beicer einfithren. Die hierzu entwickelten Werkzeuge (Gefihrdungsbefragung von
Beschiftigten, Risikomatrix, Risikofaktor psychische Belastung und Beanspru-
chung u.a.) fanden spiter auch Eingang in die gesetzlich vorgeschriebene Gefihr-
dungsbeurteilung,

Ende der achtziger Jahre lernte ich an deutschen Standorten von amerikani-
schen Unternehmen eine mir bis dahin unbekannte Sicherheitskultur kennen.
Fiir alle Aufgaben der Fiihrungskrifte im Bereich Arbeitsschutz gab es Konzep-
te, Instrumente und klare Regelungen. In erstaunlich hohem Maf waren Mitar-
beiter an Sicherheitsaufgaben beteiligt. Darauf musste sich die psychologische
Beratungsleistung cinstellen. Ein besonders bemerkenswertes Instrument war die
mir bis dahin unbekannte Methode der ,,Job-Sicherheits-Analyse” (JSA). Mitar-
beiter analysierten selbst ihre Titigkeiten unter Moderation ihrer Fithrungskrif-
te. Bis dahin hatte ich kein vergleichbar wirksames Inscrument im Arbeitsschutz
kennengelernt, mit dem es gelang, die Motivation von Beschiftigten zum siche-
ren Arbeiten messbar und nachhaltig zu fordern. Die Job-Sicherheits-Analyse
wurde seither von mir in einer ganzen Reihe von Unternehmen eingefiihrt und
ist dort als integrierte Methode der Gefdhrdungsbeurteilung, der Betriebsanwei-
sungs- und Unterweisungspraxis bis heute Teil des Sicherheitsmanagements.

Das Sachgebiet der psychologischen Unfallforschung hat mich ebenfalls
frith inceressierc. In Unternehmen fand ich oft einen fachlich unzulinglichen
Umgang mit Unfillen vor. Zu hiufig wurde das ,,Fehlverhalten® des verunfall-
ten Mitarbeiters als einzige Unfallursache angeschen. Instrumente zur Analyse
von Unfillen hartte ich, mit Ausnahme des FSD (siche oben), erst in amerika-
nischen Unternehmen kennengelernt, die ich nun, optimiert im Bereich psy-
chischer Ursachen, in anderen Unternehmen einfithren konnte. Der interes-
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sierte Psychologe war damals fast vollstindig auf Fachwissen aus dem angloa-
merikanischen Bereich angewiesen.

Schulung, Unterweisung und Training waren seit Anfang meiner Beratungsti-
tigkeit immer ein Hauprarbeitsfeld. Hier bestanden in Unternehmen hohe Er-
wartungen an die Mitwirkung von Psychologen im Arbeitsschurcz. In der Vergan-
genheit suchte man als Psychologe ein sicherheitspsychologisch gestiitztes Unter-
weisungskonzept vergebens, falls man keinen Zugang zu Fachkollegen mit
entsprechender Erfahrung hatte, einem die Workshop-Berichte Psychologie der
Arbeitssicherheit nicht bekannt waren oder man nicht die Méglichkeit hate, ent-
sprechende Seminare in den Berufsgenossenschaften oder in anderen Arbeits-
schutz-Fachinstitutionen besuchen zu kénnen. Es war bis in die jiingere Zeit
kaum cin groflerer Widerspruch zwischen sicherheitspsychologischem Fachwissen
und der Praxis denkbar als beim Thema der Unterweisungspraxis in Unterneh-
men und Institutionen. Ich erlebte hiufig Unterweisungen von Fithrungskriften,
die ihre demotivierende Wirkung bei allen Beteiligten spiirbar hinterlieflen.

Um hier qualifiziert zu beraten, halfen mir von anderen Sicherheitspsycholo-
gen erprobte Unterweisungskonzepte (z.B. LernStatt, BMW). Mit dem |, Sicher-
heitsdialog® wurde von mir, mit Unterstiitzung von zwei weiteren Sicherheits-
psychologen, fiir ein Unternehmen eine Unterweisungsmethode entwickelt, die
erwachsenenpidogische und sicherheitspychologische Fachkunde beriicksicheig-
te. Nach dem Training aller Unterweiser in den 36 deutschen Standorten des
Unternehmens, wurde diese Methode weiterhin von mir und anderen Sicher-
heitspsychologen in verschiedenen Adaptionen an Unternehmensanforderungen
erfolgreich eingesetzt.

Ein positiver Bereich der sicherheitspsychologischen Beratungspraxis ist die
Entwicklung von Medien und Filmen fiir Unterweisungen im Bereich Sicherheit
in den letzten zwanzig Jahren. Psychologisch emotiv wirksame Filme drehte R.
Lenz (Institut Input) und der beratende Sicherheitspsychologe J. Walter entwick-
elte cine besondere Form multimedialer Trainings. Innerhalb der Berufsgenossen-
schaften wirkten Sicherheitspsychologen an der Erstellung guter Unterweisungs-
filme mi.

In dieser — aus meiner Wahrnehmung — ersten Phase der sicherheitspsycho-
logischen Beratungspraxis waren die Aufgabenstellungen aus Unternehmen zu-
dem inhaldich anders geprigt als heute. So erhielt ich frither zum Beispiel hiu-
fig sehr unspezifische Angebote, in Unternehmen mitzuwirken. Nicht selten gab
es Anfragen, ,,ob ich nicht ein Seminar fiir die Motivation der Fithrungskrifte zur
Arbeitssicherheit im Unternehmen durchfiihren kdnne“. Der Grund: Die Un-
fallzahlen seien wieder gestiegen oder mit der Vorbildfunktion der Vorgesetzten
stiinde es nicht zum Besten. Denen, so der Wunsch der auftraggebenden Sicher-
heitsfachkraft des Unternehmens, miisse einmal ein Externer erkliren, welche
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Aufgaben sie hitcen. Fast immer horte ich dann den Hinweis auf Jesus bekann-
ten Satz aus dem Matthius-Evangelium: ,Ein Prophet gilt nirgends weniger als
in seinem Vaterland und in seinem Hause". Dieses Bild beschreibt auch zutref-
fend die Situation vieler Sicherheitsfachkrifte, die sich weit mehr als heute mit
uneinsichtigen, iiberforderten oder vorrangig auf Produkdonsleistung ausgerich-
teten Fithrungskriften beschiftigen mussten, aber wenig Gehér fir ihre kritische
Beurteilung der Verhiltnisse und ihre Vorschlige zu Verbesserung fanden.

Was ich als Riickschau beschreibe, stellt sich fiir jiingere Psychologen vielleicht
anders dar, wenn sie zum Beispiel heute (2008) den Workshop ,Psychologie der
Arbeitssicherheit” besuchen. So fand ich erneut einen Poster-Beitrag zur Wirk-
samkeit von Sicherheitsplakaten. Dem Aucor waren die fritheren Forschungs-
ergebnisse nicht bekannt. Er war iiberrascht und erfreut, als ich ihm dariiber be-
richtete und ihm die fritheren Beitrige zustellte. Ein weiterer Poster-Beitrag von
Det Norkse Veritas im Workshop (2008) stellte zwanzig Jahre nach der Entwick-
lung des Sicherheitsdialogs als Unterweisungsmethode (s.0.) unter demselben Ti-
tel erneut eine inhaltich fast deckungsgleiche Methode vor. Ich erlebe heute al-
so einen erheblichen Fortschritt im Bereich der arbeitssicherheits-psychologi-
schen Erkenntnisse, aber sehr viel weniger qualitativ neue Konzepte zu deren
Anwendung im Unternehmen. Wie gezeigt. tauchen alte Konzepte unvermutet
wieder auf. Vielleicht schafft hier ihre zunehmende Publikation in Netzwerken
und Internetportalen Abhilfe.

3 Gegenwart: Sicheres, gesundheitsgerechtes Verhalten
als Unternehmensziel

Seit Mitte der neunziger Jahre hat sich in vielen Unternechmen der Stellenwert
des Arbeitsschutzes signifikant geindert. Immer mehr Unternehmen formulier-
ten Sicherheits- und Gesundheitsschuczziele und erhéhten die Anforderungen.
Dafiir gibt es mehrere Griinde. Mit bestimmend fiir diese Entwicklung ist die
Internationalisierung und Konzentration von Unternehmen zu immer gréferen
Einheiten. Damit wurden in deutschen Unternehmen die Sicherheitskonzepte in
Unternehmensstandorten anderer Linder ebenso bekannt wie die dort hiufig
besseren Sicherheitsleistungen einzelner Unternehmen oder Branchen, gemessen
an Unfallzahlen und Ausfallzeiten. Eine stirkere Einbindung des Managements
in Sicherheitsaufgaben und die Messung und Bewertung von Sicherheitsleistun-
gen waren Fithrungskrifte bisher wenig gewohnt.

Mit dem Arbeitsschutzgesetz von 1996 (ArbSchG) begann ein weiterer An-
derungsprozess, der nicht abgeschlossen ist und dessen Auswirkungen bis heute
spiirbar sind. Unternehmen haben seither Gefihrdungen zu beurteilen, dabei
auch physische und psychische Risikofaktoren fiir die Sicherheit und Gesundheit



303

der Beschiftigten. Dazu standen in der Vergangenheit nur wenige publizierte

Konzepte zur Verfiigung.

Parallel zu den rechtlichen Anderungen fiihrten Unternehmen Management-
systeme ein. Nach Qualitits- und Umweltschutzmanagement werden in immer
mehr Unternehmen Arbeitschutzprozesse in einem Managementsystem geregelt.
Die daraus entstandenen neuen Aufgaben sind teilweise mégliche Handlungsfel-
der der Sicherheitspsychologen. Dies gilt insbesondere in Unternehmen, in de-
nen sogenannten Null-Fehler- (TQM) und Null-Unfall-Ziele in den Leitlinien
verankert wurden. Seither werden Sicherheitsleistungen hiufiger bewertet, Fith-
rungserfolg oder -misserfolg besser sichtbar.

Mit diesen kurz skizzierten Verinderungen verbundene neue Mafinahmen er-
fordern vom Personal einen erfahrungsgemifl schwer zu erreichenden Einstel-
lungs- und Verhaltensinderungsprozess. Einige der neuen Anforderungen an
Fithrungskrifte und Mitarbeiter auf Grund der geinderten Unternchmenspoli-
tik und der rechtlichen Anderungen kénnen sein:

* Fiihrungskrifte werden an den Unternehmenszielen wie ,Null-Unfille® und
»geringe Ausfallzeiten® ihrer Mitarbeiter gemessen (Benchmarking, Key Per-
formance Indicators, Messung der Verbesserung als Managementprozess). Ih-
re erfolgsabhingigen Boni sind zu einem wesentlichen Teil von der Sicher-
heitsleistung abhingig.

* Niche sicheres und nicht gesundheitsgerechtes Verhalten kann ebenso zu Un-
fillen und Ausfallzeiten fithren wie unsichere Zustinde. Fithrungskrifte ha-
ben das gewiinschte Verhalten ebenso zu gewihrleisten wie sichere Arbeits-
verhilenisse. Mit Dulden und autoritirem Fiithrungsstil sind diese Ziele nicht
zu erreichen.

* Aufgrund der im Management definierten und durch Einsatz von vernetzten
EDV-Systemen leicht kontrollierbaren Wahrnehmung von Aufgaben und
durch Kontrolle der Zicle entsteht Handlungszwang bei Verantwortlichen.

*  Das Erkennen und Bescitigen von Ursachen von Unfillen und Beinaheun-
fillen erhile einen hohen Stellenwert. Die psychischen Ursachen und Risiken
stehen im Mittelpunkt der Mafinahmen und Konzepte

* Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA) stellee fiir 2008/
2009 das Ziel auf: Verringerung der Hiufigkeic und Schwere von Arbeitsun-
fallen unter Einbezichung der Verringerung von psychischen Fehlbelastungen
und Férderung der systematischen Wahrnehmung des Arbeitsschurtzes in
Unternehmen. In diesem Rahmen hatte ich 2008 auf einem Arbeitsschutztag
eines Bundeslandes tiber die ,psychischen Ursachen von Unfillen® zu refe-
rieren. Diese neue staatliche Strategie fithrt zu weiteren Anforderungen an
Unternehmen zum Schutz ihrer Beschiftigten vor Unfillen und Berufs-
krankheiten.
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Das Fiihrungs- und Mitarbeiterverhalten ist durch diese Entwicklung in vielen
mittleren und groflen Unternehmen — wie beschrieben — auf eine neue Grundla-
ge gestellt. Kommunikation und Motivation sind zu verbessern, neue MafSnah-
men und Programme erforderlich. In der Entwicklung der letzten Jahre haben Si-
cherheitspsychologen bei der Erstellung von Programmen und MafSnahmen in
Unternehmen mitgewirke, die zur Erfiillung der neuen und geidnderten Aufgaben
im Arbeitsschutz geeignet sind. Einige heute besonders interessante Bereiche fiir
sicherheitspsychologische Interventionen in Unternehmen werden anhand von
Beispielen dargestellt.

Unter den Begriffen computer-basiertes-Training (CBT), E-Learning oder
Blended Learning haben moderne Formen der Unterweisung Eingang auch in
den Bereich des Arbeitsschutzes gehalten. Versuche, solche Techniken fiir Schu-
lung und Training einzusetzen, gibt es in Deutschland seit Anfang der achtziger
Jahre. Fiir einen 6konomisch sinnvollen Einsatz in Unternehmen eignet sich E-
Learning aber erst seit der Einfiihrung von vernetzeen Computersystemen. Heu-
te gibt es mehrere E-Learning-Systeme fiir Unterweisungen im Arbeitsschutz (U-
WEB; Unterweisungssoftware des Universum-Verlages und andere). Mit der
Einfithrung solcher Programme erhoffen sich Unternehmen eine Entlastung des
Unterweisungsaufwandes.

Fiir Sicherheitspsychologen gibt es hier ein gutes Betitigungsfeld, das bisher
nur in einzelnen Fillen genutzt wird. Die am Markt angebotenen Inhalte der ver-
breiteten Arbeitsschutz-Anwendungen enthalten tiberwiegend nur Informatio-
nen zu den Unterweisungsthemen, die frither miindlich unterwiesen wurden,
insbesondere die Inhalte von Unfallverhiitungsvorschriften und andere Fachthe-
men. Es fehlen inhaltiche Angebote zu sicherheitspsychologisch interessanten
Unterweisungsthemen in allen mir bekannten am Marke gut eingefiihrten E-Le-
arning-Programmen. Dies wiren aus meiner Erfahrung Inhalte aus den bekann-
ten Themen der Psychologie der Sicherheit:

e Grundlagen sicheren und niche-sicheren Verhaltens (z.B. Burkardt’sche

Lernketten),

*  Gefahren- und Risikowahrnehmung, Risikokompetenz,

* Unfille, Unfallursachen, Beinaheunfille, Handlungsfehler, Fehlverhalten,
*  Motivation zur Sicherheit,

¢ Aspekee der Sicherheitskultur, Engagement fiir Sicherheit,

* Ergonomie und sicheres Verhalten,

*  Kommunikation und Mitwirkung im Arbeitsschutz,

*  Sicherheitsprobleme am Arbeitsplatz l6sen,

e Gute Fithrungspraxis im Arbeitsschurz.
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In den USA ist eine Reihe von Medienunternehmen im Bereich E-Learning fiir
den Arbeitsschutz aktiv. Deren Programme werden zunehmend auch in Deutsch-
land angeboten. Neben zum Teil schlechten Ubersetzungen wurde eine Anpas-
sung der Inhalte an die deutsche bzw. mitteleuropiische Unternehmenskultur je-
doch fast immer unterlassen. Gleichwohl sind die Ideen und Inhalte durchaus
interessant, wo die oben aufgefithrten Themen behandelt werden. Es ist erstaun-
lich, dass sich in Deutschland nur wenige Unterweisungsmodule zu sicherheits-
psychologischen Themen finden lassen, obwohl in den Unternechmen gerade da-
zu Bedarf besteht.

Die Unterweisungspraxis zu sicherheitspsychologisch interessanten Themen
hat sich aber auch ohne Einsatz von E-Learning in vielen Unternehmen verbes-
sert. So erhilt zum Beispiel die Risikokompetenz als Teil der Qualifikation des
Personals eine zunchmende Bedeutung in groflen Unternehmen. Selbst interna-
tional operierende Unternehmensberatungen entwickeln Risikokompetenz-Trai-
ningsprogramme (Det Norske Veritas, DuPont). Auch zwei in einem Pharma-
Unternehmen beschiftigte Sicherheitspsychologinnen (dort als Sicherheitsfach-
krifte titig) bieten intern ein Seminar zur Vermittlung von Risikokompetenz an,
iiber das ich bei vielen derart geschulten Fiihrungskriften und Mitarbeitern nur
positive Riickmeldungen hérte. Man lobte besonders den Nutzen des Seminars
fiir die betriebliche Praxis.

Zum Thema ,Risiko im Betriebsalltag” trainiere ich seit tiber fiinf Jahren
Fiihrungskrifte und Mitarbeiter, selbst ganze Belegschaften, in Unternehmen.
Eine dazu erstellte Risikomatrix-Bewertungskarte (erginzend stehen Schulungs-
unterlagen, Bewertungsbeispiele und ein Schulungsfilm zur Verfiigung) ist in
iiber 20.000 Exemplaren in Unternehmen verbreitet, eine Berufsgenossenschaft
hat diese Risikomatrix-Karte als Instrument iibernommen und fiihrt sie in seinen
Mitgliedsbetrieben ein. Mit der systematischen Bewertung von Risiken in vielen
betrieblichen Aufgabenstellungen wird dem Personal Risikokompetenz ver-
mittelt. Dies fithrt zur messbaren Verbesserung von Sicherheitsleistungen (z.B.
steigende Beinaheunfall-Meldungen, Verbesserungsvorschlige, Intervenieren bei
unsicheren Handlungen anderer Personen, hshere Akzeptanz von persénlichen
Schutzmafinahmen bei hohem Risiko).

Mit der gesetzlichen Pflicht zur Gefihrdungsbeurteilung sind auch psychi-
sche und physischer Risiken fiir Beschiftige zu beurteilen. Dazu wurden auch
unter Bereiligung von oder durch Psychologen eine Reihe von Analyse- und Be-
wertungsmethoden entwickelt. In der Toolbox der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin finden sich fast einhundert , Instrumente zur Erfas-
sung psychischer Belastungen®. Darin wird iiber diese Instrumente informiert.
Die Priifung, ob eines der vorgestellten Instrumente fiir die eigene betriebliche
Praxis geeignet ist, ist leider nicht méglich.
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In Unternchmen ist die Beurteilung psychischer Faktoren in der Gefihr-
dungsbeurteilung auch nach tiber zehn Jahren gesetzlicher Vorgaben trotz des An-
gebots an Instrumenten ein noch unbefriedigendes Sachgebiet. Offenbar gibr es
kein weit verbreitetes, bekanntes und von betrieblichen Anwendern akzeptiertes
Instrument zur Beurteilung psychischer Faktoren. Hier bietet sich fiir Sicherheits-
psychologen ein Betdtigungsfeld in Unternehmen. Gefragt sind Instrumente, bei
denen betriebliche Fachkrifte, aber auch Fithrungskrifte und Mitarbeiter selbst
aktiv bei der Analyse und Bewertung ebenso mitwirken kénnen wie bei Mafinah-
men zur Reduzierung der Risiken durch geeignete Mafinahmen. Die vielen ver-
fiigbaren Befragungsinscrumente erfiillen diese Anforderungen in der Regel nichr.
Bei der Beurteilung psychischer Faktoren hat man in vielen Unternehmen Be-
triebsrite als engagierte Partner, die sich mit diesem Thema beschiftigen.

In vielen Unternehmen ist die Unfallquote iiber lange Zeit kontinuierlich ge-
sunken und hat einen niedrigen Stand erreicht, bei dem sich mit den tradierten
Methoden eine weitere Senkung nicht mehr erreichen ldsst. Daraus ist eine Su-
che nach neuen Methoden zur Unfallverhiitung entstanden. Manager fanden
zum Teil iiber das Qualititswesen (FMEA), aber auch durch Informationen von
ihren Arbeitsschutzfachleuten Zugang zu einer Betrachtung des Unfallgesche-
hens, das sich am Bild des Eisbergmodells und der Unfallpyramide orientiert.
Danach miissen sich Unfallverhiirungsmafinahmen auch mit Beinaheunfillen
und allgemein mit allen méglichen Ursachen fiir Unfille beschiftigen, bevor die-
se wirksam werden. Damit riicke der Priventionsgedanke weiter in den Fokus be-
trieblichen Handels. Eine solche Erkennenis fithrt zu neuen Unternehmenspro-
grammen im Arbeitsschutz.

Unter der verbreiteten Annahme, dass Unfille wesentliche verhaltensbezoge-
ne Ursachen haben, sind Programme gefordert, die zuverlissig zu einer Reduzie-
rung unsicherer Handlungen und Zustinde fithren. Mitarbeiter miissen moti-
viert werden, unsichere Handlungen nicht nur zu erkennen, sondern auch zu be-
seitigen. Fithrungskrifte miissen akzeptieren, dass sie eine neue Aufgabe zur
Motivation ihrer Mitarbeiter erhalten. Ohne sicherheitspsychologische Unter-
stiiczung, so die Erfahrung der letzten Jahre, scheitern Programme zur Meldung
von Beinaheunfillen in den meisten Fillen. Die psychologischen Kriterien fiir
den Erfolg sind Anwendern nicht bekannt oder werden nicht hinreichend be-
achtet, oder es werden unangemessene Erwartungen an solche Programme ge-
stelle. Die Aufgabe der Motivation des Personals und die Uberwindung psycho-
logischer Barrieren werden hiufig unterschiezt. Auch hier ist festzustellen, dass in
Unternehmen Bedarf fiir sicherheitspsychologische Beratung besteht, psycholo-
gisch fundierte Beinaheunfall-Programme jedoch selten publiziert werden. Si-
cherheitspsychologisch erfahrene Berater finden hier ein Betitigungsfeld, das sich
noch in der Entwicklung befindet.
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So wie die angesprochen neueren Aufgabenfelder fiir Sicherheitspsychologen
gibt es eine Vielzah] weiterer Sachgebiete (iiberwiegend im Bereich Gesundheits-
privention), die zunehmend héhere Beachtung finden als die klassischen Maf3-
nahmen psychologischen Arbeitsschutzes. Die staatlich geforderte Arbeitsschurz-
forschung beschiftigt sich ebenfalls vorwiegend mit Projekten der Gesundheics-
privention unter Berticksichtigung der demografischen Entwicklung.

4 Perspektiven: Neue Anforderungen, neue Chancen

Ein Blick in die Zukunft der Arbeitsfelder freiberuflicher Sicherheitspsychologen
kann, wie jede Prognose, nur versuchen, aktuelle Entwicklungen gedanklich fort-
zusetzen. Im Zeitraum der nichsten zehn bis zwanzig Jahre wird sich die techni-
sche Entwicklung weiter rasant entwickeln. Dies fithrt neben einer weiteren Ver-
besserung technischer und ergonomischer Arbeitsbedingungen auch zu véllig
neuen Maglichkeiten in der Nutzung von EDV-Systemen und modernen Me-
dien. Fiir den klassischen Bereich der Schulung und Unterweisung sind qualita-
tiv hochwertige interaktive E-Learningprogramme zu erwarten, in denen durch
Verbindung (Blended Learning) von Anweisungen, Informationen zu Sicher-
heitsthemen, allen bekannten Medien (Filme, Fotos, Datenbanken) anwender-
bis arbeitsplatzbezogene Anforderungen an die Qualifikation der Beschiftigten
erfiillc werden koénnen. Dies wird Personal betreffen, das mit den modernen
Kommunikationsmitteln und Computern aufgewachsen ist. Durch die demo-
grafische Entwicklung sind gleichwohl auch sich dndernde psychologische An-
forderungen an die Gestaltung von Schulungsinhalten gestellt.

In der Uberwachung des Verhaltens der Beschiftigten ist bereits eine Tendenz
zur Nutzung neuer Techniken zu erkennen. So werden zum Beispiel in Unter-
nehmen durch technische Systeme Fahrer von Flurforderzeugen ermittelt, die mit
den Fahrzeugen Schiden verursachen. Wie weit diese Uberwachungstechniken
Einzug in arbeitsschutzrevelante Sachverhalte finden, ist nicht abzusehen. Sie sind
immer auch Gegenstand rechtlicher und sozialpolitischer Entscheidungen.

Durch ein 6konomisch bedingtes, immer ausgefeilteres Controlling der
Ressourcen werden Mafinahmen des Arbeitsschutzes auch verstirkt der Bewer-
tung unterliegen. Derzeit beginnt in Deutschland erst eine Diskussion um sinn-
volle Bewertungskriterien fiir Arbeitsschurtzleistungen. Der Berufsgenossenschaft
der chemischen Industrie habe ich 2008 fiir einen Fachvortrag einen umfangrei-
chen Kartalog von bewertbaren Sicherheitsleistungen zusammengestellt. Effi-
zienz- und Effektivicitsbewertungen werden zukiinftig auch den sicherheitspsy-
chologischen Beratungsleistungen unterliegen. Dies wird zunehmend beratende
Psychologen im Arbeitsschutz zwingen, ihre Leistungen mess- und bewertbar an-
zubieten.
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Der weitere Riickgang der Unfallquoten in allen Branchen sollte zu einer
Wandlung von Arbeitsschutzmafinahmen fithren, wie wir sie heute erst in weni-
gen mitcleren und groffen Unternehmen kennen. Dieser Wandel wird noch stir-
ker als bisher priventive Konzepte verlangen. Der Schwerpunkt verlagert sich
mehr zu gesundheitlichen Priventionsmafinahmen. Dabei riicken Gesundheirs-
schutzmafinahmen im beruflichen und privaten Bereich immer mehr zusammen.
Die Tendenzen sind bereits jetzt erkennbar.

Erfolgreiche verlaufende Priventionskonzepte sind zukiinftig ohne direkee
Beteiligung der Beschiftigten kaum mehr denkbar. Die bisherige Sicherheits-
konzeprerstellung und -durchfithrung war von Experten und Fiithrungskriften
dominiert. Mitarbeiter in Unternehmen waren Adressaten solcher Konzepte, al-
lenfalls Befragte, nur selten Beteiligte, die nicht nur Informationen lieferten,
sondern an Sicherheitsmafinahmen beteiligt waren. Fiir die systematische Betei-
ligung von Mitarbeitern in betrieblichen Sicherheitskonzepten und an der
Durchfiihrung von Sicherheitsmafinahmen gibt es in deutschen Unternehmen
nur wenig positive Beispiele. Dies war auch bisher ein typisches Arbeitsfeld fiir
beratende Sicherheitspsychologen. Ich selbst hatte die Méglichkeit, das gesam-
te Personal von Unternehmen zu verschiedenen sicherheitspsychologischen
Themen zu trainieren. Zukiinftig kénnte es — auch durch solche Schulungen
unterstiitzt — selbstverstindlich werden, dass Mitarbeiter wesentliche Aufgaben
im Arbeitsschutz selbst wahrnehmen.

Die Erfahrungen mit Verbesserungsvorschlags-Konzepten, Beinaheunfall-
melde-Programmen und anderen die Mitwirkung férdernden Programmen zeigt,
dass wir hier noch in den Anfingen fiir erfolgreiches Handeln stehen. Die erfol-
greichen Motivationsansitze fiir Konzepte in diesem Bereich sind noch selten zu
finden.In jiingster Zeit finden Unternehmen Zugang zu sicherheiespsychologi-
schen Konzepten im Arbeitsschutz, die unter dem Begriff Human-Behavior-Pro-
gramme zusammengefasst werden konnen. Diese Programme haben in anderen
Lindern, insbesondere in den USA bereits eine lingere Tradition. In Deutsch-
land haben sich nach meiner Kenntnis nur wenige Psychologen mit der Entwik-
klung und Einftihrung solcher Programme beschiiftigt. Allerdings gibt es mit ei-
nigen Programmen gute Erfahrungen. Unter Konzeptbegriffen wie ,Moderierte
Sicherheitsbegehung™ oder ,Gekonnt Intervenieren® fithrten insbesondere in der
chemischen Industrie Unternehmen Human-Behavior-Programme ein. Zur Zeit
dominiert am Markt eine jedoch kleine Anzahl von Human-Behavior-Program-
men, die sich iiberwiegend auf dieselbe fachliche Quelle beziehen (Psychologe E.
Scott Geller, z.B. The Psychology of Safety. Handbook. CRC Press. 2001 USA).

Mit Programmnamen wie z.B. Behavior Based Safety (BBS), SafeStart (Co-
astal Training Technologies), Hearts & Minds (Shell) oder von Unternehmen wie
Behavioral Science Technology (BST) findet eine intensive Werbung im deut-
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schen Marke fiir diese verhaltensbezogenen Sicherheitsprogramme statt. Die In-
halte beruhen auf in den USA in Unternehmen entwickelten Trainingsprogram-
men. lhre Einfithrung fithrt, da nicht auf deutsche Unternehmenskultur ange-
passt, hiufig zu erheblichem Widerstand bei den betrieblichen Adressaten (Fiih-
rungskriften und Mitarbeitern). Psychologen im A&O-Bereich stehen wenige
Publikationen tiber diese Programme zur Verfiigung.

In der Zukunft ist zu erwarten, dass solche mitarbeiterbezogenen Sicherheits-
trainingsprogramme zur Wahrnehmung von Risiken, Beseitigung oder Meldung
von Mingeln, zum Intervenieren bei Sicherheitsproblemen und zur sonstigen
Miewirkung an Sicherheitsmafinahmen stark zunehmen werden. Dies allein des-
halb, weil Fiihrungs- und Fachkrifte iiber immer weniger Zei fiir die weiter zu-
nehmenden Aufgaben verfiigen und viele Sicherheitsaufgaben sich auch ékono-
mischer dezentral von Prozess- und Prozedurinhabern ausfithren lassen. Human-
Behavior-Programme sind kostenintensiv, aber zielfiihrend fiir Unternehmen, bei
denen das Ziel ,Null-Unfille® ernsthaft gemeint auf der Agenda steht. Zukiinf-
tige Aufgabe von Sicherheitspsychologen kann es sein, eigenstindige Human-Be-
havior-Programme zu entwickeln, an der Adaption internationaler Programme
an deutsche Sicherheitskulturvorstellungen und konzeptionell bei der Einfiih-
rung und bei notwendigen Trainings mitzuwirken.

Im Bereich der Gesundheitsprivention entsteht ein sich stindig ausweiten-
des Aktionsfeld von Maf§nahmen und Programmen. Unter 6konomischen Ge-
sichtspunkten werden Unternehmen vermehrt die Wirksamkeit solcher Maf3-
nahmen priifen. Im Widerstreit zwischen den Kosten fiir Mafinahmen und der
Notwendigkeit zur Gesunderhaltung des Personals bei gleichzeitigem Anstieg des
Durchschnittalters wird es eine Selektion erfolgreicher Programme geben. In die-
sem Bereich sind auch die groffiten Chancen fiir ein Mitwirken von Sicherheits-
psychologen zu erwarten.

Ich blicke auf eine mehr als fiinfundzwanzigjihrige Erfahrung im Bereich
des psychologischen Arbeitsschutzes zuriick. Die Entwicklung in dieser Zeit ist
ganz liberwiegend positiv zu bewerten. Sicherheitspsychologische Interventionen
sind in vielen Unternechmen heute selbstverstindlich. Von bescheidenen konzep-
tionellen Ansitzen hat sich die sicherheitspsychologische Beratungspraxis zu ei-
nem Fachgebiet entwickelt, das einen erheblichen Betrag zur Sicherheitskultur in
Unternehmen leisten konnte. Die heutigen bekannten sicherheitspsychologi-
schen Programme sind wirksam, wenn ausreichende Ressourcen zur Verfiigung
stehen und Erfolgskriterien bei der Entwicklung und Einfiihrung beachtet wer-
den. Die Anzahl der freiberuflich beratenden Sicherheitspsychologen ist noch
iiberschaubar. Die Perspektive fiir die Fortsetzung ihrer Arbeit in der Zukunft se-
he ich positiv. In vielen Unternehmen ist ein hoher Sicherheitsstandard lingst
Bestandteil der Unternehmenskultur. So ist zu erwarten, dass sich in der Zukunft
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nomie des Bildschirm- Arbeitsplatzes; BETRAN: Herstellung von Betriebsanweisungen)

Forschungsarbeiten fiir die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, For-
schungsprojekt des HVGB Priventionsdienstleistung 2000+ PEM

Diverse Veroffentlichungen zu Themen des Arbeitsschutzes (Buch: Sicherheits-Audits,
Universum-Verlag)



Kai Seiler!) und Bettina Splicrgerber?)
U I andesinstitut [iir Gesundbeit und Arbeit NRW, Diisseldorf
2) Hessisches Sozialministerium, Wiesbaden

Die technikorientierte Gewerbeaufsicht als Lotse im Feld
moderner Arbeitswelten — eine kritische Bilanz zur Beriick-
sichtigung psychischer Faktoren im Arbeitsschutz

Die Fiille der dlteren und neueren Arbeiterschutzgesetze erforderte viel-
fache Arbeiten. Der schon hieraus allein notwendig erforderliche, um-
Jangreiche Ausbau der Gewerbe-Inspektion (Vermebrung der Inspek-
tionsorgane, Schaffung neuer Aufsichtsbezirke usw.) konnte aber in
Riicksicht auf die finanzielle Lage nicht durchgefiibrt werden. Dieser
Widerspruch lastete umso driickender auf der Gewerbe-Inspektion, als
die Beamten bei vermebrter Arbeitsleistung neben grofien Opfern in ih-
rer Lebenshaltung, auch solche in Bezug auf Reisekosten usw. zu brin-
gen hatten. Nur die Erkenntnis, daff alle sozialtechnische Forschung
und Arbeit der grofen Aufgabe gilt den wertvollen Besitz unseres Vater-
landes, eine gesunde Arbeiterschafi, gegen Unfalls- und Krankbeitsgefah-
ren zu schiitzen, hat die Gewerbe-Inspektoren wieder und immer wie-
der zu ernenter Tiitigkeir angespornt, hierbei von dem Gedanken getra-
gen, dafS die Riickkehr zu geordneten wirtschafilichen Verbéltnissen
schliefflich erfolgen wird.”

Zentralgewerbeinspekror Dipl. Chem. Hans Tauss, 1921, Osterreich

1 Hintergrund

Dieser Beitrag stellt die Entwicklung der (arbeits-)psychologischen Ansitze und
Konzepte der Linder-Aufsichtsbehérden aus unserer persénlichen Sicht dar. Da-
mit steht er in einem anderen Kontext, da er nicht aus der Binnensicht der wis-
senschaftlichen Arbeitspsychologie verfasst wurde, sondern quasi einen ,Blick
von Auflen” aus der Perspektive der Arbeitsschutzpraxis auf die Fachlichkeit
wirft. Nicht alle Thesen sind hier empirisch abzusichern — aber dies wiirde den
Rahmen eines cher subjcktiven Erfahrungsberichtes sprengen.

Wir sind von den Herausgebern gebeten worden, diesen Beitrag zu verfassen,
nicht zuletzt um die aktuellen Arbeitsergebnisse einer Projektgruppe ,,Psychische
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Belastungen® des Linderausschusses fiir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik
(LASI) zu referieren, die gegenwiirtig damit befasst ist, eine Grundposition der
Bundeslinder zum Umgang mit psychischen Belastungen in der Arbeitswelt zu
erarbeiten. Ziel dieser Arbeitsgruppe ist die Verbesserung der Handlungssicher-
heit der Aufsichtsbediensteten im Themenfeld.

Ferner mochten wir die Ergebnisse aus einem lebhaften Diskussionsprozess
aufgreifen, der sich in dem von uns moderierten Arbeitskreis auf dem 15. Works-
hop in Laubach ergab, in dem der Spagat der Aufsichtsdienste zwischen Sensibi-
lisierung und Beratung auf der einen Seite und Uberwachung der Betriebe auf
der anderen Seite thematisiert wurde. Der Workshop, der auch explizit an die
Anforderungen der Gemeinsamen deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) an-
kniipfte, ergab Hinweise auf iiberinstitutionelle fachliche Kooperationspotentia-
le, die in der nihren Zukunft weiter ausgestaltet werden sollten.

2 Historische Entwicklungslinien

Wir méchten unsere kritische Bilanz des staatlichen Arbeitsschutzes mit einer
schlaglichtartigen Betrachtung der historischen Entwicklungslinien der Arbeits-
welt einleiten, da hier die Rahmenbedingungen gesetzt werden, an denen sich die
Arbeitsschutzakteure orientieren mussten und miissen.

Die zweite Hilfte des vergangenen Jahrhunderts war durch ein kontinuierli-
ches Wirtschaftswachstum und eine wesentliche Erhéhung des Lebensstandards
fiir breite Bevélkerungsschichten gekennzeichnet. Der technische Fortschrite und
die weltweite Liberalisierung von Wirtschafts- und Handelsbeziehungen verin-
derte tiefgreifend die industriellen Produktionsprozesse und Arbeitsformen (z.B.
mit der Einfithrung von Computer-Integrated-Manufactoring-Systemen, For-
men der Gruppenarbeit sowie der Auslagerung von Produktionsstitten ins Aus-
land). Mit dem Anwachsen des tertidren Sektors — und hier insbesondere der In-
formations- und Kommunikationstechnologie sowie dem Gesundheitswesen —
erweiterte und verinderte sich zudem das Belastungsspektrum der dort Beschif-
tigten. Uberregionale Umweltkatastrophen (Seveso, Bhopal, Tschernobyl), die
sich in den achtziger Jahren ereigneten, bestimmten den gesellschaftlichen Dis-
kurs und fithrten dazu, dass verstiarkt umweltbezogene Aspekte in der Geserzge-
bung (z.B. durch die Verabschiedung der Gefahrstoftverordnung) Beriicksichri-
gung fanden.

Seit den 90er Jahren dominieren neoliberale Ansitze das Umfeld der Sicher-
heit und Gesundheit bei der Arbeit, das entsprechend in den letzen 10 Jahren
durch weitreichende rechliche und organisatorische Deregulierungsmafinahmen
geprigt war. Angesichts der immer stirkeren Einflisse globaler wirtschaftlicher
Zusammenhinge bei konstant hohen Arbeitslosenzahlen und geringem lokalen
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wirtschaftlichen Wachstum werden damit (lokale) staatliche Interventions- bzw.
Uberwachungskonzepte vor enorme Herausforderungen gestellt. Eine wirkliche
Lobby fiir Belange des Arbeits- und Gesundheitsschutzes ist gegenwirrig dabei
nicht unbedingt auszumachen (Seiler, 2004).

All diese Elemente finden mehr oder minder explizit ihren Niederschlag in
den strategischen Ansitzen und Aufsichtskonzepten der Bundeslinder. Aufgrund
der Vielfalt der Facetten und wegen der sehr unterschiedlichen Voraussetzungen
in den Bundeslindern verliefen die Encwicklungen der jeweiligen Arbeitsschurz-
verwaltungen durchaus nicht homogen. Dies gilt auch - und in besonderem
Mafle — fiir die Integration der psychischen Belastungen in das Aufsichtshandeln
der Behérden. Da eine bilanzierende Betrachtung der Aktivititen aller Bundes-
linder im Aufgreifen der psychischen Belastungen recht komplex wire, fokussie-
ren wir an dieser Stelle exemplarisch auf die Encwicklungen in Hessen und NRW.

Die staatliche Aufsicht nahm spitestens seit den 90er Jahren eine zunehmende
Diskrepanz zwischen der sich schnell andernden Arbeitswelt und dem eigenen Auf-
sichtshandeln wahr und scheiterte vielfach an dem Versuch, diese Diskrepanz pri-
zise zu analysieren und korrespondierende Handlungsstrategien zu entwickeln.
Denn letzdlich hatte die Gewerbeaufsicht zwar seit ihren Anfingen cine betrichtli-
che Ausweitung ihres Aufgabenfeldes erfahren, aber strukturell war sie die gleiche
klassisch-technische Aufsichtsbehdrde geblieben, mit Funktionsprinzipien und
Strukruren, die sich in einem Jahrhundert nicht grundsitzlich geiindert haben. Thr
Aufsichtshandeln war daraufhin orientiert, einzelne Mingel wahrzunehmen und
zu beseitigen, mit dem Ziel der schrictweisen Schaffung sicherer Betriebe — in einer
Welt in der Betriebe und Berufsbiographien noch Kontinuidit hatten.

Im (fach-)politischen Kontext hatte seit den siebziger Jahren das Programm
~Humanisicrung der Arbeit® (HdA) zumindest in den gréferen Betrieben zu
einer verinderten Wahrnehmung des Arbeitsschutzes gefiihrt, staatliche Auf-
sichtsdienste waren jedoch selten in diese Projekte einbezogen. Gleichzeitig
vollzog sich gesamtgesellschaftlich ein tiefgreifender Wertewandel, der gekenn-
zeichnet war durch eine grundsitzlich verinderte Einstellung zum Arbeitsle-
ben. Im Vordergrund standen fiir die Menschen niche Idnger materielle Be-
diirfnisbefriedigung und Sicherheit, sondern Sinnstiftung und individuelle
Selbstverwirklichung. Damirt hat sich nicht nur die Bedingungsseite die Ar-
beitswelt gedindert — durch eine Zunahme der psychischen Belastungen etc. —,
sondern auch deren Wahrnehmung und Bewertung durch die Individuen diirf-
te auf der Basis der verinderten Kategorien differenzierter und sensibler ge-
worden sein.

Fiir den staatlichen Arbeitsschutz begann etwa zu Beginn der 90er Jahre eine
Phase von Suchprozessen mit dem Ziel, den Anschluss an die sich dndernden ar-
beitsweltlichen Rahmenbedingungen zu schaffen. Es wurde eine Reihe von
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Schwerpunktaktionen mit Branchen- oder Titigkeitsbezug initiiert, die darauf
ausgerichtet waren, die Gesamtheit der Belastungen an den jeweiligen Arbeits-
plitzen zu erfassen. Damit erfolgte eine Abkehr von dem rein am einzelnen Man-
gel orientierten Vorgehen, hin zu einer umfassenden Betrachtung der Arbeitssi-
tuation. Erwa gleichzeitig wurden auch — niche zuletzt als Reaktion auf Anfragen,
Beschwerden und Impulsen von Betriebsriten — erste Projekte im Themenfeld
der psychischen Fehlbelastungen realisiert.

In den folgenden 10 Jahren stand dann in einer Vielzahl von Schwerpunke-
aktionen und Landesprogrammen die Ermittlung und Bewertung psychischer
Fehlbelastungen im Vordergrund; entweder als explizite Themenstellung oder im
Rahmen ganzheidicher Betrachtungen — meist verbunden mit einer Beratung der
Unternehmen zur Verbesserung der Arbeitsschutzsituation. Dabei wurden sehr
unterschiedliche Branchen und Betriebsgrofien und -typen einbezogen: z.B. mo-
bile Altenpflege, Rettungsdienste, Leitwarten und Steuerstiinde, Callcenter, Zeit-
arbeitsunternehmen, Personen- und Giiterverkehr — um nur einige der neueren
Themen zu nennen.

Neben der Beanspruchungsreduktion der Betroffenen zielen all die bisheri-
gen Aktivititen darauf ab, das Thema der psychischen Fehlbelastungen im Ar-
beitsschutzdiskurs zu etablieren, niederschwellige Inscrumente und Verfahren zu
erproben oder einzufithren und die Handlungssicherheit der Aufsicht in dem
Themenfeld zu verbessern.

Bei der Planung und Durchfihrung der Aktionen stiitzen sich die Linder
{iberwiegend auf die LV 28 (LASI 2002), die LV 31 (LASI 2003a) und - soweit
psychosoziale Konflikte einbezogen wurden — auf die LV 34 (LASI 2003b), die
als gemeinsame und praxisgerechte Leitfiden die Fragestellungen fiir die Arbeits-
schutzinspektion handhabbar machen (sollen).

3 Erfolgreiche Ansitze bei der Neuausrichtung des
Aufsichthandelns

Aus heutiger Sicht ldsst sich konstatieren, dass die Inhalte der LV 28, 31 und 34
nach wie vor akeuell sind und als Handlungsanleitung fiir die Aufsicht die we-
sentlichen Aspekte beschreiben.

Eine 2007 durchgefiihrte Evaluation unter Federfithrung des Landes Bayern
zur LV 31 — im weiteren Sinne aber zu den Aktivititen der Linder auf dem Ge-
biet der psychischen Belastungen — hat ergeben, dass die Mehrheit der Bundes-
linder sowohl Schulungen als auch Aktionen zu psychischen Belastungen durch-
gefithre hat. Gerade hier wird deutlich, dass der Ansatzpunkt der Linder, bei der
Implementierung neuer Themen im Aufsichtskanon gemeinsam vorzugehen, zu-
kunftsorientiert und tragfihig ist. Er erméglicht nicht nur einen besseren Res-
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sourceneinsatz, sondern auch erleichtert auch ein abgestimmtes Vorgehen gegen-
tiber iiberregionalen Unternehmen und Betrieben.

Die Implementierung von Aufsichtskonzepten zu psychischen Belastungen
profitiert dabei methodologisch und strukturell von den Entwicklungsprozessen,
die bereits zur Realisierung grundlegend neuer Aufsichtsstrategien gefithrt haben.
In Hessen wurde beispielsweise mit dem ASCA-Programm eine neue Qualitit
von Aufsicht erarbeitet, die — indem sie auf eine Optimierung der betrieblichen
Abldufe und Serukeuren abzielt — ursachenorientiert vorgeht, anstatt sich in einer
Vielfalt von Einzelphinomenen zu verlieren. Allerdings ist der damit begonnene
Weg noch nicht abgeschlossen. In NRW gab es dhnliche Vorgehensweisen mit
den Ansitzen zur Systemkontrolle im Arbeitsschutz.

Eine wichtige Indikatorfunktion fiir Konzepte und Strategien der Aufsicht
hat die Studie , Arbeitswelt“. Das Arbeitsministerium des Landes Nordrhein-
Westfalen fiihrt seit 1994 regelmifiig — im Abstand von 5 Jahren — Reprisenta-
tivbefragungen von Beschiftigten durch, um aktuelle Belastungsschwerpunkte
und deren individuelle kérperliche, psychische und soziale Auswirkungen iden-
tifizieren zu konnen. Anhand der erhobenen Daten lassen sich berufsgruppen-
bzw. titigkeitsbezogene Belastungs-Beanspruchungsprofile erstellen und Risiko-
gruppen im Hinblick auf die langfristige Beschiftigungsfihigkeit identifizieren.
Diese Informationen und Erkenntnisse konnten in der Vergangenheit gut ge-
nutzt werden, um zielgruppenspezifische arbeitsschutz- und gesundheitspoliti-
sche Schwerpunktprogramme und -aktionen zu initiieren und umzusetzen.

Mit dem Konzept der Programmarbeit wurde den Aufsichtsbediensteten in
NRW ecine solide und entwicklungsfihige Plattform gegeben, sich unter Anlei-
tung und mit entsprechenden Qualifizierungen an das Themenfeld der psychi-
schen Fehlbelastungen heranzuwagen. Fiir die Aufsicht erwies es sich als sehr
hilfreich, dass Belastungskonstellationen durch den Einsatz von Instrumenten
wie SIGMA im Bereich der Call Center ,sichtbar® gemacht werden konnten —
die Analogie zu anderen Messinstrumenten schafft fiir die technische Aufsicht
nachvollziehbare Verfahren und damit eine gute Voraussetzung fiir den Einsatz
derartiger Instrumente.

Mittels der Gemeinschaftsinitiative Gesiinder Arbeiten (GIGA), deren Ge-
schiftsfithrung beim Land NRW lag, konnten in breit angelegten Kampagnen
Themen wie ,,Stress bei der Arbeit” und »Mobbing® sffentlichkeitswirksam plat-
ziert werden. Einige Handlungshilfen und Angebote erzielen nach wie vor grofie
Resonanz bei Betroffenen und Betrieben; zu erwihnen ist vor allem die aus der In-
itiative hervorgegangene Mobbing-Line (hctp://www.callnrw.de/mobbingline_nrw.
php).

Mit den Aktivitdten der Linder wurde eine Information und Sensibilisierung
der Betriebe und Beschiftigten punkeuell durchaus erreicht. Dabei ist allerdings
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kritisch zu konstatieren, dass diese Erfolge eher mit einem hohen Ressourcen-
aufwand zustande kamen.

Noch skeptischer fillt die Beurteilung der Wirksamkeit der Aktivititen aus,
wenn man die Frage nach der Nachhaltigkeit des Aufsichtshandelns bzw. nach
der behsrdlichen Veranlassung von Belastungsreduktionen aufwirft.

4 Analytische Anmerkungen zu bisher nicht erreichten
Zielvorstellungen

Gerade im Zuge der Evaluation der LV 31 wurde aber auch offensichtlich, was zu-

vor nur Einzelbeobachtungen waren: das Thema der psychischen Belastungen hat

grundsitzlich noch keinen umfassenden Eingang in die allgemeine Aufsichrstitig-

keit gefunden. Weder wird das Thema systematisch im Rahmen normaler Revi-

sionen angesprochen, noch ist es Gegenstand betrieblicher Anfragen bei der Auf-

sicht, d. h. der staatliche Arbeitsschutz wird nicht als erster Adressat bei betroffe-

nen Beschiftigten wahrgenommen. Lediglich einige Mobbingkonflikte wurden

als Arbeitnehmerbeschwerden eingebracht. Die Erfahrungen der staatlichen Ar-

beitsschutzverwaltungen zeigen in der Gesamtbetrachtung bislang, dass

* punkruelle Schwerpunktaktionen wenig nachhaltig sind,

e ganzheitlichen Handlungsansitzen der Vorzug zu geben ist,

» cine Beschrinkung auf Information und reines Beratungshandeln oftmals
wirkungslos bleibt bzw. die Wirkung im Abschluss nicht erfasst oder verfolgt
wird (Splittgerber & Seiler, 2008).

Vor dem Hintergrund dieser Phinomene stellen wir daher fest, dass gerade beim
Thema der psychischen Belastungen strukturell widerspriichliche Anforderungen
an den staatlichen Arbeitsschutz besonders vehement hervortreten. Diese Wider-
spriiche verlaufen im Wesentlichen entlang der folgenden Linien:

a) Flichendeckende Revision (umfassender Schutz) versus limitierte Ressourcen

Die gesellschaftlichen Erwartungen, die insbesondere an den staatlichen Arbeits-
schutz gerichtet werden, sind hoch und finden ihre Widerspieglung in einem an-
spruchsvollen Selbstbild der Aufsichtspersonen. Sie beziehen sich nicht nur auf
eine ,Universalkompetenz® im Hinblick auf die Rechtsmaterie des Arbeitsschut-
zes, sondern auch auf eine ,,Universalprisenz® in den Betrieben. In krassem Ge-
gensatz dazu stehen die faktisch eng limitierten Handlungsoptionen der Auf-
sicht, die gekennzeichnet sind durch bescheidene sachliche Ressourcen, einen
dehnbaren rechtlichen Rahmen, eine technikorientierte Tradition und eine eher
technisch-naturwissenschafilich Ausrichtung, Kompetenzen im Bereich der Psy-
chologie und der Sozialwissenschaften sind nur ,als Einzelfall“ gegeben.
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b) Riicksichtnabme auf Wirtschaftlichkeitserwigungen versus vorrangiger
Arbeitnebhmerschutz

Die Aufsichtsdienste verfiigen mittlerweile tiber ein recht umfangreiches Reper-
toire an Argumenten, um die Arbeitgeber vom wirtschaftlichen Nutzen des Ar-
beitsschutzes zu iberzeugen. Natiirlich ist es evident, dass die Vermeidung von
Unfillen und arbeitsbedingten Erkrankungen zur Vermeidung von direkten und
indirekten Kosten fiihrt und es gehort mittlerweile gleichfalls zum Allcagswissen,
dass gute Arbeitsbedingungen das Betriebsklima und die Motivation verbessern
und damit zu besserer Qualitit und letztlich héherer Wirtschaftlichkeit beitra-
gen. Nicht beriicksichtigt wird in dieser Argumentationslinie eine der Kernde-
terminanten der Arbeitswelt des beginnenden 21. Jahrhunderts: die extreme Ver-
dichtung von Arbeit, die Reduktion auf Kernbelegschaften und die gréfitmagli-
che Optimicrung der Nutzung von Arbeiwskraft. Die daraus resulticrenden
Arbeitsaufgaben- und abliufe sind oftmals mit gesundheitsgerechter bzw. men-
schengerechter Arbeit nicht mehr in Einklang zu bringen.

Hier liegt auch die Ursache fiir einen grofien Teil der psychischen Fehlbela-
stungen. Guee, gesundheitsférderliche Arbeitsbedingungen liefien sich durch zu-
sdtzliches Personal realisieren, aber in einer kurzfristigen, betriebswirtschaftlichen
Betrachtung ist diese Arbeitsschutzmafinahme nicht unbedingt ,wirtschaftlich®.
Die monetiren Effekte einer menschengerechten und personlichkeitsforder-
lichen Arbeitsgestaltung stellen sich z. T. erst mictelfristig ein — das widerspricht
einer kurzfristig orientierten Shareholder-Value-Logik. Das Phinomen der Re-
strukturierung in Unternehmen als permanente Reaktion auf globalisierte und
von Krisen gekennzeichnete Wirtschaftsentwicklungen wird aber zunehmend
dringlicher nach anpassungsfihigen Konzepten fiir die Aufsicht sowie fiir die Pri-
ventionsdienste verlangen.

¢) Arbeitswissenschafiliche Theorie versus betriebliche Praxis

Die Arbeitspsychologie hat in einer hohen Anzahl von Programmen und Projek-
ten umfassende empirische Ergebnisse iiber Belastungs- und Beanspruchungsde-
terminanten analysiert und eine Vielzahl von Erhebungs- und Beurteilungsin-
strumenten erarbeitet. Diese Instrumente geniigen wissenschaftlichen Giitekrite-
rien und erbringen differenzierte und eng fokussierte Aussagen Uber einzelne
Arbeitsplitze oder Titigkeiten. Bei diesen Entwicklungen hat ,die Wissenschaft*
sich selbst ein Handlungsinstrumentarium geschaffen, das sie nutzen kann und
das Aussagen fiir den wissenschaftlichen Diskurs erbringen.

Fiir die betriebliche Praxis, die in der Regel weder iiber die fachlichen Kom-
petenzen noch iiber die zeidichen Spielriume verfiigt, ein derart umfingliches
[nstrumentarium zu nutzen, sind diese Verfahren in vielen Fillen nicht geeignet.
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Auch die wissenschaftlichen Erkenntnisse sind in der Regel zu filigran um von
der Praxis handlungsrelevant aufgegriffen zu werden. Hinzu kommt ein nach wie
vor hoher Forschungsbedarf zur Wirkung von Mehrfachbelastungen sowie zur
individuellen Uberforderung.

Das Problem der Erarbeitung von Instrumenten und Handlungshilfen, die so-
wohl durch simtliche Giitekriterien abgesichert als auch fiir die Praxis — in der Re-
gel arbeitspsychologische Laien — anwendbar wiren, bleibt bislang ungelost. Aus
berufspolitischer Sicht mag die Fokussierung auf Expertenverfahren verstindlich
sein, aus pragmatischer Interventionssicht wire sie erlﬁuterungsbedﬂrﬁig.

Der Konlflike zwischen Theorie und Praxis zeichnet sich wird auch gegen-
wiirtig bei der Integration des Themas ,psychische Belastungen® in die Hand-
lungsfelder der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) ab. Hier
ist es eine besondere Herausforderung, operativ umsetzbare Lésungen zu finden,
die die ,theoretische Konstruktion® der GDA sowie die fachwissenschaftlichen
Erkenntnisse zu den Handlungsfeldern mit den Serukturen und Potenzialen der
beteiligten Akteure in Einklang bringen.

d) Beratung versus Aufsicht

In den letzten Jahrzehnten hac der Anteil der beratenden Tiétigkeiten im staaclichen
Arbeitsschutz kontinuierlich zugenommen und auch das Selbstverstindnis der Auf-
sicht definierc sich nicht unerheblich iiber diese Beratungsrolle, Dabei wird offen-
bar mit einem ungeklirten Beratungsbegriff operiert und tibersehen, dass die Rol-
le der Beratung und die Funkcion der Gewerbepolizei in sich genaugenommen in-
kompatibel sind. Um die Beratungsrolle nicht zu destabilisieren wird in weiten
Bereichen des Aufsicheshandelns nur sehr zégerlich zu Sanktionen gegriffen, der
Uberzeugung und Motivierung der Betriebe wird hingegen hohe Prioritic zuge-
messen. Als Konsequenz dieses Ansatzes greift mittlerweise in den Betrieben die
Auffassung, nur die Arbeitsschutzvorschriften seien einzuhalten, deren Sinn und
Nuczen sich dem Unternehmen erschlieflen. Als logische Folge erscheint das Han-
deln der Aufsiche oft erratisch und inkonsequent und tut sich schwer, seine inhi-
renten Ziele zu erreichen. Diese Erfahrungen untermauern die Notwendigkeit,
sinnvolle Rollenklirungen und Arbeitsteilungen zwischen den Arbeirsschutzakeeu-
ren (Staat, Unfallversicherungstriger, Sozialpartner, Verbinde, Krankenkassen etc.)
in den Feldern Information, Beratung und Aufsicht bzw. Kontrolle abzuleiten, was
vereinzelt bereits in einigen Lindern konzeptionell aufgegriffen wird.

e) Gewerbeinspektion versus priventiver Arbeits- und Gesundbeitsschutz

Die Aufsicht ist nach wie vor eine technikzentrierte Behérde, die ,eigentichen®
Risiken sind die fiir Leib, Leben und Unversehrtheit, d.h. Unfallrisiken und un-
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mirttelbar erkrankungsrelevante Expositionen. D.h. die multikausalen, langfristig
und unspezifisch wirksamen Risikokonstellationen haben Schwierigkeiten ins
Blickfeld der Aufsicht zu riicken. Die klassische Aufsicht passt in dieser Form
nicht in die modernen Arbeitswelten.

Zentrales Element dieses , Mismatch* diirfte darin liegen, dass sich — wie skiz-
ziert — die dominierenden Probleme der Arbeitswelt verlagert haben, die Ar-
beitsschutzgesetze die Verlagerungen aber nicht (oder jedenfalls nicht hinrei-
chend deutlich) mit vollzogen haben. Dazu kommen die Probleme die sich aus
dem Wechsel des juristischen Paradigmas — weg von detaillierten Regelungen hin
zu Zielbeschreibungen — in gleicher Weise fiir Betriebe und Aufsichtsdienste er-
geben (aber auf dessen Implikationen soll hier nicht weiter eingegangen werden).
So ist auf der Basis des Arbeitsschutzgesetzes und nachgehender Verordnungen
eine blithende Streitkultur gelegt, inwieweit die Aufsicht zustindig ist fur die
Uberwachung und Veranlassung von Mafinahmen zur Reduktion psychischer
Fehlbelastungen bei der Arbeit.

f) Suche nach etwas Greifbarem vs. ,,weiche Faktoren"

In einem technisch und ingenieurwissenschaftlich geprigten Umfeld ist es ver-
stindlich, dass diejenigen, die die Aufsichtstitigkeit durchfiihren, dazu tendieren,
auch bei der Beurteilung des psychosozialen Gefihrdungspotenzials ihrer eigenen
fachlichen Logik zu folgen. Diese Art der Herangehensweise hat sich in den klas-
sischen Themenfeldern des Arbeitsschutzes bewihrt, ist jedoch bei den so ge-
nannten ,weichen Faktoren* wenig zielfithrend bzw. niche realistisch umsetzbar.
Es bleibt aber der Ruf der Praxis nach Normierungen, detailliercen Checklisten
und , Rezeptbiichern® etc. und steht strukeurell bedingten Widerstinden gegen-
iiber, sich mit eher offenen Prozessen und Methoden auseinanderzusetzen. Nor-
mierungen und Regulative sind aber in dem Feld aber nur auf einem hohen Ab-
straktionsniveau méglich und damit nur bedingt sinnvoll, denn sie erfordern ih-
rerseits wiederum eine ,,Ubersetzungshilfe tiir die Praxis (siche DIN ISO 10075).
Bei dem Ziel der Reduzierung der Handlungsunsicherheit fiir die Kolleginnen
und Kollegen der Aufsicht sollte dies bedacht und so viel Orientierung und Hil-
festellung wie moglich gegeben werden, um eine Uberforderung bzw. Vernach-
lissigung des Themas bei Inspektionen zu vermeiden.

Diese Aspekte beriicksichtigend, lauten unsere zentralen Thesen: Die Schwie-
rigkeiten, die die deutsche Arbeitsschutzaufsicht mit dem Thema der psychi-
schen Fehlbelastungen hat, sind nicht zuletze notwendige Folge ihrer eigenen
Strukeuren und Traditionen. Konkret: Die gegenwiirtigen Ressourcen und Prak-
tiken der Gewerbeaufsiche eignen sich nur bedingt fiir eine angemessene Bear-
beitung des Themas. Gleichzeitig werden etwaige Aktivititen liberlagert durch
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allgemeine sozialpolitische und arbeitsmarkpolitische Auseinandersetzungen, die
bedingt durch neue Bedingungen in der Arbeitswelt (z.B. Flexibilisierungszwin-
ge, Informationstechnologien, Dienstleistungsorientierung, hohe Arbeitslosig-
keit) besonders dazu beitragen, individuelle Anpassungsschwierigkeiten hervor-
zurufen und die Quantitit und Qualidit psychischer Fehlbelastungen zu steigern.
Dies schidigt nicht nur die Gesundheit der Beschiftigten, sondern auch die
Volkswirtschaft — Stichworte sind hier (Human-) Ressourcenvernichtung, An-
steigen der Krankheitskosten, Inkaufnahme von Innovationshemmnissen etc.

Hier gilt es nun Ankniipfungspunkte zu finden, die den Arbeitsschutz hand-
lungsfihig im Kontext moderner Arbeitswelten machen; andernfalls verliert er
seine institutionelle Funktion als Garant eines gesellschaftlich akzeptierten
Schutz- und Priventionsniveaus, das letztich auch eine wichtige Rolle fiir faire
Wettbewerbschancen spielt.

5 Diskussion, Empfehlungen und Ausblick

5.1 Wesentliche Elemente des aktuellen Diskurses — ,,L.aubach 2008“

Die Rahmenbedingungen, Handlungsméglichkeiten, Rollenkonflikte und Hemm-
nisse des staatlichen Arbeitsschutzes, der Unfallversicherungstriger, der Sozial-
partner sowie der Wissenschaft wurden von den Akteuren selbst auf dem 15.
Workshop zur Psychologie der Arbeitssicherheit in Laubach in einem von uns
moderierten Arbeitskreis diskutiere. In Impulsreferaten wurden die Moglichkei-
ten und das methodische Vorgehen staatlicher und berufsgenossenschaftlicher
Aufsichesdienste skizziert. Sie setzten sich mit Erfahrungen aus der Praxis zu ge-
eigneten Instrumenten fiir die Beratung und die Aufsicht auseinander und the-
matisierten die Qualifizierung von ,Nicht-Fachleuten® zur Gefihrdungsbeurtei-
lung. Unterschiede und Mébglichkeiten der gegenseitigen Erginzung zwischen
staatlichem und berufsgenossenschaftlichem Handeln sowie Kooperationserfor-
dernisse wurden dabei eréreert. Dabei ergaben sich Optionen zu Kooperationen,
die bislang noch nicht ausgelotet worden sind. Grofle aktuelle Herausforderun-
gen sahen die Beteiligten bei der Integration psychischer Belastungen in die Ge-
fihrdungsbeurteilung und deren praxistaugliche Ausgestaltung sowie bei der Ver-
zahnung dieser Aktividiten mit den betrieblichen Personal- und Organisations-
entwicklern.

Als Konsens aus dem Arbeitskreis ist festzuhalten, dass das Thema auf fach-
politischer Ebene zur Unwirksamkeit verurteilt ist, wenn es nicht gelingt, von
Seiten der Aufsichts- und Priventionsdienste den fachlichen Dialog jetzt kon-
struktiv aufnehmen. In der akcuellen Situation muss es darum gehen, fachlich
und strukturell einen Grundkonsens zu erreichen, in dem sowohl inhaltliche Ak-
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zente geserzt als auch eine Rollenklirung und tragfihige Arbeitsteilung heraus-
gearbeitet werden. Insgesamt wird die Situation im deutschen Arbeitsschutz
durch die Fortschritce der GDA von den Teilnechmenden des Workshops als du-
Berst chancenreich eingeschirzt; Ziel muss es nun sein, diese Chancen auf der
Handlungsebene zu nutzen.

5.2  Zwischenbilanz aus Sicht der Linder

Die Linder erarbeiten gegenwirtig eine gemeinsame Position als Grundlage ei-
nes gemeinsamen Handlungskonzeptes. Daraus wird deutlich, dass die Aufsicht
zukiinftig ihre Rolle klarer und nachdriicklicher wahrnehmen wird; sie muss sich
angesichts der Widerspriiche mit denen sie konfrontert ist in gewisser Weise ent-
scheiden, welches ihre originiren Aufgaben und Funktionen sind und wie sie die-
se Ziele nachhaltg erreicht.

Gleichzeitig ist der staatliche Arbeitsschutz pridestiniert fiir eine Lotsen-
funktion, denn er ist nach wie vor in vielen Betriebe prisent, hat den Betrieben
gegeniiber eine besondere Aufsichts- und Vertrauensposition und agiert als un-
abhingige und kompetente Fachbehérde. Als Lotse kann er dafiir sorgen, dass
Informationen gegeben werden, dass Beratung im Betrieb ankommen kann und
dass Kooperationspartner zueinander finden. Dabei wird er der (angemessenen)
Erfassung und Beurteilung von Risiken und Gefihrdungen durch die Betriebe ei-
ne hohe Bedeutung beimessen und durch Aufsichtshandeln sicherstellen, dass im
Bedarfsfall die notwendigen und geeigneten Manahmen zur Verbesserung der
Arbeitssituation ergriffen werden. Der Systemkontrolle wird dabei eine hohe
Prioricit beigemessen, da mit diesem Blick auf betriebliche Funkrionsmuster
nicht nur einzelne Defizite, sondern deren Ursachen beseitig werden kénnen.
Dies gilt insbesondere fiir psychische Fehlbelastungen und Stressoren, die in ih-
rer Entstehung den betrieblichen Abliufen inhirent sind und deren Minimie-
rung von daher in den meisten Fillen auch tdef in die betriebliche Organisation
eingreifen miisste.

Vor diesem Hintergrund werden die Arbeitsschutzverwaltungen der Lander
ihre Strategien alltagstauglich weiterentwickeln miissen und durch geeignete
Mafinahmen und Hilfen die Handlungsunsicherheit der Bediensteten in diesem
Themenfeld reduzieren miissen; hierzu wird es u.a. erforderlich sein,

* in eine neu zu untersetzende Schulungsphase einzutreten,

+ die Aspekrte stirker als bislang in die Jahresplanungen einfliefen zu lassen,

* geeignete, praxistaugliche Instrumente bereitzustellen und zu nurzen,

* cine abgestimmte Strategie zum Umgang mit Gefihrdungsbeurteilungen zu

erstellen (Splittgerber & Seiler, 2008).
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Es sollte aber das Missverstindnis vermieden werden, dass damit alle arbeitswelt-
bezogenen psychischen Fehlbelastungen prinzipiell gestaltbar wiren. Weite Bela-
stungsdimensionen entzichen sich dem rechtlich geregelten Arbeitsschutz und
sind damit der Aufsichestitigkeit nicht zuginglich: Angst vor Arbeitsplatzverlust,
nicht-existenzsichernde Einkommen, steigende Flexibilitdtserwartungen etc. stel-
len psychische Fehlbelastungen aus der Arbeitswelt dar, die nicht mit Mafinah-
men des Arbeits- und Gesundheitsschutzes gemildert werden kénnen.

Ferner gilt es auch jene Bereiche im Themenfeld zu identifizieren, wo man als
Aufsicht besonders wirksam sein kann und jene cher nachrangig aufzugreifen, in
denen man aufgrund der gegenwirtigen Rechtslage nur bedingt etwas ausrichten
kann. So ist es beispielsweise sinnvoll, Mobbing-Vorginge als Einstieg fiir eine
Organisationsiiberpriifung aufzugreifen, denn sie bilden einen Indikator fiir eine
organisationsbedingte Pathologie. Gleichzeitig empfiehlt sich aber auch ein ,ge-
ordneter Riickzug" aus dem aufwindigen und nicht immer besonders wirksamen
Handeln der Aufsicht in konkreten Mobbing-Fillen.

5.3  Utopien

Bei der Formulierung dieser konkreten Utopie fiir die nichsten 20 Jahre spielen
sowohl die Impulse aus dem Arbeitskreis in Laubach als auch unsere eigenen
Uberlegungen und Ideale eine Rolle. Als besonders bedeutsame Elemente dieser
Utopie erscheinen uns die folgenden Elemente:

* Die (Fach-)politik hat erkannt, dass mit den tradierten Strukturen und
Ressourcen des Arbeitsschutzes die Herausforderungen der modernen Ar-
beitswelt nicht angemessen begegnet werden kann und stellte zunehmend
entsprechende finanzielle und personelle Ressourcen zur Verfiigung. Minde-
stens ein Drittel der Aufsichtsbeamten hat eine psychologische oder sozial-
wissenschaftliche Qualifikation. Psychologen und Sozialwissenschaftlern
wurde es erméglicht, eine Ausbildung zum Gewerbeaufsichtsbeamten zu ma-
chen.

*  Durch die GDA konnten wichtige Impulse fiir wirksame Strategien sowie
Standards tragfihiger Arbeitsteilungen der Akteure im Themenfeld gesetzt
werden.

* Die Themen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes fanden in der Folge in der
Offentlichkeit eine grofe Resonanz und ein breiter gesellschaftlicher Diskurs
iiber die Frage , Wie wollen wir leben und arbeiten hat dazu gefiihre, dass die
Beschiftigen einer sinnvollen, menschengerechten und gesundheitsférder-
lichen Arbeit einen héheren Stellenwert beimessen. Demzufolge wurde dem
Arbeitsschutz insgesamt — sowohl den betrieblichen Akteuren als auch den
Aufsichtsdiensten ~ eine stirkere Position eingeriumt. Gleichzeitig wurde die
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Trennung zwischen Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik einerseits und Ge-
sundheitsférderung anderseits iiberwunden.

» TForschung und Anwendungsforschung haben durch einen interdiszipliniren
Austausch enorme Fortschritte bei Wirkungs- und Ressourcenmodellen zu
multifaktoriellen Belastungen in der Arbeits- und Lebenswelt gemacht und
darauthin wirksame Interventionsmodelle fiir verschiedene Zielgruppen ent-
wickelt. Ferner arbeitet die Forschung eng verzahnt mic der Praxis bei der
Entwicklung von Instrumenten, Handlungshilfen, Managementmodellen
usw. zusammen. Dabei achtet die Forschungsforderung stirker darauf, nicht
nur jene Vorhaben zu fordern, bei denen ,gutwillige” Unternehmen beteiligt
werden und vermeidet so Artefakte im Transfer. Dies wiederum gibt klare
Anhaltspunkte fiir staatliches und berufsgenossenschaftliches Handeln fiir
die Redukdion der psychischen Belastungen bei der Arbeit sowie fiir priven-
tiv wirkende MafSnahmen.

* Interministerielle Kooperationen und Férderprogramme sind die Regel ge-
worden: Ein vernetzter Ansatz von Strategien zu Information und Sensibili-
sierung, Beratung sowie Interventionen ermdglicht es, den Herausforderun-
gen ciner modernen Arbeitswelt mit einem lebenslagenorientierten Ansatz zu

begegnen.
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Gestaltung der Systemzuverldssigkeit
unter Beriicksichtigung menschlicher
Verhaltensmechanismen

1 Warum sind menschliche Verhaltensmechanismen in der
Systemgestaltung zu beriicksichtigen?

Schwerwiegende Stérungen von technischen Systemen zeigen, wie stark die heu-
tige Welc und die Erhaltung unserer Umwelt vom reibungslosen Betrieb der Sy-
steme abhingen. Die Chemieunfille in Seveso 1976 und Bophal 1984, die nu-
kleare Katastrophe in Chernobyl 1986 sowie der Zusammenstof§ zweier Flug-
zeuge am Bodensee 2002 sind Beispiele hierfiir, die im kollektiven Gedichenis
verbleiben.

Aber auch cher alltdgliche Ercignisse wie Autounfille oder Arbeitsunfille in
Industriebetrieben zeigen, dass die Zuverlissigkeit der Systeme ein Schliisselfak-
tor fiir die betriebliche Planung und Optimierung ist. Beispielsweise lagen im
Jahr 2002 die Kosten fiir durch Arbeitsausfille bedingte Produktionsausfille in
Deutschland bei 44,15 Milliarden Euro (BAUA, 2002). Eine in Amerika durch-
gefiihrte Studie tiber menschliche Fehler in der Medizin kam zu dem Ergebnis,
dass zwischen 44.000 and 98.000 Patienten pro Jahr nicht aufgrund ihrer ei-
gentlichen Erkrankung, sondern aufgrund falscher Handlungen des Personals im
Krankenhaus zu Tode kommen (Sexton et al., 2002) und dieser Beitrag damit
weit tiber den krankheitsbedingten Todesursachen liegen.

Der Umstand, dass Stérungen und Unfille in allen Bereichen der Betriebs-
fiihrung und der Produktentwicklung mit dem ,menschlichen Faktor® zu-
sammenhingen, legt den Schluss nahe, dass psychologische Erkenntnisse essen-
tiell fiir die Klirung und Behebung von Betriebsstérungen und Unfillen sind.
Ferner missen menschliche Verhaltensmechanismen in der Systemgestaltung be-
riicksichtigt werden, wenn solche Ereignisse vermieden werden sollen.

2 Systemgestaltung hinsichtlich menschlicher Verhaltensweisen

Die Methoden der Systemgestaltung hinsichtlich menschlicher Verhaltensweisen
sind geprigt von den vorherrschen Paradigmen der Zeit, in denen Gestaltungs-
mingel z.B. durch Strfille offenbar wurden. So wurden wesentliche Impulse fiir
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die Methodenentwicklung durch den nuklearen Stérfall in Three Miles Island
(TMI) im Jahre 1976 initiiert. Es war die Zeit des technomorphen Verstiandnis-
ses des Menschen und seiner Informationsverarbeitung. Die Technik gab die An-
forderungen fiir die erforderlichen menschlichen Eingriffe. Konsequenter Weise
war das sequentielle Verarbeitungsmodell vorherrschend. Der Mensch wurde
aufgefasst als ein Teil des Gesamtsystems welches zunichst Stimuli wahrnimmt,
diese dann mit seinen Gedichtnisinhalten abgleicht und darauf dem Stimulus
korrespondierende Handlungen auslost (Sternberg, 1969).

Da diese sequentielle Sichtweise sich schnell als ungeeignet herausstellte um
alle Verhaltensaspekte bei Unfillen zu erkliren, wurde sie um die Unterteilung
von fertigkeitsbasierten, regelbasierten und wissensbasierten Verhalten erginzt
(Rasmussen, 1986). Damit wurde der Unterschied der bewussten Kontrolle des
Menschen thematisiert: Bei fertigkeitsbasiertem Verhalten agiert der Mensch
quasi automatisiert und es kommt zu Kurzschlussreaktionen in hoch geiibten Si-
tuationen. Reason (1990) hat die bis zum Jahr 1990 vorherrschenden psycholo-
gischen Erkenntnisse und Modellvorstellungen im sogenannten GEMS-Modell
(GEMS fiir Generic Error Modelling System) zusammengefasst (Bild 1).
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Bild 1:  GEMS Modell (Generic Error Modelling System) nach Reason 1990
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Von wissenschaftlicher Seite spiegelt das GEMS Modell immer noch ein Stimu-
lus-Response Modell wider. Dieses Paradigma manifestiert ein ,,aufgabenbezoge-
nes Menschbild“. Der Mensch wird als Wesen verstanden, dessen Hauptaufgabe
darin besteht, eine bestimmte vom Gestalter vorgegebene Aufgabe bestmaglich
zu erfiillen. Gemif des Belastungs-/Beanspruchungskonzeptes werden menschli-
che Fehler dann unterstellt, wenn beeinflussende Faktoren (PSF — performance
shaping factors) dazu fiihren diese Anforderungen nichrt erfiillc werden kénnen.

Das Paradigma des aufgabenbezogenen Menschbildes har sich in vielfiltiger
Art und Weise manifestiert. Die Methodenentwicklung, um Unfille hinsichdich
menschlicher Verhaltensweisen zu analysieren (die retrospektive Betrachtung)
wie auch die Methoden zur gestalterischen Verbesserung hinsichdich mensch-
licher Verhaltensweisen (die prospektive Betrachtung) gehen im wesentlichen
von den Aufgabenanforderungen an den Menschen aus und analysieren bzw. be-
urteilen dann die menschliche Fihigkeit die Anforderungen zu erfiillen.

In der Ursachenanalyse werden die PSF als beitragende Fakroren fiir mensch-
liche Arbeitsfehler ausgefasst und in Ereignisanalyseverfahren etabliert. In der Sy-
stemgestaltung werden die Erkenntnisse mit Hilfe einer Reihe unterschiedlicher
Ansitzen der Systemgestaltung zugefithre. Die Grundziige dieser Beurteilungs-
verfahren werden in Hollnagel (1998), Reer et al (1996), VDI-4006 (1999) oder
OECD-NEA (2000 & 2002) diskutiert. Bekannteste Verfahren sind das Verfah-
ren THERP (Swain & Guttmann, 1983), das Verfahren HCR (Hanamann &
Spurgin, 1984) oder das Verfahren HEART (Williams et al., 1988).

In den aufgabenorientierten Verfahren wurde (und wird) oft recht unwissen-
schaftlich mit den wissenschaftlich statistischen Anspriichen an Reliabilitit, Va-
liditdc und Objektivitit umgegangen. So wurde das Verfahren THERP bereits
zur Bewertung der Handlungen in deutschen Kernkraftwerken seit ca. 1987 ge-
nutzt, ohne dass die Giiltigkeit der Daten fiir die deutschen Verhiltnisse nach-
gewiesen war. Die Ubertragbarkeit dort genutzten Verhaltensdimensionen und
der Fehlerwahrscheinlichkeiten wurde erst 10 Jahre spiter systematisch unter-
sucht und hat sich in einigen Punkten als durchaus problematisch erwiesen (Stri-
ter, 1997). Andere Verfahren, wie das HEART Verfahren konnten in den mehr
als 20 Jahren ihrer Existenz ihre Datengrundlagen iiberhaupt nicht nachweisen.
Auch das Verfahren HCR, welches Zeitzuverlissigkeitszusammenhinge darstellt,
findet immer noch Anwendung, obwohl! es in mehreren Studien bereits wider-
legt wurde (Moieni et al. 1994; Hennings et al. 1995).

Neben den Unzulinglichkeiten in den Daten vernachlissigen aufgabenorien-
tierte Verfahren das Interpretations- und Entscheidungsverhalten des Menschen.
Damit werden wichtige Beitrige fiir die Zuverlissigkeit des Gesamtsystems ver-
nachlissigt. Dies umso mehr, je mehr ein System von menschlichen Handlungen
abhingt oder je komplexer mégliche Entscheidungssituationen fiir den Nutzer
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werden (z.B. aufgrund von komplexer Automatisierung, ungiinstiger Arbeitsor-
ganisation oder sich widersprechender Aufgabenanforderungen).

Faktoren, die das Interpretations- und Entscheidungsverhalten des Menschen
beeinflussen, werden als Kontextfaktoren bezeichnet, einer gesonderten Unter-
gruppe der PSE Sie kénnen zuverlissigkeitsfordernd oder fehlerférdernd wirken
(NUREG-1624, 2000). Eine vertraute Reihenfolge von Alarmen oder das Wis-
sen, dass ein Warnsystem eine hohe Rate an falschen Alarmen hat, fiithre bei-
spielsweise zu der Erwartung, diese mit den iiblichen, trainierten Fertigkeiten
und Regeln bewiltigen zu kénnen. Erfahrung mit dem Systemverhalten fiihren
dazu, dass man Erwartungen iiber die Encwicklung einer Stérung hat und damit
zu unvollstindiger Suche hinsichdich Seiteneftekten oder Zusatzstdrungen. Eine
hohe Zuverlissigkeit eines Systems fiihrt zu Ubervertrauen in das System.

Die neue Kategorie von Kontextfaktoren macht deutlich, dass sichere Sy-
stemgestaltung wesentlich davon abhingt, inwieweit der Mensch in der Lage ist,
die Situation so zu interpretieren und aktiv zu verindern, dass diese in einen si-
cheren Zustand iiberfiihrt wird. Um diese aktive Rolle zu erfiillen, miissen die
Personen eigene Uberlegungen in die Verhaltensgenerierung einbeziehen und
den Nutzen verschiedener Ziele und Handlungsoptionen abwigen. Diese aktive
Rolle fiihrt in der Systemgestaltung zu einer grundsitzlich anderen Herange-
hensweise als es bei der aufgabenbezogenen Sicht der Fall ist. Bei der Diagnose
und Behandlung einer Infektion durch einen Arzt wiirden die analogen Frage-
stellungen lauten:

» Aufgabenbezogen: Wie zuverlissig wird ein Arzt z.B. einen Bandscheiben-
vorfall diagnostizieren und behandeln?

e Nurtzenbezogen: Welche Krankheit wird der Arzt in einer gegebenen Situa-
tion diagnostizieren und behandeln?

Diese scheinbar dhnlichen Fragen haben eine grundlegend unterschiedliche
Denkweise iiber die Rolle des Menschen und der Rolle der Informationsverar-
beitung zur Folge.

In der aufgabenbezogenen Denkweise determiniert die technische Ausgestal-
tung das geforderte Verhalten des Menschen (z.B. eine Zwei-Hand-Bedienung
bei einer Metall-Presse) und damit das Fehlerkriterium, wenn der Mensch diese
Anforderung nicht einhile. Oft werden dabei die vielfiltgen méglichen Seiten-
effekte, zusitzlichen Aufgaben und Stérungen oder zusitzlichen Zielparameter
(wie Wirtschaftlichkeit neben Sicherheit) nicht bei der Systemgestaltung beriick-
sichtigt. Man geht davon aus, dass der Mensch die Maschine so bedient, wie es
der Gestalter vorsieht und sichert dies durch entsprechende Vorschriften ab. Bei
der Analyse eines Unfalls (z.B. Schidigung der linken Hand durch Fehlbedie-
nung der Metall-Presse) zeigt sich dann, dass der Mensch zusiezliche Parameter
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(z.B. Akkordlohn-System) in seiner Informationsverarbeitung beriicksichtigt hat
und spezifische eigene Nutzenabwigungen getroffen hat, um z.B. Wircschaft-
lichkeit und Sicherheit insgesamt zu optimieren (z.B. Umbau der Zwei-Hand- in
eine Ein-Hand-Bedienung um Zeit zu sparen und effizienter zu arbeiten). Die-
ses Verhalten wird in der aufgabenbezogenen Denkweise dann oft als Vor-
schriftsverletzung klassifiziert, obwohl die Vorschrift ,,Zweihandbedienung® in
diesem Beispiel im Widerspruch zu der Forderung nach Wirtschaftlichkeit steht
und zu entsprechenden Vorschriftsverletzungen verleitet.

Gerade in Storungssituationen wo der Zeitdruck iiblicherweise hoch ist und
besonders effektives Handeln gefordert ist, werden Nutzen und Kosten unbe-
wusst und gewohnheitsmifig in der Informationsverarbeitung beriicksichtigt.
Der Mensch zeigt sich in solchen Situationen als ,begrenzt rational® (Simon,
1955). Wissen und Fertigkeiten werden dann nicht mehr optimal eingesetzt, und
der Mensch greift auf Strategien zuriick, die ein effektives Handeln ermdglichen
(Dérner, 1997). Diese Verhaltensweisen werden in der psychologischen Literatur
als Heurismen bezeichner (Tversky & Kahneman, 1974).

Der nutzenbezogene Ansatz geht von der Perspektive des Menschen aus und
analysiert sein Verhalten im technischen System bei allen Randbedingungen.
Hier determiniert nicht die technische Anforderung das Fehlerkriterium fiir den
Menschen sondern die menschlichen Informationsverarbeitungsmoglichkeiten
legen fest, ob ein System bei gegebenen Randbedingungen bedienbar ist.

Diese neue Sichtweise ist in den Methodenentwicklungen der letzten ca. 10
Jahren in unterschiedlicher Art und Weise reprasentiert worden. Die bekannte-
sten Verfahren sind
» ATHEANA (A Technique for Human Error Analysis, NUREG-1624, 2000)
*  CAHR (Connectionism Assessment of Human Reliability; Striter 1997)
¢ CESA (Commission Errors Search and Assessment; Reer 2004)

* CREAM (Cognitive Reliability and Error Analysis Method; Hollnagel 1998)
e MERMOS (Méthode d’Evaluation de la Réalisations des Missions Opérateur
pour la Stireté; LeBot, 2004)

Nutzenorientierte Informationsverarbeitung ist vom Standpunkr der sicherheits-
technischen Bedeutung als weitaus problematischer einzustufen als die aufga-
benbezogenen (OECD-NEA, 2000). Nutzenbezogene Handlungen kénnen
namlich nicht durch technische Sicherheitssysteme wie Sperren oder Verriege-
lungen vermieden werden. In Ereignissen, in denen nutzenbezogenes Handeln
eine Rolle spielt, werden tiblicherweise solche technischen Vorkehrungen aufRer
Kraft gesetzt. Chernobyl ist hier das prominenteste aber nicht das einzige Ereig-
nis, in dem Schutzsysteme iibergangen wurden, um ein bestimmtes Ziel zu er-
reichen.
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Dennoch ist das Menschbild und das vorherrschende Methodenspektrum ein
Aufgabenbezogenes geblieben. Das technische Teilsystem setzt Aufgabenanforde-
rungen, die der Mensch durch seine Fihigkeiten abdecken muss. Die Kreativitit
des Menschen und seine Fihigkeit zu komplexer Problemlésung durch Umdefi-
nition der Aufgaben werden nicht thematisiert.

Woran liegt es, dass diese Erkenntnisse nicht umgesetzt werden? Die Antwort
findet man tber die aktuellen Schliisselthemen der Systemzuverlissigkeir.

3 Schliisselthemen heutiger Betrachtung von
Systemzuverlidssigkeit

Bewusste Kosten-Nutzen-Uberlegungen finden sich bei der Analyse schwerer Stor-
fille selten auf der Arbeitsebene, allerdings oft im Bereich des Managements statt, da
dort systematisch betriebliche Kosten und Sicherheit mit mathematisch dhnlichen
betriebswirtschaftlichen Ansitzen abgewogen werden. Der Unfall des Space-Shuttle
»Challenger” und der Radioaktivititsstorfall in der Wiederaufbereitungsanlage , To-
kai Mura“ sind Beispiele dafiir. Vom juristischen Standpunkt gehen solche bewus-
sten Kosten-Nutzen-Uberlegungen in Richtung des Tatbestandes der Fahrlissigkeir,
wenn die Entscheidungen zu Kosten der Sicherheit entschieden werden.

Unter dem Eindruck des Challenger-Unfalls hat Leveson (2002) die Rolle al-
ler gesellschaftlichen Ebenen in der Unfallentstehung thematisiert. Bild 2 zeigt
den von Leveson aufgestellten Zusammenhang in schematischer Form. Diese
Ebenen stehen in gegenseitigen Wechselwirkungen. Das Personal auf der Be-
tricbsebene muss moglicherweise regulative Vorgaben umgehen, um ein System
bei Ausfall einer Automartik wieder in den sicheren Zustand zu iiberfiihren. In-
adiquate Vorschriften konnen hier zu Fehlentscheidungen oder Unterlassungen
wichtiger Handlungen fithren, um auf Seiten der Vorschriften sicher zu sein. So
zeigt sich in der Analyse von Ereignissen, dass gerade in Stérungssituationen, in
denen flexibles und abwigendes Verhalten von Operateuren gefordert ist, Proze-
duren eher befolgt werden als in Standardsituationen (Scriter, 1997). Falsche Si-
cherheitsregeln kénnen aufgrund dieser Beobachtung zu schwerwiegenden Sto-
rungen fithren. Damic liegt eine besondere Verantwortung auf der Regulations-
ebene, korrekte und ausgewogene Sicherheitsregeln zu gestalten.

Der Ansatz von Leveson kann als eine Art {ibergeordnetes Sicherheitsmana-
gementsystem (SMS) gesehen werden, welches als regulatorisches System be-
zeichnet werden kann. Unfille zeigen so nicht allein Unzuldnglichkeiten des Per-
sonals auf der Arbeitsebene, sondern immer auch Unzulinglichkeiten in politi-
schen, regulativen oder organisatorischen Vorgaben, die entweder zu restrikiiv
oder zu unspezifisch sein kénnen.
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Bild 2:  Zusammenhang von Arbeitsebene, Wartungsebene, Designebene,
Organisationsebene sowie Regulationsebene und Legislative Ebene

Dieses Modell erklirt auch, warum Methodenentwicklungen zu den nutzenbe-
zogenen Aspekten nicht aufgegriffen werden, obwohl bereits Adams (1982) die
Unzulidnglichkeiten bei seiner wissenschaftlich fundierten Kritik der aufgaben-
orientierten Sichtweise anmerkte und nutzenbezogene Verfahren validere und
wissenschaftlich besser abgesicherte Alternativen bieten als die aufgabenorien-
tierten Verfahren. Dass — trotz besserer Datengrundlage, héherer Validicit und
psychologisch fundierterer Modelle der Informationsverarbeicung — keine Ande-
rung der regulatorischen Praxis zu verzeichnen ist, zeigt die mangelnde Fihigkeit
des regulatorisches Systems auf Sicherheitsbediirfnisse zu reagieren. Die Trigheit
des regulatorischen Systems fiihrt dazu, dass Verfahren in der Praxis Anwendung
finden welche seit ca. 25 Jahren nicht mehr dem Stand der wissenschaftlichen
Auscinandersetzung reprisentieren. Damit werden letztendlich Sicherheitspro-
bleme durch diejenige Ebene geschaffen, welche die Aufgabe hat, Sicherheits-
probleme proaktiv anzugehen.

Aufgrund der Trigheit des regulatorischen Systems werden adiquate Inter-
ventionsstrategien zu spit in den Verinderungsprozess eingespeist. Hierdurch
sinkt die Flexibilicit fiir neue Interventionsstrategien sowie der finanzielle Rah-
men unter dem Interventionen durchgefiihrt werden kénnen.

Um eine proaktivere Systemgestaltung zu erreichen wurde im Zusammen-
hang mit den Entwicklungen zum Single European Sky mit dem safery-screening
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das Swiss-cheese Modell annimmt, dass Unfille durch die Gestaltung technischer
oder administrativer Barrieren vermieden werden konnen, geht der Ansatz der Sy-
stemrobustheit davon aus, dass Unfallvermeidung dadurch gelingt, indem Syste-
me mic typisch menschlichen Verhaltenscharakteristika zurechtkommen (siche
insbesondere Hollnagel, 2004; Hollnagel et al., 2005; Hollnagel et al., 2008).

So merkte Reason in einem Workshop zur Erklirung der Zusammenstof3es
zweier Flugzeuge in Uberlingen an, dass das aufgabenorientierte Modell des
Swiss-cheese Modells diesen Unfall nicht erkliren kann und dass neue Erkli-
rungsmodelle erforderlich sind. Auch die Betriebsmannschaft, die in Chernobyl
die Sicherheitssysteme aufler Kraft gesetzt hat, war die bis dahin erfolgreichste
Crew der Anlage mit den besten Betriebsdaten und den wenigsten Ausfallzeiten.
Das situative Element ,Ubervertrauen® hat bei der Entscheidung der Crew, den
Reaktorschutz aufler Kraft zu setzen, sicher eine Rolle gespielt. Sie war iiberzeugt
davon, die Anlage ,im Griff* zu haben. Das Beispiel Chernobyl zeigt, dass gera-
de die situativen Faktoren eng mit dem nutzenorientierten Verhalten zu-

sammenhingen.

4 Szenarien und Visionen fiir die Zukunft der
Systemzuverlissigkeit

Die Untersuchung aktueller Unfille sowie aktueller Unfallanalysemethoden
oder Bewertungsmethoden in den verschiedensten technischen Dominen legt
den Schluss nahe, dass nach wie vor wesentliche Mechanismen menschlicher
Fehler unberiicksichtigt bleiben. In einigen Bereichen ist sogar ein Regress auf
eine mechanistische Denkweise tiber die Rolle des Menschen in technischen Sy-
stem zu verzeichnen, die zukiinftig eher eine weitere Verschlechterung als eine
Verbesserung der Situation erwarten lassen. Beispielsweise wird das HEART
Verfahren derzeit auf die Flugsicherheit iibertragen, ohne dass die mathemati-
schen Unzulinglichkeiten korrigiert werden (Kirwan & Gibson, 2007). Auch
wird das HCR Verfahren weiter angewendet, obwohl es empirisch falsifiziert
wurde und selbst einer der Encwickler von der weiteren Verwendung des Ver-
fahrens abrit.

Die Situation bestitigt die Kuhn’sche Theorie iiber den Paradigmenwechsel
(Kuhn, 1976). Es muss erst eine gewisse tiberdeutliche Evidenz aufgebaut wer-
den, bevor ein Paradigmenwechsel von einer eher technik-determinierenden
Denkweise auf eine eher mensch-determinierende iibergeht. In der Tat schei-
nen wir gerade an diesen Wechsel angekommen, sicht man z.B. auch die Di-
skussionen im Finanzsektor im Zuge der globalen Finanzkrise, die nach einer
besseren Abbildung menschlicher Aspekte in den Methoden unseres Wirt-
schaftsystems ruft.
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Derzeit sind zwei Szenarien denkbar: Ein Negativ-Szenarium mit weiterem
Regress auf eine technik-determinierende Denkweise oder ein Positiv-Szenarium
mit einer mensch-determinievenden Sichtweise der Systemzuverlissigkeit. Die tat-
sichliche Entwicklung wird sich innerhalb des Spektrums des Negariv-Szenari-
ums und des Positiv-Szenariums abspielen.

Ein weiterer Regress auf cine technik-determinierenden Denkweise hitte fata-
le Folgen fiir die Sicherheit und Systemgestaltung. Die Methoden zur Systemge-
staltung wiirden nicht den Menschen sondern die Technik in den Vordergrund
der Betrachtung stellen. Die sichere Folge ist Uber-Automation von technischen
Systemen, weitere Zunahmen der Vorschriften und langfristig eine zunehmende
Teilung in eine ,Gestaltende und kontrollierende Systemgestaltung® und eine
JAusfithrende Systembedienung®. Sheridan (2002) sprichr hier zu Recht von der
Gefahr einer Versklavung des Menschen durch die Technik die letztendlich durch
die Gestaltungsmethoden unterstiitzt, wenn nicht sogar wesentlich determiniert
wird.

Die systembedienenden Menschen sind hier einer permanenten Anpassung
an neue Gestaltungen ausgesetzt, ohne diese beeinflussen zu konnen, gepaart mit
der Kontrolle von der gestalterischen Ebene, ob Sie die vorgedachten Aufgaben
korreke erfiillen. Die Folge ist nach Sheridan eine zunehmende Arbeitslosigkeit,
eine Zunahme mentaler Fehlbelastungen und die Abnahme von Fertigkeiten.
Auf der Gestaltungsseite ist eine zunehmende Zentralisierung von Uberwa-
chungseinheiten zu verzeichnen, ohne detailliertes Verstindnis der Anforderun-
gen auf der Arbeitsebene zu haben.

Fiir die sichere Systemgestaltung wiirde dieser Umstand bedeuten, dass Si-
cherheitsbeurteilungen zu einer zunchmenden Automatisierung fithren und
mehr Sicherheitsprobleme schaffen als diese zu 18sen. Das derzeitige System von
Aufsicht und Kontrolle um so den Menschen vor Schadigungen zu schiitzen, wi-
re ab absurdum gefiihrt und wiirde kontraproduktive Ergebnisse erzielen.

Ein Beispiel, wo man die Vorliufer einer solchen Entwicklung bereits beob-
achten kann, ist die Gestaltung von Fertigungssystemen mit Hilfe der Methoden
der zeitgebundenen Arbeit. Zur Effizienzsteigerung gehen diese Verfahren davon
aus, dass die Takrzeit der produkrivitdesbestimmende Parameter ist. Dadurch wer-
den Arbeitszyklen fiir den arbeitenden Menschen in unkenntliche bzw. sinnlose
Einheiten untergliedert, die dann zu Produkrtionsfehlern fiihren, weil die Einhei-
ten fiir den Menschen nicht mehr sinnstiftend sind (z.B. Vergessen von Montage-
vorgingen). Aus der nutzenbezogenen Sichtweise wiirde es sich eher anbieten, ein
an der menschlichen Informatonsverarbeitung orientiertes Produktionssystem
aufzubauen, um produktiv und fehlerfrei zu arbeiten. Eigenen Schitzungen zu-
folge fiihrt fiir eine derartige Unbalance zwischen tatsichlich vorhandenen
menschlichen Fihigkeiten und den in der Arbeitswelt genutzten Fihigkeiten zu
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einer Unter-Nutzung von ca. 30%. D.h. dass Fertigungsstrassen aufgrund unzu-
reichender Beriicksichtigung der menschlichen Fihigkeiten in den Planungsin-
strumenten nur 70% der theoretisch erreichbaren Produktivitit haben. Entspre-
chendes gile fiir Produkdivititen in anderen Bereichen wie dem Transporcwesen
oder der Prozesskontrolle chemischer Anlagen oder von Kraftwerken.

Ein weiteres Beispiel ist die Europiische Flugsicherung, in der derzeit eine
Welle der technischen Modernisierung ansteht, Sicherheitsfragen werden jedoch
mit den klassischen aufgabenorientierten Verfahren angegangen start wissen-
schaftlich fundiert. Langfristig werden hierdurch zusitzliche Sicherheitsprobleme
fiir die Fluglotsen geschaffen. In sicherheitsrelevanten Bereichen konnten ca.
30% aller Unfille durch eine mensch-determinierende Systemgestaltung vermie-
den werden.

Im mensch-determinierenden Szenario arbeiten alle Ebenen des regulatori-
schen Systems von staatlichen und behérdlichen Vorgaben bis zur Arbeitsebene
im Sinne eines ,regulatorischen Managementsystems® zusammen. Regelwerke
werden auf ihre Wirksamkeic analysiert und flexibel iiberarbeitet. Methodische
Encwicklungen aus der Wissenschaft werden nicht mehr auf Basis einer industri-
alisiercen Auftragsforschung gewonnen, welche zu Lasten der wissenschaftlichen
Qualitdt der Methoden geht. Die universitire Forschung betreibt wieder wissen-
schaftlichere Forschung und unanhingige Methodenentwicklung statt reine Auf-
tragsforschung. Unterstiitzt wird dies durch eine an wissenschaftlichen Kriterien
der Validitic und Wirksamkeit orientierte Bewertung des universiciren Erfolges
statt an der Einwerbung von Mitteln.

Ferner werden gesellschaftliche Encwicklungen, wie beispielsweise der demo-
graphische Wandel und das zunehmende Alter der Bevilkerung beriicksichtigr.
Solche Entwicklungen machen auch vor den Betrieben nicht halt, die sicher-
heitstechnisch ein hohes Gefihrdungspotential besitzen. Die Verinderungen ha-
ben weitreichende Konsequenzen fiir das Einhalten des Sicherheitsniveaus und
machen umfassendere Ansitze erforderlich, um auch langfristige Trends friihzei-
tig zu erkennen. Personalfluktuation, als ein Beispiel, wirkt sich in sicherheits-
kritischen Technologien noch drastischer aus, als in anderen Betrieben, denn Si-
cherheits-Know-how erfordere tiefgehende Systemkenntnisse und jahrelange Er-
fahrung. Wissensmanagement ist demzufolge auch ein wichtiges Element zur
Vermeidung menschlicher Fehler, insbesondere auf der Organisations- und Re-
gulationsebene.

Inwieweit sich die Zukunft der Beurteilung der menschlichen Leistungen po-
sitiv oder negativ entwickelt, hingt sehr stark davon ab, ob die erforderlichen
Rahmenbedingungen geschaffen werden, um die methodischen Entwicklungen
praktisch umzusetzen. Beriicksichtigt man, dass sich die derzeitige Situation
innerhalb der letzten 20 Jahre entwickelt hat und das regulatorische System eine
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Tragheit von ca. 20 Jahren aufweist, ist zu erwarten, dass die kommenden 15 Jah-
re zeigen werden, inwieweit es gelingen wird, eine mensch-determinierende
Sichtweise der Systemzuverlissigkeit zu etablieren.
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Die drei momentan wichtigsten Projekte
Safery of the Single European Sky
Alcersdifferenzierte Arbeitsgestaltung

Sicherheitsmanagement

Die drei wichtigsten Vorhaben/Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre
Sicherheit und Zuverlissigkeit in Verkehrssystemen
Effiziente Arbeitsgestaltung

Effektivitit von Managementsystemen



Riidiger Trimpop
Friedrich-Schiller Universitit Jena,
Lebrstubl Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie

Tatigkeit und Wirksamkeit der Sicherheitsfachkrifte
im Wandel der Zeit

1 Woriiber wird wie berichtet?

Der Wunsch der Herausgeber, ich soll meine Erfahrungen iiber Titigkeiten und
Wirksamkeiten im Kontext der Sicherheitsfachkrifte iiber einen lingeren Ab-
schnitt beschreiben, kniipft nahtlos an mein derzeit gréfices Forschungsprojeke,
die ,Sifa-Langzeitstudie® an, in der iber 8 Jahre reprisentativ alle Sifas und Fasis
nach der neuen Ausbildung begleitet werden. Die Herausgeber haben sich aber
explizit den personlichen Bezug und weniger wissenschaftliche Erkenntnisse ge-
wiinscht. Ich werde personlichen und wissenschaftlichen Bezug mischen.

Beginnen werde ich mit meinen frithen Erfahrungen mit Sicherheitsfach-
kriften (Sifas), weitergehen mit meinen Erfahrungen mir Sifas als Forscher und
Berater und iiberleiten in die Erkenntnisse aus den derzeitigen Studien. Schlief3-
lich werde ich eine Prognose tiber die Titigkeit und Wirksamkeit in gue 10 Jah-
ren versuchen.

Im Schnite hat man alle 300.000 bis 600.000 km auf Dienstwegen einen Un-
fall mit Personenschaden. Da ich im Jahr ca. 50.000 km auf der Strafle fahre, die
meisten davon dienstlich bedingt, hoffe ich, dass meine Sifa ihre Wirksamkeit so
hoch steigert, dass ich die 10 Jahre bis zur Verifizierung meiner Prognose unfall-

frei durchlebe.

2 Die Vergangenheit: Titigkeit Ja! Wirksamkeit?
Echtes Vorbildverhalten

Meine ersten Kontakte mit Sifas und ihren Helfern hatte ich ab 1970 mit 12 Jah-
ren, als ich anfing, mein Taschengeld bei Arbeiten auf dem Bau zu verbessern.
Unser Nachbar war Polier und der festen Uberzeugung, dass Jungs ruhig richtig
korperlich arbeiten sollten. Er war aber auch der Uberzeugung, dass Bismarck
recht hatte und sie unbeschader den Wehrdienst, vor allem aber das Erwachse-
nenalter, erreichen sollten, was ja der Hauptgrund fiir die Schaffung der Reichs-
versicherungsordnung war. Ich erhielt also cinige sehr wertvolle Tipps dazu, wie
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ich schaufeln sollte, um den Riicken zu schonen, wie ich die 50-kg-Sicke heben
und tragen sollte, dass ich lange Hemden tragen sollte, die in der Hose steckten,
um die Nieren warm zu halten, dass ich immer vom Wind weg schleifen sollte
und dass ich vor allem meinen Verstand einschalten musste.

Er sagte dass immer wieder, zuletzt im letzten Sommer, 38 Jahre spiter, als
er mit inzwischen 74 Jahren tiglich acht Stunden lang neben mir einen Gar-
tenteich aushob. Das heiflt, er schaufelte ache Stunden, ich nur vier, dann tat
mir mein Riicken weh. Er macht jeden morgen Liegestiitze, ernihre sich gesund,
wihrend ich an der Uni arbeite. Ich habe nie wieder einen natiirlich-iiberzeu-
genderen Menschen fiir Sicherheit und Gesundheitstérderung — fiir sich und die
ihm Anvertrauten — getroffen als meinen Polier Erich, der das wohl noch weite-
re 10 Jahre so schaffen wird.

Irgendwie schaffte ich es, vicles davon so zu beherzigen, dass mir nicht mehr
passierte, als bei anderen meiner ,Spieltitigkeiten®, wie Autofahren auf der Kuh-
wiese, Motorradfahren im Wald und Priigeleien auf dem Schulweg. Die Sifa, da-
mals auch der ,Sicherheitsfuzzi® genannt, sagte eigentlich nichts, er schaute nur,
ob die Geriistgelinder die richtige Hohe hatten und ob die Baustelle abgesperrt

war.

Sicherbeitskultur der anderen Art

Meine niichste einschneidende Erfahrung mit Sifas sowie Technischen Aufsichts-
beamten (TABen) machte ich mit 21, als ich frisch von der Bundeswehr in den
Semesterferien im Stahlbau arbeitete, u.a. in einer Fabrik, in der Achsen fiir Berg-
werksloren hergestellt wurden. Hier herrschte ., Kurzarbeit®, das heifSt man konn-
te Doppelschichten fahren, Samstags bis 16 Uhr und jeden zweiten Sonntag ar-
beiten. Das war toll, denn so verdiene ich in den kurzen Semesterferien so viel
Geld, dass ich in den Sommerferien fiir 3 Monate alleine mit dem Motorrad
nach Agypten, Sudan, Israel, Tiirkei, etc. fahren konnte.

~Arbeitszeitregelung” gab es insofern, als man sich an der Stechuhr nicht
beim Schummeln erwischen lassen sollte. Meine Aufgabe an der Drehbank be-
stand darin, cine 30 kg schwere Eisenstange einzuspannen, nach einem Muster
abzuschleifen, rumzudrehen und wieder zu schleifen. Anschlieffend wurde ge-
messen. Spiter kam noch Frisen dazu. Es gab einen stérenden Elektrokran im
Weg, genau fiir diese Achsen. Die Sifa im Betrieb sagte, den sollte ich nutzen.
Das wars! Natiirlich wirbelte ich die Achsen in der Luft rum und warf sie auf die
Transportkarren. Dadurch schaffte ich den dreifachen Akkord — mehr Geld fiir
den Urlaub!

Allerdings kam dann ein ilterer Mitarbeiter, fast 50!, und sagte, ich soll mal ihn,
mit 163 cm und mich mit 188 ¢cm anschauen und dann mal iiberlegen, ob ich das
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nicht nur acht Wochen, sondern auch 40 Jahre so machen kénnte! Ergonomie und
demografischer Wandel! Ich kannte weder das eine noch das andere, aber ich sah
ein, dass er Recht hatte. Er hatte dann einen genialen Vorschlag: ,,Mach das ruhig
so, Junge, aber Du schreibst exake 4,2 Achsen pro Stunde auf. Wenn Du dann Dein
Pensum voll hast, kommst Du in die Schlosserei, und ich bringe Dir Schutzgas-
schweiflen, Drehen, Bohren etc. richtig bei.” Toll, fand ich gut.

Ein Studentenkollege in dem Betrieb hatte weniger Gliick. Die Kollegen hat-
ten die Pressen auf Dauerbetrieb gestellt, so dass einmal leider sein Finger da-
zwischen war. Sein begonnener Berufsweg als Chirurg war damit abrupt zu En-
de, aber inzwischen ist er der reichste Klempner — oder besser Heizungsinstalla-
teur — in meiner Heimatstadt. Wer weif$, wozu es gut war! Jedenfalls hat er mal
am zweiten Weihnachten meinen kaputten wasserspritzenden Heizkérper ge-
wechselt.

In diesem Betrieb gab es auch meinen ersten Kontakt mit der BG und den
TABen. Es kam eines Tages die Durchsage des Ingenieurs: ,Morgen kommt die
BG, wir erwarten, dass alle Sicherheitsvorkehrungen in einwandfreiem Zustand
sind!* Ich hatte keine Ahnung, was das bedeutete, wurde dann aufgeklirt und ca.
eine Stunde spiter kam die erginzende Durchsage: ,, Alle Akkorde werden als voll
angerechnet®. Die Sicherheitskultur hatte zugeschlagen, alles war geduldet und
wechselseitig erwiinsche, egal welche Finger draufgingen. Der TAB schaute mir
aufmerksam beim Bedienen meines Elektrokrans zu und sagte etwas iiber den
SchlieBmechanismus an der Hoftiir. Als ich fragte, was denn diese Siafs so ma-
chen, war die Antwort im Betrieb sehr klar: Das sind so Hilfssheriffs der BG, die
schauen ob die Technik einem nicht um die Ohren fliegt, und sagen, wir sollen
aufriumen!

Risk-Management

Der nichste Kontakt war dann professionellerer Natur. Wihrend meiner Pro-
motion in Kanada lernte ich viel iiber Ergonomie, Motivation, Risikoverhalten
und Arbeitsprozesse. Nach kurzer Zeit ergaben sich verschiedene Projekte im Be-
reich des Gesundheitsschutzes und dann der Arbeitssicherheit. Bei der IAPA (In-
dustrial Accident Prevention Association), einem privatwirtschaftlichen Gegen-
stiick zur BG, wurde ich fiir psychologische Themen und Vortrige einbezogen
und lernte eine andere Herangehensweise kennen. In den spiten 80ern waren in
Nord-Amerika Risk-Management-Ansitze absolut relevant. Nach den Karastro-
phen der EXXON-Valdez, in Bhopal, Three-Mile-Island und Tschernobyl war
Systemsicherheit das Schlagwort.

Die Sicherheitsexperten und Fithrungskrifte in den Betrieben wurden moti-
viert, belohnt, kontrolliert und in Funkdonsabliufe eingebunden, die sicherstel-
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len sollten, dass kein Unfall mehr passierte. Auch Dupont war in meinem Stu-
dienort sehr aktiv in diesen Themen. Mein Erginzungen aus psychologischer
Sicht gingen in Richtung Kommunikation und Motivation, Gefahrenwahrneh-
mung, Risikoverhalten und Organisationsentwicklung zu mehr Sicherheit und
Gesundheit. Risk-Control, Danger-Assessment, Consulting waren die Kernbe-
griffe, die ich als Titigkeiten der Sifas mitnahm, als ich Anfang der 90er zuriik-

kkam. Ubrigens wurden als Erfolge nicht nur Unfallzahlen gemessen, sondern
auch Befragungen zu neuen Einstellungen gemacht, obwohl das damals insge-
samt noch sehr selten war.

Vom Hilfsshertff zum Berater

In den Jahren nach meiner Riickkehr war ich in verschiedene Projekce zum Ar-
beitsschutz involviert, z.B. in die Wirkungsmessung von Sicherheitsfilmen im
Bergbau. Toll fiir einen Ruhrgebietsspross, 100 Untertageanfahrten zu bekom-
men und zu sehen, dass eine ,Méllemanngummipuppe® mit Baustoff zum Ex-
plodieren gebracht wurde, da er viele Bergwerke schlieffen wollte! Damals war
der Bergbau noch ein Machtfaktor! Die wesentlichen Ergebnisse der Studien wa-
ren, dass man mit den klassischen instruktiven Filmen nur bei Auszubilden ecwas
bewegen kann, bei allen anderen aber nur emotional-provozierende und moti-
vierende Filme wirkten. Damals war ja noch die gesamte Medienpidagogik von
der Undeutsch-Lehrmidchenstudie beherrsche. Die jungen Damen schalten ent-
setzt ab, wenn Unfille oder gar Blut gezeigt wurden, deshalb waren emotional-
provozierende Filme seit Mitte der 60er verboten.

Unsere Studien und der Zeitgeist trugen maflgeblich dazu bei, dass diese ein-
seitige Doktrin gegen Ende der 90er aufgehoben wurde und eine zielgruppenge-
rechte Wahl der Medien Einzug hielt. Leider gibt es immer noch kaum Untersu-
chungen iiber die Wirkungsweise von Plakaten, Medien, etc. im Arbeitsschutz,
so dass noch immer eher Gliubige als Wissende dort agieren. Uberhaupt gewann
ich bei meinen Beratertitigkeit in den Betrieben, fiir die BG oder in anderen
Kontexten, ganz klar den Eindruck: Es wird sehr viel getan! Aber keiner weif,
was es bringt! Die Zahl der systematischen Evaluationen war sehr gering, es woll-
te auch keiner wissen, was dabei herauskam. Wirksamkeiten wurden mit Titig-
keiten gleichgesetzt. Viele verteilte Broschiiren waren synonym mit hoher Wirk-
samkeit. Mit vielen gegengezeichneten Unterweisungen morgens um 5 war der
Erfolg der Sifa sicher.

Die BG-Welt strebte an, dass Rollenverstindnis der Sifas und spiiter der TA-
Ben zu dndern. Sie sollten nicht nur Revisionen und Kontrollen machen und je-
de Steckdose selbst reparieren, jede Unterweisung selbst machen und jede Stol-
perquelle selbst beseitigen, sondern beraten. In der ,alten” Sifa-Ausbildung gab
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es in den sechs Wochen immerhin vier Stunden zu Motivation und Kommuni-
kation, der Rest war Sicherheitstechnik, mit Resten von Organisation. Allerdings
waren diese Jahre auch im Zeitraum der ,Humanisierung des Arbeitslebens®. Da
Arbeitskrifte Mangelware waren, mussten sich die Arbeitgeber wohl oder iibel
darum kiimmern, dass diese nicht dauernd ausfielen. Zirkelkonzepte, partizipa-
tive Ansirtze, Sicherheitsdialoge etc. zogen ebenso wie die Beratermentalitit in die
Sifa-T4tigkeit ein. Technische Unfille machten in der Wahrnehmung der Sifas in
meinen Schulungen (1991) noch ca. 70% der Unfille aus, nur 10% waren
menschliche Faktoren. Im Jahr 2000 war es umgekehrt: Inzwischen stimmt die
Wahrnehmung von 5-10% technisch bedingter Unfille mit der Realitdt von heu-
te und auch schon damals iiberein.

Leider sind wir Menschen aber so gestricke, dass wir bevorzugt das sehen und
machen, was wir gut wissen und kénnen. Also wurden andere als technische Fak-
toren sehr lange ignoriert, und die Mehrzahl der Mafinahmen ist in Deutschland
immer noch technischer Natur, plus PSA. Ausnahme sind natiirlich die Grofibe-
triebe, wo der amerikanisch-geprigte Systemsicherheitsweg mit Management-
systemen, Controlling und klaren Funktionsdifferenzierungen vorherrscht. Aber
wir haben in Deutschland nur ca. 2.500 GroRbetriebe und 3,7 Millionen mitt-
lere, Klein- und Kleinstbetriebe, die mit solchen Systemen scheinbar wenig an-
fangen kénnen. Dort wird eher noch nach den alten Prinzipien gearbeitet, aller-
dings oftmals genauso erfolgreich.

Mit den zunehmenden Bemithungen um den Menschen, um Uberzeugen
statt Anordnen, um Einsichr statt Kontrolle, gelang der Weg in die Neuzeit, ge-
stiitzt von systematischen Sicherheitsmanagementsystemen. Die Forschung zog
in den letzten Jahren des alten Jahrrausends ebenfalls stark an und produzierte
Wirksamkeitsmessungen, da man ja auch iiberzeugende Argumente gegen das al-
te System benotigte. Insbesondere die nachgewiesenen Erfolge mit partizipativen
Ansiitzen beim Faktor Mensch und den Studien zum Sicherheitsmanagement
beim Faktor Organisation liuteten die Neuzeit ein, die sich verstirke um Wirk-
samkeiten statt Titigkeiten kiimmert. Dieser Umstand wird auch in der 2001 be-
gonnenen ,neuen” Ausbildung der Sicherheitsfachkrifte deutlich.

3 Die Neuzeit: Wirksamkeiten und Titigkeiten

Die Grundkonzeption der neuen Sifa-Ausbildung geht von einem ganzheitli-
chen Systembegriff im Arbeits- und Gesundheitsschutz aus. Das heifit, alle Maf3-
nahmen sollen systematisch, zielgerecht und auf allen Ebenen - also Organisa-
tion, Technik, Person und Sicherheitskultur — wirken. Kernelement ist auch
nicht mehr die Tétgkeit allein, sondern zuvor die Diagnostik in Form der Ge-
fihrdungsanalyse, mit anschliefender Risikobewertung und entsprechenden
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Mafnahmen. Mit diesen Anderungen zog ein véllig neues Denken in die Arbeit
vieler Sifas ein. Einige haben natiirlich schon immer so gedacht und gearbeitet,
jetze ist es aber Bestandreil der Ausbildung und des Ticigkeits- und Rollenselbst-
verstindnisses. Kalkulierte Risiken ersetzen Vorschriftentreue und Technik bei
der Erreichung des Schutzzieles.

Mit dem Einzug von Controllern, Arbeitslosigkeit und Globalisierung wurde
der Druck auf die gesamte Wirtschaft drastisch hoher, mit deutlichen Konse-
quenzen fiir den Arbeitsschutz und die Titigkeitsfelder der Sifas. So wurden sehr
viele manuelle Titigkeiten ins Ausland verlagert, ,outgesourct™ oder durch Auto-
maten ersetzt. Einfache Titigkeiten und einfache Arbeiter werden viel weniger,
Drehbinke sind jetzt CNC-Maschinen. Die Unfallzahlen gehen kontinuierlich
nach unten, obwohl nicht viel mehr in Sicherheit investiert wird. Gleichzeitig
wurden die Aktivititen zur besseren Arbeitsgestaltung durch Partizipation runter-
gefahren, Eigenverantwortung wird in der Fertigung durch ISO 9000 etc. ersetzt.
Uberhaupt wird der Anteil der industriellen Tirtigkeit deutlich weniger, der Weg
in die Wissensgesellschaft beginnt, und die hat nunmal eher Stolper-Umknickun-
fille, Verkehrsunfille und psychischen Stress mit mangelnder Gesundheit.

Mit der Verschiebung der Unfallmenge und -art erweitert sich auch das T4-
tigkeitsfeld der Sifas um Themen wie Gesundheitsférderung und Stress, Ver-
kehrssicherheit und Work-Life Balance. Diese Themen sind aber auch in deren
~neuer” Ausbildung nur angerissen worden. Der Weg vom Hilfspolizisten zum
Berater ist nahezu vollstindig vollzogen. Von 2.083 befragten Sifas sagen iiber
2.000, dass sie als Berater titig sind. Haupterfolgsfakror fiir ihre Wirksamkeit ist
ihr Motivations- und Kommunikationsgeschick mit den Fiihrungskriften. Darin
wurden sie in der Ausbildung ebenso besser vorbereitet wie in der systemischen
Sichtweise. Die erfolgreichen Sifas entwickeln Konzepte, binden Sicherheitsar-
beit in die Personal- und Organisationsentwicklung und Fiihrungskrifte und
Mitarbeiter in die Sicherheitsarbeit ein. Die wenig erfolgreichen Sifas werden im-
mer weiter abgehingt. Sie haben kein Ohr bei der Geschiftsfiihrung, weil diese
der Gewinnmaximierung fiir Aktionire oder dem Uberleben des Betriebs hinter-
herhechelt. Da wird Sicherheit zum kurzfristigen Kostenspar- statt langfristigen
Gewinnfaktor.

Dieser Wirtschaftlichkeitsdruck hatte eine Reihe von gegensitzlichen Konse-
quenzen fiir die Sifas. Einerseits miissen sie derzeit ihre Mafinahmenwirksamkeit
und nicht mehr nur die Titigkeit nachweisen. Das gelingt ihnen aus Sicht von
Geschiiftstithrern, Betriebsirzten und Betriebsriten in mehr als 300 befragten
Unternehmen recht gut, in Schulnoten zwischen 1 und 2. Vieles wird mit dem
Gedanken an betrieblichen Nutzen angegangen, und es wird deutlich mehr Eva-
luationsforschung betrieben — auch um Programme zu optimieren. Da sich sonst
niemand im Betrieb fiir die psychischen Themen verantwortlich fiihlt, kiimmern
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sie sich auch darum, auch wenn sie sich da als am wenigsten wirksam erkennen.
Hier wire eine Weiterbildungsserie dringend angeraten. Einige Sifas machen das
von selbst, wenn man sie lisst, denn das ist die derzeitige Kehrseite des Finanz-
denkens.

Andererseits ist in vielen Betrieben seit ca. 10 Jahren der Irrglaube wieder ein-
gekehrt, Menschen wiirden wie Maschinen funktionieren. Und alles wiirde so
laufen, wie ein Prozessmodell dies beschreibt. Durch die grofle Zahl an Arbeits-
losen ist auch die Humanisierung in den Hintergrund getreten. Vielfach werden
Facharbeiter durch Zeitarbeiter ersetzt, interne Aufgaben mit dem Personal ver-
kauft, damirt sie die gleiche Titigkeit billiger und auflerhalb der Sicherheitsver-
antwortung weiterfithren kénnen. Kontraktorenunfille sind weniger schlecht
fiirs Image und die eigene Statistik.

Viele Firmen missverstchen auch Eigenverantwortung als Pflicheerfiillung
und machen aus Gesundheitsférderung ,,Gesundheitsdrohungskonzepte®. Wer
krank ist fliegt! Mic diesem psychologisch schon oft in der ,Kriegsgeschichte®
benutzten Drohansatz gingen auch die Krankenstandzahlen von ca. 10% in den
90ern auf derzeit ca. 4-5% zuriick. Der Preis ist allerdings eine drastisch gesun-
kene Arbeitsmotivation, hohe psychische Belastungen, Burnoutfille, mangelnde
Firmenidentifikation etc.

Nichts Neues, wird der Geschicheskundige sagen, das gab es im Manchester-
kapitalismus auch alles schon. Bekannt aus dem Friihkapitalismus ist auch die
Diskrepanz zwischen real fallenden Léhnen der Arbeiter bei gleichzeitiger Ver-
zwanzigfachung des Einkommens der Finanz- und Akrtienjongleure, auch Eigen-
titmer und Geschifisfithrer genannt. Aber auch bei denen geht die Schere der
Kiimmerer und Ausnutzer auseinander.

Eine Reihe von Unternehmen iibernimmt soziale und éffentliche Verantwor-
tung fiir die Gesundheit der Mitarbeiter und hat erkannt, dass qualifizierte Fach-
krifte (1) Mangelware und (2) immer ilter werden. Es wird also ein echtes Ge-
sundheitsférderungskonzept mic der Arbeitssicherheit, der Verkehrssicherheir,
der Qualitit der Arbeit und der Gesamtgesundheit und Zufriedenheit auch
auflerhalb des Betriebes gestartet. In diesen Betrieben kann man derzeit alle wis-
senschaftlichen Erkenntnisse exzellent umgesetzt sehen. Die Sifas sind in grofle-
re interdisziplinire Gesundheitsthemen eingebunden und bemiihen sich aktiv
um eine unfallfreie und gesundheitliche Arbeit, bei der man erfolgreich und ge-
sund fiir viele Jahre zusammen arbeiten kann und aus den Erfahrungen lernt.

Demgegeniiber entwickeln sich die anderen Betriebe in reine Funktionsstit-
ten — geringe Ausbildung, effektives Anlernen, Léhne sowenig wie nétig —, und
mit drastischen Belohnungssystemen bekommt man die Zahl der gemeldeten
Unfille schon runter, egal wie hoch sie eigentlich sind. Hier werden die Prozesse
genau anders herum entwickelt. Man ist sich nicht sicher, ob dadurch die Arbeit
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weniger sicher wird — wohl aber weniger gesiinder. Standardisierte Prozesse mit
hoher Kontrolldichte kénnen durchaus zu hoher Prozesssicherheit, Qualitit und
Arbeitssicherheit fiihren, allerdings auf Kosten der Eigenverantwortung. Man
sieht dies im Anwachsen der Unfille und Beanspruchungen, die sich auflerhalb
des direkten Kontrollbereiches befinden, z.B. bei dienstlichen Verkehrsunfillen
und Wegeunfillen oder psychischen Fehlbeanspruchungen. Hier stagnieren die
Unfallzahlen oder gehen deutlich nach oben. Die BGen weisen inzwischen fast
40% der Fehlzeiten durch psychische Fehlbeanspruchungen aus, ca. 60% der
tédlichen Unfille geschehen im betriebsbedingten Straflenverkehr.

Ein weiterer Wandel kommt durch das neue Kosten- und Wirkungsdenken auf
die Sifas zu: Sie miissen sehr viele verschiedene Titigkeiten ausiibenund/oder fiir
verschiedene Betriebe agieren. Oder sie werden komplett in externe Sifas verwandelt
oder gegen diese, billigeren, ausgetauscht. So zeigen die Daten unserer Studie, dass
die Zahl der Zusatztitigkeien der Sifas stindig zunimmt, und dass vor allem auch
Titigkeiten bei der Betreuung auflerhalb des eigentlich Firmenbereiches hinzu-
kommen. Teilweise handelt es sich um Firmen, die verkauft oder in die Selbstin-
digkeit ,outgesourced wurden, teilweise aber auch um Fremdfirmen, die zufillig
in riumlicher Nihe liegen. Einige Sifas werden gleich in groffen Gruppen aus dem
Betrieb in freie Unternehmen verschoben und arbeiten zwar im gleichen Kontext,
aber als Fremdarbeiter. Welche Auswirkungen dieses Zeit- und Fremdarbeitersy-
stem auf die Wirksamkeit der Sifas im Arbeitsschutz hat, ist noch ungeklart.

Dasselbe Phinomen betrifft auch die Sifas der 6ffentlichen Hand. Teilweise in
sogenannten ,Eigenbetrieben® oder komplett in Fremdfirmen verschoben, sind
Titigkeitsspektrum sowie Beschiftigungsformen und Inhalte mindestens so diver-
sifiziert wie die der BG-Sifas. Uber deren Wirksamkeiten und die Einschitzung
durch ihre Fihrungskrifte, Personalrite und Betriebsirzte werden wir im kom-
menden Sommer mehr wissen, nachdem wir die Daten ausgewertet haben werden.

4 Die Zukunft: Die Schere 6ffnet sich weiter

Uber Zukunftsprognosen gibt es sicherlich geteilte Meinungen und eigentlich
nur die feste Sicherheit, dass sie so, wie geplant, bestimmt nicht kommt. Da wir
in selbstreferentiellen, also selbstverinderlichen Systemen agieren, wird die Zu-
kunft schon durch das Schreiben dieses Artikels verindert. Daher bleiben Zu-
kunftsvisionire auch so vage wie Nostradamus oder liegen so oft verkehrt wie die
sogenannten Wirtschaftsweisen nebst dazugehorigen Instituten. Dennoch méch-
te ich cine Prognose bis ca. 2020 wagen.

Sicher ist, dass die Zahl der Nachwuchskrifte auf Grund der Geburten zu-
riick gehen wird. Proportional werden dadurch gut ausgebildete Micarbeiter
schwieriger zu gewinnen und zu halten sein. Dadurch werden Themen der Ge-
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sundheitsforderung, Work-Life-Balance, Sicherheit und der psychischen Stresso-
ren auch aus Personalmarketinggriinden eine verstirkte Bedeutung kommen.
Die Sifas, die in Betrieben mit hohem Qualifikationsniveau arbeiten, werden ih-
re Wirksamkeit in diesen Themen deutlich erhéhen miissen, um gute Mitarbei-
ter gesund bis 70 bei der Arbeit zu halten. Auch werden arbeitsgestalterische Fra-
gen, wie in den 80ern, stirker in den Vordergrund treten.

Alle Weiterbildungen und Schulungen sollten dies beriicksichtigen und ver-
stirkt Angebote dazu machen. Damit werden aber auch die Anforderungen an
die Sifas noch komplexer. Es ist zu erwarten, dass sie ein deutlich breiteres Spek-
trum abdecken und damit mehr Managementkompetenzen erwerben miissen.
Ich gehe davon aus, dass sich in 15 Jahren ein entsprechendes Berufsbild mit Ab-
schluss etabliert haben wird. Durch den Wegfall vieler Renten- und sonstigen
Beitragszahler werden die Lebensarbeitszeiten verlingert und im Westen erstma-
lig die Chance fiir Frauen geschaffen, verstirkt am Arbeitsleben teilzunehmen,
obwohl sie Kinder haben. Mit Kindergartensffnungszeiten von 8-12 und 14-16
Uhr, wie sie in den alten Bundeslindern iiblich sind, waren Frauen systematisch
am Arbeitsleben gehindert.

Wie der verstirkte Strom von Frauen in die bisher von Minnern dominier-
ten Welten wirken wird, kann man nur erahnen. Die deutlich gréfere Zahl an
Ingenieurinnen und Technikerinnen aus den neuen Bundeslindern, oder besser
gesagt der DDR, denn dort wurden sie ausgebildet, ist nach allen informellen
Aussagen sehr gut aufgenommen worden und hat viele neue Impulse gesetzt. Da
der Beruf der Sifas immer kommunikativer wird, ist zu hoffen, dass der Frauen-
anteil wichst und damit die Gesamtwirksambkeit.

Sehr wahrscheinlich ist auch, dass der derzeitige Trend zur wechselnden Ti-
tigkeit iiber die Lebensspanne fortsetzen wird. Die arbeitslebenslange Beschifti-
gung wird in vielen Teilen der Industrie und auch der éftentlichen Hand deutlich
reduziert werden. Bereits jetzt gibt es weniger Dauerstellen, immer mehr Zeitar-
beiter, immer mehr Berufswechsler etc.. Fithrungskrifte der Groflindustrie blei-
ben nur zwischen drei und fiinf Jahren in threm Job. In manchen Betrieben wech-
seln sie regelmiflig, so dass die bisherige vertrauensvolle Zusammenarbeit und die
Vereinbarungen, die Sifas wirksam machten, durch immer neue, wenig in Sicher-
heit ausgebildete, dafiir aber eher an Karriere als an langfristiger Gesundheit aus-
gerichtetem Personal, erschwert werden. In 15 Jahren werden die Sicherheits- und
Gesundheitsthemen entweder in den allgemeinen Personalentwicklungs- und Be-
urteilungskanon aufgenommen oder nur sehr schwierig umzusetzen sein.

Ein Bereich wird verstirke auf die Sifas zukommen, der mit Themen der
Rechtssicherheit zu tun hat. Nach dem Willen der Arbeitgeber werden ja die Ge-
fihrdungseinschitzungen der entscheidende Baustein fiir die Sicherheitsarbeir.
Der Arbeitgeber stuft die Gefihrdungen ein, bewertet die Risiken mit ihren
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Chancen und veranlasst dann Sicherheits- und Gesundheitsmaffnahmen. Dieser
Freiraum muss gelernt werden. Die ,guten® Betriebe werden sich kompetente Si-
fas suchen, die alles so planen und gestalten, dass sic bei cinem Unfall nicht in
Schwierigkeiten kommen. Da Gerichte nicht nach dem ASIG oder den BG-Vor-
schriften entscheiden, kommen da neue Anforderungen auf die Sifas zu.

Bei den ,schlechten® Betrieben, also denen, die Sicherheit als zu umgehen-
den Kostenfaktor ansehen, hat man den Bock zum Girtner gemacht. Hier wer-
den engagierte Sifas verstirkt in Gewissenskonflikte kommen und sich justitiabel
absichern miissen, um nicht in den Miihlen der Justiz den ,schwarzen Peter* fiir
Verantwortungsvermeidung der Unternehmer zu erhalten.

Der neue Austauschfakror fiir lebenslanges Arbeiten wird von den Arbeitge-
bern als ,employability” — Beschiftigungsfihigkeit — bezeichnet. Besonders Zeit-
arbeiter, aber auch sogenannte Personalservicegesellschaften im Unternehmen,
Universititen etc., werden immer stirker darauf ausgerichtet. Nicht umsonst
wird niemand mehr entlassen, sondern ,dem Arbeitsmarke zur Verfigung ge-
stellt”. Neben der Verhshnung menschlichen Leidens, der sich hinter dem Be-
griff verbirgt, ist aber auch die notwendige Voraussetzung, nimlich die Beschif-
tigungsfihigkeit, bisher noch nicht einmal ansatzweise verwirklicht.

Unsere Studien zeigen, dass Kernelemente der Beschiftigungsfihigkeit, wie
Gesundheit der Mitarbeiter, stindige Weiterbildung, selbstindiges Planen und
Entscheiden, Flexibilitdt und Vielfiltigkeit, weder in den Zeitarbeitsfirmen noch
in den Grofibetrieben, die derzeit eher den umgekehrten Weg der sehr spezifi-
schen Anlernausbildung gehen, gezielt gefordert werden. Diese Themen werden
im Betrieb in Zukunft verstirke auf ein Gesundheitsmanagement zukommen.
Mangels Alternativen wird vieles in den Bereich der Sifas fallen. Wer sich wie um
die Sicherheit der Zeitarbeiter und anderer in prekiren Arbeitsverhiltnissen
kiimmert, ist unklar.

Der Erfolg der Sifas wird in hohem Mafle von ihren kommunikativen Fihig-
keiten abhingen. Die derzeit geplante Neukonzeption der Ausbildung fiir Sifas
sollte also eine solche Fihigkeit unbedingt fordern. Auch die Vielfiltigkeit der
Aufgaben und der stindige Wandel setzen ein lebenslanges Aus- und Weiterbil-
dungskonzept voraus, nicht nur ein einmaliges punktuelles Lernen. Die Inter-
disziplinaritit wird iiber viele Felder ausgedehnt werden miissen, um die Wirk-
samkeit der Sifas zu steigern oder zu halten. Betriebe, die dieses nicht machen
und Sifas, die nicht flexibel und lernbereit sind, werden starke Nachteile in der
Wirksamkeit in Kauf nehmen miissen.

5 Die Zukunft der Psychologie bei den Sifas

Durch den hohen Bedarf an Unterstiitzung in den Themen Stress, Gesundheits-
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Arbeit und Gesundheit - ein Blick zurilick nach vorn

1 Im Riickspiegel: der eigene Bezug

Als ich im Januar 1955 meine erste Assistentenstelle am Max-Planck-Institur fiir
Arbeitsphysiologie in Dortmund antrat, erhielt ich als erstes den Auftrag, mich
an einer Untersuchung iiber die Auswirkungen von Nachrarbeit zu beteiligen
(Ulich, 1957; Graf, Pirtkien, Rutenfranz & Ulich, 1958}). Mein damaliger Chef,
der Arbeitsmediziner Otto Graf, machte bei der ersten Besprechung dazu klar,
dass es nicht darum gehen konne, die Arbeiter — es handelte sich damals aus-
schlieflich um minnliche Personen — am Tag danach zu fragen, wie es ihnen je-
weils in der Nachtschicht ergehe oder ergangen sei. Vielmehr habe dies wihrend
ihrer Nachtarbeit zu geschehen. Auflerdem erklirte er mir, dass sich die Unter-
suchung keinesfalls auf Befragungen beschrinken konne; vielmehr seien wihrend
der gesamten Nachtschicht systematische Titigkeitsbeobachtungen durchzufiih-
ren, Von da an bin ich viele Wochen lang abends mit Arbeitern in die Fabrik ge-
gangen, habe Titigkeitsbeobachtungen durchgefiihrt, habe die Arbeiter zwi-
schendurch befrage und bin am Morgen mit ihnen wieder herausgegangen. Be-
sprechungen mit Betriebsrat, Produktions- und/oder Personalleitungen fanden
dann tagsiiber statt.

Diese Erfahrung hat mich geprigt. Und seither bestehe ich darauf, dass sy-
stematische Titigkeitsbeobachtungen einen unverzichtbaren Bestandteil jegli-
cher Untersuchungen tber Arbeitsbedingungen, Belastungen und Ressourcen
darstellen und durch eine noch so sophistizierte Frage- oder Fragebogentechnik
nicht zu ersetzen sind. Dieser Tatbestand sollte eigentlich seit den frithen Unter-
suchungen von Lewin und Rupp (1928) hinreichend bekannt sein. Aber der seit
einigen Jahren zu konstatierende ahistorische Umgang mit ldngst vorhandenem
arbeitspsychologischen Wissen fiihrt offensichtlich dazu, dass friihere Konzepte
und Erfahrungen nicht mehr zur Kenntnis genommen geschweige denn ver-
mictelt werden. Nicht zuletzt deshalb haben Pierre Sachse, Winfried Hacker und
ich den Versuch unternommen, einige ,Quellen der Arbeitspsychologie* wieder
zuginglich zu machen (Sachse, Hacker & Ulich, 2008).

Auffallend an den hier gemeinten frithen Arbeiten ist u.a., dass sie durchwegs
mehrere methodische Zuginge verwenden, zumeist sorgfiltige Analysen der T4-
tigkeitsabldufe und Ermiidungsmessungen mit Selbstaussagen der Beschiftigten
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verbinden. In keiner dieser Arbeiten findet sich — wie in zahlreichen spiteren und
vermehrt auch heutigen Untersuchungen aus der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie ~ eine ausschliefliche Beschrinkung auf Methoden der schriftlichen Be-
fragung, in einer ganzen Reihe dagegen die Durchfithrung von Feld- und Labo-
ratoriumsversuchen oder auch von Selbstversuchen. Auf die Darstellung des me-
thodischen Vorgehens und der Auswertungsprozeduren wird zumeist viel
Sorgfalt verwendet. Beispielhaft fiir eine arbeitspsychologische Titigkeitsanalyse
ist das bereits erwihnte Vorgehen von Lewin und Rupp (1928), dessen konzep-
tionelle und methodische Differenziertheit und Sorgfalt bis heute keineswegs
iiberall Standard ist.

Und so, wie Graf (1927) iiber Versuchswerkstitten berichtet hatte, in de-
nen Arbeitsnehmerinnen oder Arbeitnehmer unter kontrollierten Bedingungen
praxisnahe Arbeiten verrichteten, konnten wir unter seiner Anleitung in Dort-
mund in einer derartigen , Versuchswerkstatt® monatelang Untersuchungen an
einem Fliefband mit vom Arbeitsamt angeworbenen Arbeiterinnen durchfiih-
ren (Graf ¥, Rutenfranz & Ulich, 1965; Ulich 1956, 1958). Die hier gewon-
nene Erfahrung hat mich Jahrzehnte spiter — an der ETH Ziirich — veranlasst,
Arbeitsplitze aus der Uhrenindustrie zu beschaffen und entsprechend praxis-
nahe Experimente tiber Arbeit unter Zeitdruck auf den Weg zu bringen.

2 Auf dem Weg

In meiner Zeit am Psychologischen Institut der Universitit Miinchen habe ich
mich — streckenweise in Kooperation mit den fritheren Dortmunder Kollegen
Walter Rohmert und Josef Rutenfranz — intensiv mit sensumotorischem Lernen
unter besonderer Beriicksichtigung des mentalen Trainings (Ulich, 1963, 1965a,
1967) beschiftigt. Hier konnte ich mich — in Zusammenarbeit mit dem RKW —
intensiver auch wieder mit Schicht- und Nachtarbeit (Ulich, 1964) und erstmals
auch systematischer mit , Fehlzeiten im Betrieb® (Ulich, 1965b) beschiftigen.

Interessant ist in diesern Zusammenhang, dass manches, was die Fehlzeiten-
forschung heutzutage an Ergebnissen vorlegt, als Bestitigung damals schon be-
kannten Wissens einzuordnen ist. Nebenbei fithree mich die Auswercung frithe-
rer Daten aus Dortmund zu ersten Uberlegungen tiber ,Unterforderung als ar-
beitspsychologisches Problem* (Ulich, 1960).

Die Zeit in Berlin, Regensburg und Kéln iiberspringe ich hier; ich habe dar-
iiber — und insbesondere iiber den Beitrag von Walter Volpert— vor nicht allzu
langer Zeit an anderer Stelle berichtet (Ulich, 2002).



357

3 Ein Meilenstein: das Programm ,,Humanisierung

des Arbeitslebens“ (HdA)

Gleich zu Beginn meiner Titigkeit an der ETH Ziirich (1972-1997) konnte ich
in Zusammenhang mit der Vorbereitung des Regierungsprogramms ,, Humani-
sierung des Arbeitslebens (HdA) gemeinsam mit Willi Pohler — dem spiteren
Leiter des Programms — die Durchfithrung einer Problemstudie iiber ,Mafinah-
men zur Verbesserung der Arbeitssituation in der industricllen Fertigung® iiber-
nehmen. Im Rahmen dieses Vorhabens reisten wir im Herbst 1972 nach Schwe-
den und Norwegen, studierten Gruppenarbeit und Komplettmontage bei Saab
und Atlas Copco, besuchten das Norsk Medisinal Depot und diskutierten zum
ersten Mal mit Einar Thorsrud und anderen Forschern des Work Research Insti-
tute in Oslo. Im November 1972 stellten wir die Ergebnisse der Problemstudie
an einem RKW-Symposium vor; die anderen Beitrige dazu stammten vom da-
maligen Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung, Walter Arend und sei-
nem Staacssekretiir Herbert Ehrenberg (RKW, 1974). Dieses Symposium war so
etwas wie eine Auftakeveransealtung fiir das HdA-Programm, in dessen Rahmen
arbeits- und sozialwissenschaftliche Forschung massiv unterstiitzc und sowohl re-
levante konzeptionelle Arbeit als auch bemerkenswerte methodische Entwick-
lungsarbeit geleistet wurde,

Ein Beispiel dafiir ist die im Rahmen des Programms in der Motorenmonta-
ge des VW-Werks Salzgitter realisierte Entwicklung und Einfithrung des Kon-
zepts der Teilautonomen Gruppen (Granel, 1980; Ulich, 1980, 2005), die zahl-
reiche betriebliche Projekte ebenso wie Forschungsvorhaben ausléste, aber auch
arbeitspolitische Auseinandersetzungen provozierte.

Das als Modell fiir die westdeutsche Autoindustrie konzipierte Projekt Gruppenarbeit in
der Motorenmontage erstreckte sich iiber einen Zeitraum von drei Jahren (1975-1977).
Gegenstand des Projekts war ein Vergleich verschiedener Arbeitsstrukturen, unter denen
cine neu entwickelte Form der Gruppenarbeit im Mictelpunke des Interesses stand.

Auf Basis freiwilliger Meldungen wurden Gruppen von je sieben Werkern gebildet, de-
nen als ganzheitliche Aufgabe die komplette Montage von Motoren, deren Priifung im Ein-
laufscand sowie die Materialbereitstellung tibertragen wurde. Um optimale Voraussetzun-
gen fiir die gruppeninterne Verteilung und Rotation von Arbeitsrollen und -aufgaben zu
ermdglichen, mussten alle beteiligten Werker lernen, die Komplettmontage und die Prii-
fung im Einlaufstand selbststindig durchzufiihren. Dies bedeutete einen zeitlichen Aufga-
benumfang von mehr als achwzig Minuten im Vergleich zu getakeeten Bearbeitungszeiten
von ein bis zwei Minuten in der konventionellen Fliessbandmontage. Fiir die interne Ko-
ordination und die Vertretung nach aufien wurden Gruppensprecher gewihlt.

Alle beteiligten Werker waren nach knapp drei Monaten in der Lage, die Qualitits-
anforderungen zu bewildgen und — bei positiv zu bewertender Veriinderung der Bela-
scungsstruktur (1) — einwandfreie Arbeit zu leisten. Dabei wurde eine vorher weit verbrei-
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tete resignative Form der Zufriedenheit als Folge einer Steigerung des Anspruchsniveaus
weitgehend abgeldst durch eine eher progressive (Un-)Zufriedenheit oder eine konstruk-
tive Unzufriedenheit. Die Analyse der Montagestrategien zeigte, dass bei der Komplert-
montage Freiheitsgrade bestanden, die zunehmend erkannt und genutzt wurden und
unterschiedliche Vorgehensweisen ohne erkennbare Unterschiede in der Effizienz ermég-
lichten.

Im folgenden werden einige Ergebnisse dieses Projekees skizziert, die nicht nur

fiir die weitere eigene Arbeit bedeutsam waren, sondern — zumindest teilweise —

inzwischen auch zum weithin akzeptierten Bestand unserer Disziplin gehéren.

1. Zu den inhaldlich bedeutsamen Ergebnissen gehoreen hier wie in anderen dhnlichen
Projekten die belegbaren Wirkungen héher qualifizierter Arbeit auf Leistungs- und Be-
anspruchungskennwerte, aber auch auf Interessenerweiterungen innerhalb und aufler-
halb der Arbeitstitigkeit. Damit fanden sich empirische Daten fiir die Unterstiitzung
der einige Jahre vorher von Meissner (1971) formulierten ,Carryover“-Hypothese, die
in spiteren Jahren an der ETH Ziirich Gegenstand weiterer Forschungsvorhaben wur-
de.

2. Hochst bedeursam waren die unterschiedlichen Formen der Reaktion auf und des Um-
gangs mit den neuen Arbeitsstrukruren, die schliellich zur Formulierung des Konzeprs
der ,differentiellen Arbeitsgestaltung” (Ulich, 1978, 2005) fithrten. Zwanzig Jahre spi-
ter betonen Bamberg und Metz (1998) die Bedeutung der differentiellen Arbeitsge-
staltung fiir die betriebliche Gesundheitsforderung: ,In Verbindung mit der in den
Leitlinien der betrieblichen Gesundheitsférderung erhobenen Forderung, Beschiftigte
an der Gestaltung ihrer Arbeitssituation zu beteiligen, vermag die differentielle Ar-
beitsgestaltung, die salutogenen Potentiale von Arbeitstitigkeiten fiir jeden einzelnen
Beschiftigren zu erschliessen. Das ist zugleich eine der Schnitestellen zwischen bedin-
gungs- und personenbezogenen gesundheitsforderlichen Interventionen® (Bamberg &
Mertz 1998, 192).

3. Grundlegend war auch die im Rahmen dieses Projekts belegte Erkenntnis, dass Arbeits-
zufriedenheit (AZ) nicht ein quantitativ einfach zu erfassender Kennwerr fiir eine be-
stimmte Form des Erlebens ist, sondern dass qualitaciv unterschiedliche Formen von AZ
zu unterscheiden sind (Bruggemann, 1974; Bruggemann, Groskurth & Ulich, 1975).
Die aus dieser Erkenntnis abgeleitete Entwicklung eines seither hiufig eingesetzten Ver-
fahrens zur Erfassung dieser unterschiedlichen Formen ist ein weiteres wichriges Er-
gebnis dieses Projekes. Vermehrt wird inzwischen auch — z.B. aus Erhebungen beim
schweizerischen Bundespersonal — iiber Zusammenhinge zwischen AZ-Formen und er-
lebter Gesundheit berichret.

4. 7Zu den methodisch interessanten Ergebnissen gehorte schliefilich auch die Entwik-
klung des Fragebogeninstruments zur Erfassung der Arbeitsbeanspruchung FAB
(Udris, 1980), das spiter zur — inzwischen weit verbreiteten — Salutogenetischen
Subjektiven Arbeitsanalyse SALSA (Udris & Rimann, 1999) weiter entwickelt wur-
de. Skalen daraus sind neuerdings auch Bestandteil des in der eigenen Arbeitsgrup-
pe entwickelten Fragebogens zur betrieblichen Gesundheitsférderung.

5. Arbeitspolitisch relevant waren u.a. die Auseinandersetzungen iiber die Entlohnung
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bei dem durch die Form der Gruppenarbeit bedingten wechselnden Einsatz in unter-
schiedlich bewerteten Titigkeiten. Sie fiihrten nach langwierigen Verhandlungen und
einer Anderung des Hausrarifvertrags zum tarifvertraglich neu vereinbarten Lohndif-
ferenzierungssystem (LODI). Aufgrund der bei VW gewonnenen Erfahrungen wurde
im Anschluss an das Projeke schliefflich ein Polyvalenziohnsystem entwickelt, in dem
der Umfang der abrufbaren Qualifikationen einen wesentlichen Teil der Basis fiir den
Grundlohn darstellc (Alioth, 1986; Ulich, 2005).

6. Dasich in Zusammenhang mit den erheblich erhéhten Anforderungen auch Proble-
me der Qualifizierung ergaben, wurde im Rahmen des HdA-Programms anschliefend
ein mehrjihriges Projekt ,Qualifizierung in der Arbeitstitigkeit® auf den Weg ge-
bracht. Im Rahmen dieses Projekts konnten sowohl theoretische Grundlagen zur
Kompetenzentwicklung in der Arbeit (Frei, Duell & Baitsch, 1984; Baitsch, 1985) als
auch konkrete Vorgehensweisen zu qualifizierender Arbeitsgestaltung (Duell & Frei,
1986) erarbeitet werden.

7. Dasich im VW-Projekt ebenso wie in anderen Projekten ein weitergehender Bedarf an
arbeitspsychologischen Analyseverfahren gezeigt hatte, unterstiitzte der Projekrtriger
HdA in der Folge einige diesbeziiglich methodisch sehr aufwendige Entwicklungspro-
jekte. Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang di¢ iiber eine Reihe von Jahren
hinweg komplettierte ,Berliner Verfahrensfamilie® (vgl. Volpert, 1994; Dunckel,
1999), deren einzelne Instrumente sich niche nur fiir die Analyse von Ist-Zustinden
sondern auch als Unterstiitzung zur Formulierung alternativer Sollzustinde und fiir ei-
nen ,,Vorher-Nachher-Vergleich® eignen.

8. Die Frage nach der Wirtschaftlichkeic der Arbeit in Teilautonomen Gruppen im Ver-
gleich zu den herkémmlichen Strukturen fiihrte schliefllich zur Erkenntnis, dass tra-
ditionelle Kosten-Nutzen-Analysen einen Vergleich derart unterschiedlicher Arbeits-
strukturen nicht ohne weiteres ermdglichen. Niche zuletzt aufgrund dieser Erfahrung
wurde die Frage nach den Maglichkeiten erweiterter Wirtschaftlichkeitsrechnungen
Gegenstand einer Reihe von Forschungsprojekten wirtschaftswissenschaftlicher Insti-
tute (Staudt, 1981).

Im Rahmen des HdA-Programms wurde schlieffllich auch eine Reihe von Ver-
bundprojekten gefordert, die fiir die Kooperation innerhalb der LScientific
Community” von nicht zu unterschitzender Bedeutung waren. Dazu gehdorte
etwa das vom Insticuc fiir Arbeicspsychologie der ETH Ziirich gemeinsam mit
der Abteilung Arbeits- und Organisationspsychologie der FU Berlin durchge-
fiihree Projeke ,,Psychischer Stress am Arbeitsplatz” (Greif, Bamberg & Semmer,
1991).

Dass das Programm im Deutschen Bundestag zu kritischen Diskussionen ge-
fiihre hat, kann wegen seiner in der damaligen Zeit kaum zu tiberschitzenden ar-
beitspolitischen Bedeutung nicht verwundern. Uberraschend war allerdings, dass
cinige Kollegen dies offenbar zum Anlass nahmen, sich aus dem Programm zu-
riickzuzichen und andere sich darin gefielen, das Programm oder auch einzelne
Konzepte wie das der teilautonomen Gruppen dffentich zu diffamieren.
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Zusammenfassend und in erster Linie die eigenen Erfahrungen reflektierend
komme ich zu dem Ergebnis, dass das HdA-Programm in Deutschland einen
nicht weg zu denkenden Beitrag zur Entwicklung der arbeitswissenschaftlichen,
insbesondere auch der arbeitspsychologischen Forschung und zum Ausbau der da-
fiir zustindigen Hochschulinstitutionen geleistet und die interdisziplinire ebenso
wie die internationale Kooperation in bemerkenswerter Weise unterstiitzt hat.
Diese Erfahrungen konnten in die Konzeption des schweizerischen CIM-Aktions-
programms eingebracht werden.

4 Das nationale CIM-Aktionsprogramm der Schweiz

In der zweiten Hilfte der 1980er Jahre beschloss der schweizerische Bundesrat
ein Aktionsprogramm, das mit der Einrichtung von sieben regionalen CIM-Bil-
dungszentren und der Unterstiitzung strategisch bedeutsamer Forschungsvorha-
ben die Wettbewerbsfihigkeit der schweizerischen Wirtschaft fordern sollte. Im
Vorlauf waren vom Institut fiir Arbeitspsychologic der ETH Ziirich Untersu-
chungen iiber die konkret vorfindbare Gestaltung rechnerunterstiitzter Integrier-
ter Produktionssysteme in der Prozess- und der Investitionsgiiterindustrie durch-
gefithrt worden (vgl. Strohm & Ulich, 1997; Ulich, 2005). Die Ergebnisse zeig-
ten, dass keines der von den Unternehmen selbst als sehr wichtig eingestuften
Ziele auch nur von der Hilfte der Antwortenden als erreicht angegeben wurde.
Rund zwei Drittel der Unternehmen berichteten iber Probleme mit der Technik,
je rund die Hilfte tiber Probleme mit der Qualifikation der Beschiftigten und
mit der Arbeitsorganisation. Die Ergebnisse losten im Nationalrat eine Diskus-
sion tiber den Sinn eines derartigen Aktionsprogramms aus; Hinweise auf die
Entwicklung der Konzeption eines ganzheitlichen Ansatzes — des von uns so ge-
nannten MTO-Konzepts — fanden schliefSlich Akzeptanz.

Zur Entwicklung und Verbreitung des genannten ,ganzheitichen Ansatzes”
wurde eine ,Zentrale Arbeitsgruppe Mensch, Technik, Organisation® etabliert,
mit regionalen Stiitzpunkten in den inzwischen eingerichteten regionalen CIM-
Bildungszentren. Die Arbeitsgruppe — unter Leitung des Autors dieses Beitrages
— hatte u.a. den Auftrag, die von den CIM-Bildungszentren und anderen For-
schungsinstitutionen eingereichten Projektantrige dahingehend zu begutachten,
inwieweit sie den Anforderungen des MTO-Konzepts entsprachen bzw. welche
inhaltlichen Mafinahmen oder auch Kooperationen geeignet erschienen, um die-
ses Ziel zu erreichen. Dariiber hinaus konnte sie eigene Projekte vergeben und
schliefSlich auch den Start der Schriftenreihe ,Mensch, Technik, Organisation®
unterstiitzen, in der seit 1993 rund 40 Binde erschienen sind. Zu den vom In-
stitut fiir Arbeitspsychologie der ETH iibernommenen Aufgaben gehorte die
Entwicklung einer ganzheitlichen MTO-Analyse (Strohm & Ulich, 1997; Ulich,
2005), der ,im deutschsprachigen Raum wohl vollstindigsten Methodik, die von
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der strategischen Ebene, der soziotechnischen Geschichte und Marktbeziehun-

gen bis hin zu einzelnen Arbeitsplitzen und ~bedingungen ein integriertes Ana-

lyseinstrument anbietet” (Latniak 1999, S. 181). Die Folgewirkungen des CIM-

Aktionsprogramms sind im iibrigen durchaus bemerkenswert:

1. Nach dem Abschluss des Programms wurde als neues nationales Programm ein For-
schungsbereich ,Produktions- und Managementkonzepte® etabliert. Diesem Pro-
gramm wurde von Beginn an die MTO-Konzeption zugrunde gelegt. Auch hier wur-
den die Forschungsgesuche u.a. auf die Ubereinstimmung mit dieser Konzeption ge-
priift. Das gleiche galt fiir die schweizerischen Beitrige zum internationalen
Programm ,Intelligent Manufacturing Systems™ (IMS).

2. Aufbauend auf der Arbeit der CIM-Bildungzentren und bereits existierender Hoherer
Fachschulen wurden schliellich sieben Fachhochschulen mit dem dreifachen Lei-
stungsauftrag Ausbildung, Forschung und Dienstleistung gegriindet. An der Fachhoch-
schule Nordwestschweiz gibt es inzwischen eine cigene Hochschule fiir Angewandte
Psychologie, an der auf hohem Niveau Ausbildung und Forschung betrieben wird und
cine Professur auf Fragen der betrieblichen Gesundheitsférderung spezialisiert ist.

3. Im - zeitlichen und inhaltlichen — Zusammenhang mit dem schweizerischen CIM-Ak-
tionsprogramm wurde an der ETH Ziirich 1991 als Sonderforschungsbereich ein Zen-
trum fiir Integrierte Produktionssysteme (ZIP) gegriindet, das aus Forschungsgruppen
der Institute fiir Arbeitspsychologie, fiir Robotik, fiir Umformtechnik, fiir Konstruktion
und Bauweisen, fiir Werkzeugmaschinen und Fertigung und des Betricbswissenschaft-
lichen Instituts bestand. Die Leitung wurde dem Autor dieses Beitrages iibertragen. Die
Arbeiten des Zentrums wurden von der ETH wihrend acht Jahren mit insgesame 14
Millionen Franken unterstiitzt. Den im CIM-Akdonsprogramm gewonnenen Erfah-
rungen entsprechend einigten sich die zustindigen Professoren auf das MTO-Konzept
als Basis fiir die Kooperation. An jedem der Institute wurde ein ZIP-Koordinator eta-
bliert. Die im Rahmen des ZIP durchgefiihrten Forschungsprojekte waren grundsitz-
lich interdisziplinir angelegt. Fiir die beteiligten Mitarbeiterinnen und Mirtarbeiter wur-
den diese Projekte auch dadurch zu einem Lernfeld besonderer Are. Viele von ihnen ha-
ben die interdisziplinire Denk- und Arbeitsweise nicht nur in ihre Dissertationen
sondern auch spiter in ihre Funktionen in der Industrie mit Erfolg eingebracht.

Damit wird deutlich, dass dieses Programm wie das HdA-Programm in Deutsch-
land zur Entwicklung der arbeitswissenschaftlichen, auch hier nicht zuletzt der
arbeitspsychologischen Forschung und deren praktischer Nutzung wesentlich
beigetragen hat.

5 Kriterien fiir nachhaltigen Erfolg

Als ich vor einigen Jahren im Rahmen einer Anhérung beim BMBF mit cinem
Kollegen tiber den Nutzen des Publizierens in peer-reviewten internationalen
Zcitschriften diskutierte, fragte ich ihn irgendwann: ,Wo willst Du eigentlich et-
was bewirken ?* Er schaute mich daraufhin ziemlich verstindnislos an und frag-
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te zuriick: ,Was meinst Du mit ,Bewirken® ?“ Fiir ihn — wie inzwischen wohl
auch fiir manche andere — war es offensichtlich wichtiger, im Citation Index
méglichst hiufig aufzuscheinen als durch seine Titgkeit als Arbeitspsychologe in
der Welt der Arbeitstitigen konkret etwas zu bewirken.

Tatsidchlich lassen sich nachhaltige Erfolge arbeitswissenschaftlich wie ar-
beitspolitisch relevanter Projekte bzw. Programme an einer Reihe sehr uncer-
schiedlicher Wirkungsgroflen ablesen. Dazu kénnen z.B. die folgenden zihlen:
* die Verankerung von Projekt- bzw. Programmergebnissen in tarifvertrag-

lichen Regelungen,
¢ die Integration von Projekt- bzw. Programmergebnissen in Normensysteme,
¢ die Diffusion der Konzepte,

* die Integration in berufliche und akademische Ausbildungen,
¢ die Nurzung gewonnener Ergebnisse und offener Fragen fiir weiterfiihrende

Forschung,

* die Akzeptanz empirisch erarbeiteter Losungen als gesellschaftliches Modell.

Lisst man das deutsche HdA-Programm, seine Nachfolgeprogramme, das
schweizerische CIM-Akdonsprogramm und dessen Nachfolgeprogramme ge-
danklich Revue passieren, dann lisst sich feststellen, dass beide Programme einer
Uberpriifung an Hand der genannten Wirkungsgroflen weitgehend, wenn auch
unterschiedlich und keineswegs durchgingig standhalten. Im HdA-Programm
wurde mit dem Lohndifferenzierungsvertrag (LODI) relativ rasch eine tarifver-
tragliche Vereinbarung abgeschlossen. Bei der Beschreibung der ,,Grundsitze der
Aufgabengestaltung” im Normensystem DIN EN 614-2 findet sich eine Auflis-
tung von Merkmalen gur gestalteter Arbeirsaufgaben, die wesentlich auf in bei-
den Programmen gewonnene Erfahrungen zuriickzufiihren sind.

Ahnliches gilt fiir die Prinzipien der Schnittstellen- und Dialoggestaltung
nach EN ISO 9241. Eine Diffusion der Konzepte lisst sich insofern belegen als
sie inzwischen weitgehend zum selbstverstindlichen Wissensbestand zumindest
der Arbeitswissenschaften geworden sind und sich auch in zahlreichen Unter-
nehmen zumindest in Ansitzen finden lassen. Eine Integration in berufliche und
akademische Ausbildungen lisst sich insbesondere als Folge des CIM-Aktions-
programm mit der Einrichtcung der CIM-Bildungszentren und der darauf auf-
bauenden Einrichtung von sieben Fachhochschulen feststellen. Ergebnisse und
offen gebliebene Fragen sind auch in der Arbeitspsychologie in erheblichem Um-
fang zum Gegenstand weiterfithrender Forschung geworden. Dies lisst sich an
zahlreichen Publikationen ablesen, auch wenn diese nur selten Bezug auf die Pro-
gramme nehmen, in denen die Ergebnisse gewonnen wurden und aus denen die
offenen Fragen resultierten. Zwar wurden beide Programme auch zum Gegen-
stand zahlreicher Diskussionen zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertre-
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tungen und parlamentarischer Diskussionen. Als Desiderat verbleibt dennoch
die Akzeptanz empirisch erarbeiteter Losungen als gesellschaftliches Modell. Dies
gilt auch fiir den Umgang mit Gesundheit im betrieblichen Zusammenhang.

6 Von der Arbeitsgestaltung zur Gesundheitsforderung

Die Auseinandersetzung mit Fragen der Gesundheit, wie sie am Institut fiir
Arbeitspsychologie der ETH vor allem von Ivars Udris vorangetrieben wurde, ist
tiber die Jahre hinweg ein immer wichtigerer und schliefllich nicht mehr weg zu
denkender Bestandteil der Institutsarbeit geworden. Seit ich dariiber nicht mehr
im gemeinsamen Institutsalltag auf dem laufenden gehalten wurde, habe ich
schliefflich begonnen, mich selbst mit Fragen des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements intensiver zu beschiftigen. In diesem Zusammenhang ist mir — tat-
sichlich also erst sehr spit — klar geworden, dass vieles von dem, was frither
Gegenstand meiner eigenen Forschung war, einen viel deutlicheren Bezug zur be-
trieblichen Gesundheitsférderung hatte als mir bis dahin bewusst war. Zunichst
aber musste ich fiir mich herausfinden, ob es — abgesehen von Fragen der ,Zu-
stindigkeit® — grundlegende Unterschiede zwischen dem betrieblichen Arbeits-
schutz und der betrieblichen Gesundheitsférderung gibt und welcher Art diese
sein kénnten. Dabei hart sich die in Tabelle 1 dargestellte idealtypische Unter-
scheidung ergeben

Wenn es um die in Tabelle 1 genannten Aufgaben des Schaffens bzw. Erhal-
tens gesundheitsforderlicher Arbeitsbedingungen und Kompetenzen geht, sind
damit in erster Linie Mafinahmen der Arbeitsgestaltung, also der Verinderung
der Verhilenisse, angesprochen. Tatsichlich liegt der Schwerpunkt betrieblicher
Gesundheitsforderungsaktivititen aber nach wie vor bei den personbezogenen
Interventionen, d. h. bei der Veranderung des Verhaltens.

Tabelle 1: Beurieblicher Arbeitsschutz und betriebliche Gesundheitsférderung in
idealtypischer Gegeniiberstellung (aus Ulich, 2005)

Betriebliche
Gesundheitsférderung

Betrieblicher
Arbeitsschutz
Betrachtung des .. autonom handelndes Subjekt
Menschen als -

schutzbedrftiges Wesen
— Potentialmodell
— starkenorientiert
—* saiutogenetisches
Grundverstdndnis

Defizitmodell

— schwachenorientiert
— pathcgenetisches
Grundverstandnis

Aufgaben / Ziele
verhaltnisorientiert

Aufgaben / Ziele
verhaltensorientiert

Vermeidung bzw. Beseitigen
gesundheitsgefahrdender
Arbeitsbedingungen und
Belastungen

— Schutzperspektive

-* belastungsorientiert

Erkennen und adaquates Handeln in
gefahrlichen Situationen

— Wahrnehmen von Gefahren

Schaffen bzw. Erhalten
gesundheitsforderlicher
Arbeitsbedingungen und
Kompetenzen

— Entwicklungsperspektive
— ressourcenorientiert

Erkennen und Nutzen von Handlungs-
und Gestaltungsspielrdumen

-+ Wahrnehmen von Chancen
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Wenn auch davon auszugehen ist, dass sich Verhaltens- und Verhilmisorientie-
rung zumindest teilweise wechselseitig bedingen, so gilt doch, dass ,in der Sach-
logik ... Verhaltensprivention der Verhilmisprivention stets nachgeordnet
bleibt* (Klotter, 1999, S. 43). Eine Gegentiberstellung méglicher Mafinahmen
und Wirkungen findet sich in Tabelle 2.

Tabelle 2: Betriebliche Gesundheitsférderung: personbezogene und bedingungsbezogene
Interventionen (aus Ulich, 2005)

Betriebliche Gesundheitsférderung

Personbezogene Interventionen Bedingungsbezogeneinterventionen
= verhaltensorientiert = verhaltnisorientiert
bezogen auf einzeine Personen Arbeitssysteme und Personengruppen
— individuumsorientiert — strukiuronentiert
Beispiele fur Ruckenschule, Stressimmuni- vollstandige Aufgaben, Gruppen-
Massnahmen sierungstraining arbed, Arbeitszeitgestaltung
Wirkungsebene individuelles Verhalten organisationales, soziales und

individuelles Verhalten

Eersonbezugene Gesundheit, Leistungsfanigkeit positives Selbstwertgefuhl. Kompe-

ffekte tenz, Kohérenzerleben, Selbstwirk-
samkett, Internaie Kontrolle, Ge-
sundheit, Motivation, Leistungs-

fahigkeit
wirtschaftliche Reduzierung krankheitsbeding- Verbesserung von Produktivitat und
Effekte ter Fehlzeiten Quatitat. Flexibilitat und Innova-

tiensfahigkeit, geringere Fehlizeiten
und Fluktuation

Effektdauer kurz- bis mittelfristig mittel-bis langfristig

Entsprechend dem ,,Primat der Aufgabe® kommt der Gestaltung der Arbeitsauf-
gaben auch in Zusammenhang mit Mafnahmen der Gesundheitsfsrderung bzw.
des Gesundheitsmanagements besondere Bedeutung zu. Deshalb erwies sich
der frither u.a. in Anlehnung an Emery und Thorsrud (1976) formulierte Satz
personlichkeitsforderlicher Aufgabengestaltung — Vollstindigkeit, Anforderungs-
vielfalt, Méglichkeiten der sozialen Interaktion, Autonomie, Lern- und Entwick-
lungsmoglichkeiten, stressfreie Regulierbarkeit, Sinnhaftigkeit ~ ohne Ein-
schrinkung auch geeignet fiir konkrete Projekte betrieblicher Gesundheits-
forderung (Ulich, 2005; Ulich & Wiilser, 2009).

Unter den genannten Aufgabenmerkmalen kommt der Vollstindigkeit inso-
fern zentrale Bedeutung zu, als die Méglichkeit der Erfiillung oder Nicheerfiil-
lung einer Reihe der anderen Merkmale durch den Grad der Aufgabenvollstin-
digkeit bedingt ist. Im tibrigen lisst sich die Akzeptanz dieses Satzes motivations-,
personlichkeits- und gesundheitheitsforderlicher Aufgabengestaltung u.a. daran ab-
lesen, dass er fast vollstindig in die Europiische Norm EN 614-2, die auch als
deutsche Norm verabschiedet worden ist, Eingang gefunden hat (Kasten 1).
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Kasten 1: Merkmale gur gestalteter Arbeitsaufgaben nach DIN EN 614-2

»Im Gestaltungsprozess muss der Konstrukteur

a) die Erfahrung, Fihigkeiten und Fertigkeiten der bestchenden oder zu erwar-
tenden Operatorenpopulation beriicksichtigen.

b) sicherstellen, dass die durchzufithrenden Arbeitsaufgaben als vollstindige und
sinnvolle Arbeitseinheiten mit deutlich identifizierbarem Anfang und Ende er-
kennbar sind und nicht einzelne Fragmente solcher Aufgaben darstellen.

o) sicherstellen, dass durchgefiihrte Arbeitsaufgaben als bedeutsamer Beitrag zum
Gesamtergebnis des Arbeitssystems erkennbar sind.

d) die Anwendung einer angemessenen Vielfalt von Fertigkeiten, Fihigkeiten und
Titigkeiten erméglichen.

e) fiir ein angemessenes Maf$ an Freiheit und Selbstindigkeit des Operators sor-
gen.

f) fiir ausreichende, fiir den Operator sinnvolle Riickmeldungen in Bezug auf die
Aufgabendurchfiihrung sorgen.

g) erméglichen, vorhandene Fertigkeiten und Fihigkeiten auszuiiben und weiter-
zuentwickeln, sowie neue zu erwerben.

h) Uber- und Unterforderung des Operators vermeiden, die zu unnétiger oder
iibermifliger Beanspruchung, Ermiidung oder zu Fehlern fiihren kann.

i) repetitive Aufgaben vermeiden, die zu einseitiger Arbeitsbelastung und somit zu
Monotonie- und Sittigungsempfindungen, Langeweile oder Unzufriedenheit
fiihren kénnen.

j) vermeiden,dass der Operator alleine, ohne Gelegenheit zu sozialen und funk-
tionalen Kontakeen arbeitet.

Diese Merkmale gut gestalteter Arbeitsaufgaben der Operatoren diirfen bei der
Gestaltung von Maschinen nicht verletzt werden®.

7 Alte Fragen — neu gestellt

Inzwischen stellen sich alte Fragen wieder neu. So ist erwa an dic fritheren — und
in der Mehrzahl der deutschsprachigen Lehrbiicher nicht einmal erwihnten -
Untersuchungen von Vernon (1947) zu erinnern, nach deren Lrgebnissen die Al-
tersentwicklung bzw. der Altersabbau der incellektuellen Leistungstihigkeic u.a.
durch die intellektuellen Anforderungen liingerfristig ausgeiibeer Arbeitstitigkei-
ten bescimmt wird. Tatsiichlich wurden daraus kaum je weiter reichende Konse-
quenzen abgeleitet. Auch die Arbeitswissenschaft konzentrierte sich — wenn iiber-
haupe — eher auf a l te rs- gerechte Arbeitsgestaltung denn aufal cerns ge-
rechte Arbeitsgestaltung. Nach wie vor aber .scheinen in der Mehrzahl von
Arbcitprozessen voralternde Arbeitsbedingungen noch zu iiberwiegen™ (Hacker
2004, 164). Wenn schon nicht die Gesundheit der erwerbstitigen Menschen
sollten doch wenigstens dic auch 6ffentlich hiufig angesprochenen Probleme des
demografischen Wandels und damit zusammenhiingend der Erhdhung des Ein-
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trites in das Rentenalter hinreichend Veranlassung sein, arbeitbedingtes Voraltern
durch die Einfithrung lernhaltiger Arbeitscitigkeiten und Arbeitsscrukeuren so
weit wie moglich zu vermeiden. Beispiele dafiir lassen sich aus den oben ge-
nannten Programmen und zahlreichen Folgeprojekten zur Geniige ableiten.

Zu den Fragen, die sich wieder neu stellen, gehére die nach den Maglichkei-
ten der Realisierung von Konzepten industrieller Demokratie, wie sie von Emery
und Thorsrud (1976, 1982) beschrieben wurden. Eines der — in den deutschspra-
chigen Arbeits- und Sozialwissenschaften nach wie vor wenig bekannten oder
doch kaum erwihnten — Beispiele fiir die Realisierung derartiger Konzepte ist die
spanische Mondragon Corporacion Cooperativa, eine der wirtschaftlich erfolg-
reichsten spanischen Unternehmensgruppen, die aus mehr als 160 Kooperativen
besteht (vgl. z.B. Campbell, Keen, Norman & Oakshott, 1977; Guiterrez-John-
son & Whyte 1977; Whyte & Whyte, 1990), an deren Entwicklung Einar Thors-
rud beratend mitgewirke hat. Ich erinnere mich sehr gut daran, wie begeistert Ei-
nar Thorsrud jeweils berichtete, wenn er von Mondragon kommend in Ziirich
Station machee. Und als ich selbst vor einigen Jahren das Unternechmen zum er-
sten Mal besuchen konnte, berichtete ein im Ausbildungszentrum citiger Sozio-
loge iiber dessen bedeutsamen Beitrag zur Entwicklung und Einfiihrung neuer Ar-
beitsformen bei Mondragon.

Ahnlich berichteten Whyte und Whyte (1990, 114), dass einer der General
Manager von Mondragon Thorsrud ,,a guide and inspiration for us regarding the
bases of new work forms" nannte. Zu den zehn fiir die Arbeit in allen Kooperati-
ven giiltigen ,Basic Principles” zihlen etwa ,Democratic Organisation’, ,Sover-
eignty of Labour’, ,Participatory Management® und ,Payment Solidarity’. Mon-
dragon ist ein hervorragendes Beispiel fiir ein zugleich demokratisch verfasstes wie
wirtschaftlich erfolgreiches Unternehmen. Von FORTUNE wurde Mondragon
als eines der ,,10 Great Companies to Work for in Europe” gewihlt (Moskowitz
& Levering, 2003). Insofern stellc das Unternehmen eine Herausforderung auch
und insbesondere fiir arbeits- und organisationspsychologische Beratung und
Forschung dar. Zumindest aber sollte man erwarten kdnnen, dass ein derartiges
Unternehmen etwa auch in der Ausbildung von Studierenden bekannt gemacht
wird, damit diese erkennen kénnen, welchen Niederschlag arbeits- und organisa-
tionspsychologische Konzepte in der Realitit moglicherweise finden kénnen.
Manche kénnten schliefilich besonders an den Ausfiihrungen tiber ,Mondragon's
Impact in America®“ (Whyte & Whyte 1990, 282 ff.) interessiert sein

Eine weit grofiere Herausforderung stellen die — zur Zeit an verschiedenen
Orten wieder diskutierten — Uberlegungen iiber die Einfithrung eines von der
Erwerbstitigkeit unabhingigen Grundeinkommens dar, dessen historische Vor-
bilder allerdings kaum je erwihnt werden.
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8 Ein Blick nach vorn

Uber die Zukunft der Arbeit wird viel spekuliert und manch Erstaunliches feil-
geboten. Manch selbsternannter ,,Zukunfisforscher” breitet seine Vorstellungen
aus, ohne auf vorhandene Daten oder Wissen aus fritherer Zeit Riicksicht zu neh-
men und die mit seinen Vorstellungen méglicherweise verkniipften Wirkungen
zu bedenken. Dies gilt insbesondere fiir das im folgenden — aus Platzgriinden nur
in sehr groben Umrissen — skizzierte erste Szenario.

Das erste Szenario

Ein Beispiel: da schreibr ein junger St. Galler Okonom iiber die Zukunft der Ar-
beit und stellt eine ,virtuelle Triade® vor, die ,auf den Kernprozessen der Virtu-
alisierung, Cyborgisierung und Bionisierung beruht®. In diesem Zusammenhang
ist dann auch die Rede von einer abnehmenden Bedeutung der ,,unmittelbaren,
geographischen Nachbarschaft und der familidren Netzwerke® sowie von einer
»schrittweisen Auflésung von althergebrachren gemeinschaftlichen Strukeuren.®
Als Alternative bzw. Ergidnzung zur nicht-virtuellen Lebenswelt sollen ,,neue so-
ziale Riume in virtuellen Welten“ entstehen. Schéne neue Arbeitswelt? Schone
neue Lebenswelt? Wer will so etwas eigentlich und wem soll das dienen? Wer will
— und wer kann — sein Leben wirklich als ,Patchworker” oder ,Lebensunterneh-
merin® verbringen? Was wird aus all jenen Menschen, die sich aus welchen
Griinden auch immer nicht qualifizieren konnten? Was ist mit dem psychologi-
schen Vertrag zwischen den Menschen und den Unternehmen, den Menschen
und den Institutionen der Gesellschaft?

Man darf zumindest davon ausgehen, dass die Realisierung derartiger Vor-
stellungen eine massive Zunahme beruflicher Grarifikationskrisen (Siegrist 1996,
2002, 2004) nach sich ziehen wiirde. Inzwischen ist erkennbar, dass neuere Ent-
wicklungen der Wirtschafts- und Gesellschaftspolitik weitere Gefihrdungspoten-
tiale fiir die Gesundheit der Beschiftigten — aber auch derjenigen, die keine Be-
schiftigungsmdoglichkeit finden — beinhalten. Der Bericht einer deutschen Ex-
pertenkommission iiber die Zukunft der betrieblichen Gesundheitspolitik — der
der Auror dieses Beitrages angehérte ~ machr dies deudich (Kasten 2).

Kasten 2: Zunehmende Unsicherbeiten als Folge gesellschafilicher Verinderungen
(aus: Expertenkommission, 2004)

,Globalisierung und der Strukturwandel in Richtung wissensintensiver Dienstlei-
stungsberufe erhéhen in vielen Fillen den Zeitdruck, die Komplexitit der Arbeit
und die Verantwortung der Beschiiftigten. Das Tempo des sozioSkonomischen
Wandels hat deutlich zugenommen. Sicherheit und Berechenbarkeit der Marke-
und Arbeitsverhiltnisse haben zugleich spiirbar abgenommen. Die 6konomischen
Veridnderungen und anhaltenden Restrukturierungsprozesse in den Unternchmen
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fithren hiufig zu einer Intensivierung der Arbeit und einer Verstirkung von Unsi-
cherheit, Angstcn, Misstrauen und Hilflosigkeitsgefithlen sowie Angst vor Arbeits-
losigkeit unter den Beschiftigten mit moglichen Auswirkungen auf ihre Gesund-
heir und Leistungsfihigkeit und damit auf die Produktivitir der Unternehmen und
die Qualitir ihrer Produkee und Dienstleistungen (Rantanen 2001...).%

In seiner knappen Ubersicht iiber ,Die akcuelle Lage® war Levi (2002) ebenfalls
zu Schlussfolgerungen gekommen, die deutlich machen, dass die Verbesserung
der Gesundheit zu einem der vordringlichen Ziele der Wirtschafts- und Gesell-
schafespolitik werden muss: ,Anhaltender Stress am Arbeitsplatz ist ein wesent-
licher Fakror fiir das Auftreten von depressiven Verstimmungen. Diese Stérun-
gen stehen bei der weltweiten Krankheitsbelastung (global disease burden) an
vierter Stelle. Bis 2020 rechnet man damirt, dass sie nach den ischimischen Herz-
erkrankungen vor allen anderen Krankheiten auf dem zweiten Platz scehen wer-
den (Weltgesundheitsorganisation, 2001)% (Levi 2002, S. 11).

Damit gewinnt auch die von Nefiodow vorgelegte Zukunftsprojekeion an Be-
deutung. Seine Auseinandersetzung mit den Kondratieffzyklen (Kondratieff,
1926) fithre ndmlich zu dem Ergebnis, dass der gemeinsame Nenner des sechsten
Kondratieff durch ,Gesundheit im ganzheitlichen Sinn“ zu kennzeichnen ist.
Nach Nefiodow (2000, S. 136), der sich an den von der Weltgesundheitsorgani-
sation formulierten Gesundheitskriterien orientiert, fehle es fiir die Weiterent-
wicklung von Wirtschaft und Gesellschaft ,,(...) vor allem an psychosozialer Ge-
sundheit. Die groflte Wachstumsbarriere am Ende des fiinften Kondratieff sind
die hohen Kosten der sozialen Entropie (...)* (vgl. Abbildung 1).

Die im Bericht der deutschen Expertenkommission skizzierten gesellschafe-
tichen Verinderungen legen ebenso wie die Aussagen von Levi und die Projek-
tion von Nefiodow die Frage nach méglichen Alternativen nahe.

Das zweite Szenario — die grofie Herausforderung

Eine besondere Herausforderung stellen die — zur Zeit an verschiedenen Orten
wieder diskutierten — Uberlegungen iiber die Einfithrung eines von der Erwerbs-
tdtigkeit unabhingigen Grundeinkommens dar, dessen historische Vorbilder
allerdings kaum je erwihnt werden. Tatsichlich wurde schon in der ersten Half-
te der 1960er Jahre in den USA das Konzept eines vom Staat garantierten Min-
desteinkommens zur Diskussion gestellt (Theobald 1963, 1966). Gemeint war
»an income sufficient to allow the individual to live with dignity whether or not
he holds a conventional market-supported job ...“ (Theobald 1963, 203). Fiir
den Psychoanalytiker Erich Fromm, der sich in dem von Theobald herausgege-
benen Buch , The Guaranteed Income™ mit den psychologischen Aspekten des
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garantierten Mindesteinkommens beschiftigte, war der wichtigste Grund fiir
dessen Akzeptanz, ,that it might drastically enhance the freedom of the indivi-
dual® (Fromm 1966, 183).

Bereits 1967 setzte der ametikanische Prisident Johnson eine aus Unterneh-
mens- und Gewerkschaftsvertretern sowie Persénlichkeiten des éffentlichen Le-
bens bestehende Kommission ein, deren nach zwei Jahren vorgelegtes Ergebnis
das Postulat eines garantierten Mindesteinkommens eindeutig unterstiitzte. Der
darauf basierenden ,Family Assistance Plan® der Nixon-Administtation wurde
1969 im Reprisentantenhaus angenommen, vom Senat aber abgelehnt.

Von besonderem Interesse sind in diesem Zusammenhang die in den deutsch-
sprachigen Arbeits- und Sozialwissenschaften kaum zur Kenntnis genommenen
SIME/DIME-Feldexperimente, mit denen in den Jahren 1971 bis 1979 in Seatt-
le (Seattle Income Maintenance Experiment) und Denver (Denver Income Main-
tenance Experiment) die Auswirkungen einer negativen Einkommenssteuer auf
den Umfang der Erwerbstitigkeit und die Stabilicit der familialen Bezichungen
untersucht wurde (Hunt 1985, 1991). Die negative Einkommenssteuer (Negati-
ve Income Tax = NIT) wurde fiir einige Teilstichproben fiir die Dauer von drei
Jahren, fiir andere fiir die Dauer von fiinf Jahren garantiert. Einer weiteren Teil-
stichprobe wurde eine Garantie von zwanzig Jahren spiter abgekauft.

Da das Experiment in erster Linie der Erarbeitung von Grundlagen zur Ar-
mutsbekimpfung dienen sollte, waren in den Stichproben besser bezahlte — und
damit vermutlich inhaldich anspruchsvollere — Beschiftigungen nicht vertreten.
Tarsichlich zeigte sich fiir ,,Schwarze und Chicano-Minner®, dass sie den Um-
fang ihrer Erwerbstitigkeit deudlicher reduzierten als weiffe Minner. ,,Vielleicht
war das Nichtarbeiten fiir sie attraktiver, da sie schlechtere Arbeitsméglichkeiten
haben als weifle Minner* (Hunt 1991, 300). Zu den unerwarteten — und von ei-
nem Teil der Medien offenbar in den Vordergrund geriickten — Ergebnissen ge-
hérte eine Zunahme der Scheidungsraten in den NIT-Familien. Eine der még-
lichen Erkldrungen dafiir ist, dass durch die negative Einkommenssteuer , Frau-
en in schlecht funktionierenden Lebensgemeinschaften erméglicht wird, diesen
zu entfliechen® (Hunt 1991, 302).

In ithrem Bericht an den Club of Rome ,Wie wir arbeiten werden halten Gi-
arini und Liedtke (1998) die Aussicht auf die Erablierung eines garantierten
Grundeinkommens fiir zunehmend wahrscheinlich und die Einfithrung einer
negativen Einkommenssteuer fiir eine praktikable organisatorische Losung. Die
Autoren nennen in ihrem Bericht vielfiltige Vorziige einer solchen Lésung, mit
der zugleich die staatlichen Sozialversicherungs- und Steuersysteme zusammen-
gefasst und vereinfacht werden kénnten: materielle Unabhingigkeit, insbesonde-
re auch der Frauen von den Minnern und der Arbeitnehmer von den Arbeitge-
bern, Steigerung der individuellen Risikobereitschaft und Innovationsfreudig-
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keit, Arbeitsmotivation anstatt materieller Anreize als Hauptkriterium bei der
Stellenauswahl, leichtere Durchsetzung technologischer Verinderungen wegen
der geringeren Notwendigkeit des Erhalts von Stellen und Férderung der Wahr-
nehmung gesellschaftlich niitzlicher Titigkeiten wie etwa die Sorge fiir die eige-
nen Eltern. Schliefflich kénnten mehrere Personen ihre Grundeinkommen eine
Zeit lang zusammenlegen und damit die Griindung eines gemeinsamen Unter-
nehmens erleichtern.

Fiir Osterreich wurde die Realisierbarkeirt eines derartigen Konzepts durch-
gerechnet. Dass es sich dabei um eine von manchen fiir sehr heikel gehaltene
Thematik handelt, geht aus dem Vorwort zu dem schr differenzierten Ergebnis-
bericht hervor: ,,Aus nachvollziehbaren Erwigungen zur politischen Encwicklun
durch die 6sterreichischen Nationalratswahlen von Oktober 1999 wollen der
Auftraggeber und die Expertengruppe, von der das in Abschnice VIII untersuch-
te negativsteuerorientierte Grundsicherungsmodell fiir die Republik Osterreich
stammt, nicht genannt werden. Aus den gleichen Erwiigungen hat sich die Ver-
offentichung des Gutachtens, die urspriinglich vom Auftraggeber beabsichtgt
war, verzdgert” (Mitschke, 2000, 5). In Zusammenhang mit den Ergebnissen der
Nationalratswahlen 2006 und inhaldichen Vorschligen fiir die Arbeit der neu zu
bildenden Regierung wurde die Frage einer negativen Einkommenssteuer wieder
ins Gesprich gebracht.

Der kulturelle Wandel, dessen Beginn wir seit einiger Zeit erleben, ist also
nicht nur durch Technisierung und Globalisierung und die damit verbundenen
Optionen fiir die Gestaltung von Arbeitstitigkeiten und Organisationsstruktu-
ren gekennzeichnet. Vielmehr kénnte sich in seinem Verlauf auch der Stellenwert
der Erwerbsarbeit im menschlichen Lebenszusammenhang grundlegend dndern.
Damit bedarf die von Friedmann (1959) und Jahoda (1983) gestellte Frage nach
den Moglichkeiten der Ubernahme psychologischer Funktionen der Erwerbsar-
beit durch andere (Arbeits-) Titigkeiten dringend einer Antwort. In der ersten
Hilfte der 1980er Jahre finden sich gehiuft Beitrige zu dieser Problematik nicht
nur bei amerikanischen (z.B. Leontief, 1983) sondern auch bei europiischen
Wissenschaftlern (z.B. bei Gorz, 1980, 1983; Schaff, 1983; Dahrendorf, 1983,
1992).

Zur gleichen Zeit war cine Enquete-Kommission des Deutschen Bundestages
(1983, 14) zu dem Ergebnis gekommen, dass ,,in Zukunft eigenbestimmte Aki-
vititen, die nicht unmittelbar dem Erwerb dienen, neben der reglementierten Er-
werbsarbeit an Bedeutung zunehmen. Dazu gehére, dass besonders die Bedin-
gungen fir Eigenarbeir, fiir freie soziale Dienste auf Gegenseitigkeit und fiir den
Austausch von Dienstleistungen in unseren Wohnquartieren verbessert werden.®
Das heifft auch, dass mit der von der Kommission fiir Zukunftsfragen der Frei-
staaten Bayern und Sachsen (1997) diskutierten Biirgerarbeit der ,,Ubergang von
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einer Nur-Erwerbsarbeitsgesellschaft zu einer gemischten Titigkeitsgesellschaft™
eingeldutet werden kénnte (a.a.0., S.166).

Schlielich werden mit der Einfihrung eines Grundeinkommens bzw. Biirger-
geldes die Dominanz der Erwerbsarbeir und die Marginalisierung anderer Lebens-
titigkeiten in Frage gestellt. Wenn man aber — wie z.B. Beck (1997), Bergmann
(1997), Hengsbach (1997) oder Giarini und Liedtke (1998) in je unterschiedlicher
Form — von einem Mehrschichtenmodell mit einer Kombination von Erwerbsar-
beit, gemeinniitzigen Tidtigkeiten und Eigenarbeit ausgeht, dann stellt sich nicht
zuletzt die Frage der Bewertung der gemeinniitzigen Fitigkeiten. Da eine moneti-
re Bewertung nach ihrem Beitrag zu einer wie auch immer gearteten Skonomi-
schen Wertschépfung kaum in Betracht zu ziehen ist und damit verbunden unter
den derzeitigen gesellschaftlichen Verhiltnissen die Gefahr entsprechend geringer
Wertschdtzung und Artraktivitdt besteht, ist nach anderen Kriterien der Bewertung
zu suchen. In solchen Uberlegungen tritt also neben die skonomische Wertschop-
fung auch die soziale Wertschopfung, die zu bestimmen eine auflerordentliche
Herausforderung bedeutet. Umstritten ist in diesem Zusammenhang auch die Fra-
ge, ob ein Grundeinkommen an bestimmte Konditionen wie etwa die Beteiligung
an ,Biirgerarbeit® gebunden werden soll. Dass damit weitere Fragen wie die nach
der Héhe eines derartigen Grundeinkommens und eines gerechten Verhiltnisses
von Leistung und Gegenleistung entstehen, ist offensichtlich.

Mit derartigen Fragen stellen sich den Arbeits- und Sozialwissenschaften, ins-
besondere auch der Arbeitspsychologie, grundlegend neue Aufgaben. Deren Be-
wiltigung setzt nicht nur hohe professionelle Kompetenz voraus, sondern auch
gesellschaftliches Engagement und die Bereitschaft, an den Verinderungen durch
relevante Forschung, wissenschaftlich begriindbare Gestaltungsvorschlige oder
gegebenenfalls auch Einmischung in die Politik aktiv mitzuwirken.
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Sicherheitsunterweisung —
ein ungeliebter Dauerbrenner

1 Anlisse, Arten und Formen von Sicherheitsunterweisungen
1.1  Erste eigene Erfahrungen

Als ich 1981 im Rahmen des Psychologiestudiums ein siebenwochiges Betriebs-
praktikum beim so genannten ,,Psychologischen Dienst® in einem Unternehmen
der Stahlerzeugung absolvierte, wurde ich gleich zu Beginn nach wenigen Tagen
zusammen mit den Auszubildenden in einen Raum im Ausbildungszentrum ein-
geladen. Niemand hatte mir erklirt, was ich da sollte und was da auf mich zu-
kam. Ich hatte lediglich die Information, wann und wo ich mich einzufinden
hitre. Ich war wohl zu schiichtern, um nachzufragen, und tat, wozu man mich
veranlasst hatte. Ich setzte mich zwischen die Azubis, die genau wie ich keinen
Schimmer hatten, was sie erwartete. Wir wurden alle herzlich willkommen ge-
heiflen von einem Mann, dessen Name und Funktion mir nichts bedeuteten.
Der Raum wurde verdunkelt, und es wurde ein Film gestartet. Gezeigt wurde eine
Augenoperation nach einem Unfall, wo jemand Spine ins Auge bekommen hatte,
weil er seine Schutzbrille niche getragen hatte. Das verletzte Auge fiillte im Grof3-
format die gesamte Leinwand, es war Blut zu sehen. Ich erinnere mich, dass ich
mehrfach wegsah oder die Augen schloss, weil ich den Anblick der spizzen und
scharfen Chirurgeninstrumente am offenen Augapfel nicht ertragen konnte.

Das war meine erste ,Erstunterweisung®. Nach dem Film verlieflen alle den
Raum. Ich kehrte an meinen Arbeitsplatz zuriick. Niemand redete mit mir tiber
das Geschene. Ich weifd nicht, ob mit den Azubis noch etwas besprochen wurde.
Ich konnte lange Zeit nicht einordnen, warum ich mir eine Augen-OP ansehen
musste. Was sollte das? Ich vermute, dass es den meisten Azubis nicht viel besser
erging, sich der ein oder andere die Frage stellte, was das Gezeigte mit ihm per-
sonlich zu tun haben kénnte, zumal man in den ersten Tagen und Wochen in der
Ausbildung in einem Metallberuf mit Sicherheit nichrt gleich frist, schleift oder
bohrt. Psychologisch ist dies die Frage nach dem Handlungsbezug. Den mag
man ja auf einigen Umwegen im Falle der Augen-OP noch herausfinden: , Trage
immer eine Schutzbrille, damit du nicht operiert werden musst.” Ist das die we-



379

sentliche erste Gefahreninformation, die ein junger Mensch braucht, der sich als
Azubi oder Praktikant auf dem Gelinde eines Stahlunternehmens bewegt?

Wer nun glaubt, mehr als 25 Jahre spiter sei diese Situation nicht mehr vor-
stellbar, der irrt. Die Fragen, was die wesentlichen Informationen sind, die man
»Neulingen® mitteilen sollte, sind immer noch aktuell und werden nach wie vor
auf sehr unterschiedliche und teilweise unbefriedigende Weise in den Unterneh-
men geldst. Was sind die wesentlichen Gefihrdungen? Wie sollen die Informa-
tionen vermirttelt werden? Schockierende Bilder und Botschaften erfreuen sich
nach wie vor grofler Verbreitung.

Verlisst man den gewerblich-technischen Bereich, wird die Situation noch
heikler. Es gibt ganze Branchen und Berufszweige, wo die Unterweisung der Be-
schiifrigten ,iiber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit®, wie es im
Arbeitsschutzgesetz heifSt, eine wirkliche Ausnahmeerscheinung ist. Machen Sie
cinfach mal den Test im Bekanntenkreis und fragen Sie nach. Sie werden erstaunt
sein. Manche Menschen sind selbst nach 10-20 Jahren Berufslaufbahn, mehr-
fachem Stellen- und/oder Arbeitgeberwechsel noch nie in der Situation gewesen,
dass wihrend der Arbeitszeit ,ausreichend und angemessen® (vgl. § 12 ArbSchG)
tiber Sicherheit und Gesundheitsschutz gesprochen wurde.

1.2  Anlisse und Arten

Es gibt zahlreiche gesetzlich definierte Anlisse, um Sicherheitsunterweisungen durch-
zuftihren. Grundsitzlich lassen sich die Anlisse darauf zuriickfithren, dass immer,
wenn eine neue Situation eintrict (neue Beschiftigte, neue Technologie, Ande-
rungen im Ablauf, Einrichtung von neuen Arbeitsplitzen etc.), eine Unterweisung
erforderlich wird, also die ,Neueinweisung" oder ,Erstunterweisung”. Daneben
gibt es die so genannten ,, Wiederholungsunterweisungen®, die regelmifiig wieder-
kehrend stattfinden sollen, ohne dass ein besonderer Anlass vorliegen miisste. Und
dann sind da noch die Unterweisungen zu nennen, die im Kontext besonders ge-
fihrlicher Arbeiten vorgeschrieben sind, z.B. beim Umgang mit Gefahrstoffen, bei
der Handhabung von Lasten, beim Arbeiten in Behiltern — um nur einige zu nen-
nen. Nimmt man alle Unterweisungspflichten zusammen, kommt ein Betrieb auf
nicht unerhebliche Zeiten, in denen die Beschiftigten tiber die mit thren Titigkei-
ten verbundenen Gefahren ,unterwiesen” werden miissen.

Kein Wunder also, dass man sich allerhand hat einfallen lassen, um den Zeit-
aufwand zu minimieren. Durchgefithrc werden die Unterweisungen iiblicher-
weise von der untersten Fithrungsebene mit Personalverantwortung, in der Regel
von den Meistern. Ahnlich wie im Fertigungsprozess erscheinen dem betrieb-
lichen Prakriker dabei zwei Prinzipien die Arbeit zu erleichtern, den Zeitaufwand
zu reduzieren und die Effekeivitit zu sichern, nimlich ,Zentralisierung™ und
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LStandardisierung”. Und so sind bei den betrieblichen Fiihrungskriften all jene
Unterweisungskonzepte sehr beliebt, die sie entweder ginzlich von der listigen
Pflicht befreien oder, wenn dies nicht méglich ist, thnen eine Vorlage mit The-
men, Medien und allem, was man braucht, bereitstellen. Viele Sicherheirsfach-
krifte, vor allem extern bestellte, kommen dieser Bitte und Kundenwiinschen
nach und stellen entsprechendes Unterweisungsmaterial zusammen.

1.3  Durchfiihrungsbestimmungen und Formen

Das Gesetz nennt viele Anlisse fiir Unterweisungen, bleibt aber hinsichtlich der
Durchfiihrung véllig unbestimmt. Berufsgenossenschaften schlieen diese Liik-
ke und bieten Orientierung, wie und in welcher Form Unterweisungen durchge-
fiihre werden kénnen. Vorrangig empfohlen werden beteiligungsorientierte Grup-
penkonzepte mit Medienunterstiitzung. In der Betriebspraxis findet man alle
méglichen Formen. Die folgende Auflistung erhebt keinen Anspruch auf Voll-
stindigkeit:

I. Es wird tiberhaupt nicht unterweisen. Dies ist vor allem in Biiro- und Ver-
waltungsbereichen der Fall. Mitunter finden sich Unterweisungen im Rah-
men der Bildschirmarbeitsverordnung, in denen das ,richtige Sitzen® und die
Lrichtige Aufstellung® des Mobiliars und des Bildschirms aufgezeigt werden.

2. Es wird nicht unterwiesen, es wird lediglich ein Unterschriftsblate prisentiert,
auf dem der Beschiftigte die (nichc erhaltene) Unterweisung quittiere, ver-
bunden mit Kommentaren in der Art ,Du weifit ja schon, worauf es an-
kommet.“

3. Es findet cine zentrale Grofveranstaltung statt, in der Produktionsbereiche
mit nicht selten mehr als 40 Beschiftigten mittels eines medienunterstiitzten
Vortrages iiber bestimmte Themen informiert werden. Oder es wird ein Film
gezeigt. Einzelne Filme haben bereits Kultstatus, wie der ,, Gabelstaplerfahrer
Klaus“. Eine Weile en vogue waren emotionalisierende ,,Betroffenheitsfilme®,
wo Unfallopfer selbst oder Kollegen und Angehérige todlich Verungliickrer
tiber ihre Erlebnisverarbeitung sprechen. Evaluationen zar Wirkung und
Wirksamkeit von Lehr- und Sicherheitsfilmen sind selten. Das Setting, in
dem ein ,Sicherheitsfilm® gezeigt wird, ist ein besonderes. Und bei der Eva-
luation ist zu beriicksichtigen, ob und wie die Rezipienten mit der ,Film-
handlung” verbunden sind. So machr es sicherlich einen Unterschied, ob
man selbst auch in der Firma arbeitet, wo der Film gedreht wurde oder sich
der tédliche Arbeitsunfall ereignet hat, ob man das Unfallopfer sogar persén-
lich gekannt hat. Das Thema ,Sicherheitsfilm® und ,Filmevaluation* wire
von daher ein eigenes Kapitel, auf das ich hier gar nicht niher eingehen
mochte.
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4. In Gruppen von Beschiftigten, die einem Arbeitsbereich zuzurechnen sind,
finden Besprechungen nach dem folgenden Schema statt: Zunichst wird ein-
leitend vom Vorgesetzten anhand von Beispielen oder mit Hilfe der betrieb-
lichen Unfallstatistik die Aufmerksamkeit auf bestimmte Gefihrdungs-
schwerpunkte gelenkt. Dann wird das ,richtige” und sicherheitsgerechte Ver-
halten beschrieben, mit dem in der Regel der Unfall hitte vermieden kénnen
bzw. die jeweilige Gefahr gebannt werden soll. Zum Abschluss wird die Fra-
ge gestellt, ob es noch Fragen gebe. Manchmal entwickeln sich in diesem
Jfreien® Teil der Unterweisung noch ganz interessante Diskussionen, die mit-
unter auch zu technischen oder organisatorischen Verbesserungen fiihren.

5. Es finden so genannte ,Kurzunterweisungen® statt oder auch so genannte
»Sicherheitskurzgespriche®. Diese kénnen in kleinen Gruppen oder auch mit
einzelnen Personen vor Ort durchgefiihrt werden. Manche Betriebe geben
Themenlisten vor, die dann im Laufe einer definierten zeitlichen Periode auf
diese Weise ,abgearbeitet” werden. Klassische Themen sind z.B. ,Arbeiten mit
Leitern®, ,Heben und Tragen von Lasten®, ,,Stolpern und Stiirzen®, ,,Schnitt-
verletzungen®. Der zugrunde gelegte Ablaufplan lautet: ,Was ist die Gefahr?*
und ,Was miissen oder kénnen wir dagegen tun?* Kurzgespriche sind, wie
der Name schon sagt, kurz, einige wenige Minuten. Sie erfreuen sich in vie-
len Betrieben grofler Beliebtheit, weil der Aufwand gering erscheint und der
Nutzen fiir grof§ gehalten wird. Bewiesen ist das nicht, allerdings auch nichts
Gegenteiliges. Der Charme der Methode ldsst sich mit dem Satz beschreiben:
In der Kiirze liegt die Wiirze.“ Allerdings ist kritisch anzumerken, dass der
Situationsbezug zu alleiglich auftretenden Problemen fehlt, die das sicher-
heitsgerechte Arbeiten beeintrichtigen oder erschweren. Psychologische,
das Arbeitshandeln steuernde Einflussfaktoren, wie sie sehr anschaulich im
RHITA-Konzept von Leitner u.a. (1987) dargelegt wurden und als Erkli-
rungsansatz fiir ,riskantes Handeln* herangezogen werden konnten, blei-
ben beim Konzept der ,Sicherheitskurzgespriche” weitgehend unberiick-
sichtigt.

6. Esfinden moderierte Gruppenunterweisungen statt, der selten anzutreffende
sldealfall“. Neben Medien gestiitzter Information steht das Bearbeiten und
Abstellen von Sicherheitsmingeln im Vordergrund. Die entsprechenden
Mafinahmen kénnen, miissen aber nicht zwangsliufig, auf sicherheitsgerech-
tes Arbeitsverhalten abstellen. Solche Unterweisungsformen findet man am
besten dort, wo Gruppenarbeitskonzepte , gelebt™ werden und Kooperation,
Abstimmung, Problemldsungsprozesse keine Fremdwérter sind. Als Idealfall
sche ich diese Form deshalb an, weil hier der Situations- und Titigkeitsbezug
zum Arbeitsalltag gegeben ist. Uber die Beteiligung der Beschiftigten sowohl
in der Analyse von sicherheitskritischen Arbeitssituationen wie auch in der
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Planung und Festlegung geeigneter Malnahmen zur Gefahrenreduktion wer-
den zudem zwei zentrale Unterweisungsziele erreicht: die Schirfung des
Gefahrenbewusstseins und die Verbesserung von Arbeitsbedingungen.

1.4 Themen und ausgesparte Themen

Die Themen stammen immer noch und iiberwiegend aus dem Bereich der klas-
sischen Gefahrenarten, angefangen von mechanischen tiber die elekerischen und
weiter bis zu den physikalischen wie Lirm.

Physische Belastungen beschrinken sich thematisch hiufig auf das schon er-
wihnte Heben und Tragen von Lasten, da man an anderen physischen Belastun-
gen wie z.B. Lirm, schlechten klimatischen Bedingungen, unergonomisch gestal-
teten Arbeitsplitzen, kurzzyklisch getakteten Bewegungswiederholungen, einsei-
tigen korperlichen Zwangshaltungen in zahlreichen Industrieunternehmen kaum
oder wenig Einflussmaglichkeiten zur besseren menschengerechteren Arbeitsge-
staltung sieht. Bestimmte Berufsrisiken wie z.B. Muskel-Skeletterkrankungen im
Baugewerbe werden hiufig als unverinderbare Konstante wahrgenommen. ,Wo
gehobelt wird, fallen Spine®, lautet die Einschitzung.

Arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren werden ganz dhnlich als ,Berufsrisiko®
betrachtet und sind selten Thema von Unterweisungen. Falsches Sitzen im Biiro,
das Nichteinstellen von Biirostithlen auf den Benutzer ist in vielen Fillen das ein-
zige Biirounterweisungsthema, neben dem , Verhalten im Brandfall®. Gesundheit
liegt in der Verantwortung jedes einzelnen, meint man. Da habe der Betrieb kei-
ne oder nur eine geringe Verantwortung. Befordert wird diese Sicht leider auch
durch Projekte der Gesundheitsforderung, die eigentlich gut gemeint sind, sich
allerdings in der betrieblichen Realitit hiufig auf verhaltensbezogene individuel-
le MafSnahmen beschrinken. ,Riickenschule®, ,Raucherentwéhnung®, ,Ernih-
rungsberatung” und ,Sportangebote* sind nicht falsch, verstellen in vielen Be-
trieben jedoch die Sicht auf die im wahrsten Sinne des Wortes ,,arbeitsbedingten®
Gesundheitsgefahren.

Ein wenig anders stellt sich der Umgang mit gesundheitsgefihrlichen Stoffen
dar. Hier greift die Gefahrstoftverordnung und fordert die Unterweisung nach
Betriebsanweisung. Ahnlich verhilt es sich im Hinblick auf ionisierende Strah-
lung oder auch nicht ionisierende Strahlen wie z.B. Laser. Hierbei wird das Ge-
sundheirsrisiko nicht individualisiert. Die Unterweisung nach Betriebsanweisung
ist methodisch-didaktisch hingegen in vielen Fillen eine motivationspsychologi-
sche Katastrophe: immer derselbe Inhalt, immer derselbe Monolog,

Psychische Belastungen werden dhnlich wie die physischen Gesundheitsge-
fahren als individuelles Beanspruchungsproblem betrachtet. In der Vorstellung
vieler Fithrungskrifte beschrinkt sich das Thema auf die Frage nach der Uber-
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und/oder Unterforderung einzelner. In Seminaren wird als Wunsch von Fiih-
rungskriften die folgende Frage an mich heran getragen: ,Wie kann ich Uber-
forderung erkennen?” Nach der Diagnose ist die Therapie dann einfach: die be-
treffende Person ,entlasten (z.B. durch Umverteilung von Aufgaben) oder zuse-
hen, dass man sie los wird, weil sich die einzelne Minderleistung mictelfristig
negativ auf die Gesamtleistung der jeweiligen Organisationseinheit auswirken
kénnte. Psychische Belastung wird als Platzierungsproblem definiert: Wer dem
Druck und den Anforderungen nicht gewachsen ist und dadurch an Leistungs-
vermdogen verliert oder krank wird, ist fiir den Posten nicht geeignet und muss
nach Méglichkeit durch eine ,psychisch robustere® Person ersetzt werden. Zur
Gesundheitsprivention besser geeignet ist der Ansatz, dic Arbeitsbelastungen
zum Thema von Unterweisung zu machen und nach Méglichkeiten der Bela-
stungsreduktion fiir alle Beteiligten zu suchen.

2 Beabsichtigte Wirkungen und unbeabsichtigte

Nebenwirkungen
2.1  Bekannte Mingel, wiederkehrende Defizite

Die Situation in den Betrieben hat sich in den 25 Jahren, die ich iiberschaue,
nicht wirklich entscheidend verbessert. In vielen Biirobereichen finden nach wie
vor kaum oder gar keine Unterweisungen statt, obwohl es auch hier geniigend
Anlass gibe, den Gesundheitsschuez der Beschiftigten zu thematisieren. Im ge-
werblich-technischen Bereich herrscht andauernd Zeit- und Personalmangel. An
die Seite der Stammbelegschaften sind Leiharbeiter und Leiharbeiterinnen getre-
ten, hdufig mic hoherer Fluktuation, was eigentlich noch hiufigere Erstunter-
weisungen zur Folge haben miisste.

Das Gegenteil ist der Fall. Leiharbeiter werden nicht selten als Arbeienchmer
zweiter Klasse behandelt, auch im Hinblick auf Arbeits- und Gesundheitsschurz.
Weit verbreitete Fehler sind:

* zu grofle Unterweisungsgruppen;

* Frontalunterricht, Monolog;

* sich stindig wiederholende, alt bekannte Inhalte oder fiir Neue zu viele The-
men, zu viele Derails;

¢ Fokus ausschliefSlich auf Verhalten, Verhaltensinderungen, das Einhalten von

Vorschriften;

* kein Titigkeitsbezug, kein Bezug zu tatsichlichen Arbeitsprozessen und Ar-
beitssituationen;
*  Doppelmoral, Verhaltensanforderungen im Hinblick auf sicherheitsgerechtes

Arbeiten, die durch die alltigliche Praxis konterkariert werden;
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®  Vernachlissigung von Gesundheitsschutzthemen;
¢ Nichtbehandlung des Themas ,psychische Belastungen®;
* zu wenig Einbezichung und Beteiligung der Beschiftigten.

Die Ausrichcung und Anpassung von Zielen und Themen auf den zu unterwei-
senden Personenkreis findet leider immer noch viel zu selten start. Aus Unsi-
cherheit oder Gewohnheit werden Unterweisungsstile kopiert oder beibehalten,
die aus psychologisch-pidagogischer Sicht niche wiinschenswert sind.

Die Unsicherheit der Unterweisungsdurchfithrenden hat ihren Ursprung
auch in Rechtsunsicherheit. Diejenigen, die unterweisen und damit ihrer gesetz-
lichen Pflicht nachkommen, haben nichr selten den Anspruch, méglichst umfas-
send und erschépfend iiber ein Thema zu informieren. Damit méchte man der
Gefahr begegnen, im Falle eines Falles nicht nachweisen zu konnen, iiber eine be-
stimmte Gefahr informiert zu haben. Hier steht der Wunsch nach Rechtsicher-
heit im Vordergrund.

Logische Schlussfolgerung dieser Einstellung ist dann, dass Themen ohne ein-
deutigen Ursache-Wirkungszusammenhang mit Schuldfeststellung in der Vor-
stellung dieser Personen und in der Unterweisung nicht scattfinden. Fiir den ab-
gesigten Finger konnte man zur Verantwortung gezogen werden, falls man auf
die Benutzung des Schurzes an der Kreissige nicht eingegangen ist. Fiir das
Riickenleiden, das sich als VerschleifSerkrankung einstellc, ist man nicht zustin-
dig, weil man dafiir nicht zur Rechenschaft gezogen wird.

Die Folge dieser aufgelisteten Mingel ist, dass die Wirksamkeir von Unter-
weisungen bemingelc wird. Es wird beklagt, dass
* die Beschiftigten ,auf Durchzug schalten®;

* sich, wenn tiberhaupt, nur kurzfristig an die vorgegebenen und angesproche-
nen Verhaltensregeln halten;
* abgelenkt sind;

* das Gehérre nur unzureichend in die Praxis umsetzen.

Kurzum, der fehlende Handlungs- und Situationsbezug der Unterweisungen ist
direkt in den Reaktionen beobachtbar.

2.2  Wissen und Wollen

Es wird implizit davon ausgegangen, dass das Vermitceln von Informationen zu
einem Thema zu einem Wissenszuwachs fiihrt. Auf der Basis dieser neuen oder
fundierteren Kenntnisse, glaube man, encstiinden ,Erkenntnisse® und ,,Einsich-
ten®, die sich direkt in Verhaltensinderungen auswirken. Fragt man Vorgesetzte,
ob nicht sicherheitsgerechtes Arbeiten vorrangig eine Folge von Unkenntnis und
Wissensdefiziten sei, lautet die Antwort, dass es nichc an fehlenden Kennenissen



385

liege. Ganz im Gegenteil, die Gefahren seien schon bekannt. Es gebe andere Griin-
de, nicht vorschriftsmiflig zu arbeiten, wie z.B. Zeitdruck oder Bequemlichkeit.
Wenn es also weniger an fehlendem Wissen um die Gefahren und deren mégliche
Wirkungen liegt, wird véllig unverstindlich, warum man meint, durch die Wieder-
holung immer der gleichen Sicherheitshinweise positiv auf das Verhalten einwirken
zu konnen. Motivations- und handlungspsychologische Uberlegungen bleiben in
der Mehrzahl der Unterweisungskonzeptionen unberiicksichtigt.

2.3  Motivation durch Ermahnen und Abmahnen

Zahlreiche Fihrungskrifte erkliren die mangelnde Wirksamkeit von Unterwei-
sungen im Arbeitsalltag mit den mangelnden Maglichkeiten, bei Verstoflen ge-
gen Sicherheitsvorschriften konsequent negativ sanktionieren zu kénnen. Es feh-
le an der nétigen Konsequenz im Umgang mit Verstéflen. Das zugrunde liegen-
de Menschenbild erinnert an die Theorie X von Douglas McGregor (1960).
Theorie X besagt, dass der Mensch faul, unwillig und verantwortungsscheu sei.
Fithrungsmittel sind dementsprechend Anweisung und Kontrolle. Als Theorie Y
bezeichnet McGregor ein Menschenbild, wonach der Mensch kreativ, engagiert
und verantwortlich handle. Analog hierzu sind die Fithrungsmittel eher Informa-
tion, Partizipation und Delegation.

Leider sind die negativen Menschenbilder in den Képfen von vielen Fiih-
rungskriiften vorherrschend. Da sie im Sinne einer sich selbst erfiillenden Pro-
phezeiung wirken und somit aus Fiihrungssicht bestitigt werden, besitzen diese
negativen impliziten Personlichkeitstheorien eine hohe Verinderungsresistenz.
Insgesamt ist aus meiner Sicht ein Mangel an motivationspsychologischen Kennt-
nissen bei Fiihrungskriften zu beklagen. Dies gilt nicht nur im Hinblick auf das
Thema ,Unterweisung®, sondern betrifft auch die ,Fithrung” im Allgemeinen.
Erfreulicherweise stofie ich aber auch immer hiufiger auf die Erkenntnis, genihrt
durch entsprechende Fiihrungserfahrungen, dass sich durch Beteiligung, Einbe-
zichung und Miwwirkung viel bewirken lasse. Es gilt, dies auch noch deuticher
als in der Vergangenheit auf die Unterweisungssituationen zu iibertragen und an-
zuwenden.

3 Zukiinftige Konzeptionen

3.1 Arbeits- und Gesundheitsschutz im Abwirtstrend

Nach einer Welle der Angleichungsbemiihungen innerhalb der EU zur Harmo-
nisierung der Sozialstandards, in dessen Zusammenhang auch das Arbeitsschurz-
gesetz entstanden ist, ist nach der letzten Erweiterung der EU nichts mehr er-
kennbar, was der Bedeutung des Themas angemessen wire. Aufgerieben durch
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die Globalisierung findet der Arbeits- und Gesundheitsschutz immer weniger
Beachtung. Der in den Betrieben vorherrschende Trend, Risiken jedweder Art zu
individualisieren, setzt sich gesamrigesellschaftlich fort. Die zwei wesentlichen
Sdulen des Arbeitsschutzes, die Berufsgenossenschaften und die Gewerbeauf-
sicht, sind zurzeit mehr mit sich selbst beschiftigt und verlieren an Bedeutung,.
Die Fusionen der Berufsgenossenschaften sind noch nicht abgeschlossen und ha-
ben den Betroffenen (Mitgliedsbetrieben, Versicherten und Beschiftigten) niche
nur Vorteile beschert.

Sicherlich sind Anpassungen und Verinderungen immer wieder mal erfor-
derlich, aber wie in allen anderen Organisationen auch fithren Strukturverinde-
rungen bei den Unfallversicherungstrigern und den staatlichen Aufsichtsbehor-
den zu Verunsicherungen bei den Beschiftigten, binden viel Zeit und Energie
und lenken von der eigentlichen Aufgabe ab. Die Gewerbeaufsicht, schon immer
etwas stiefkindlich behandelt hinsichdich Kontrollauftrag und Personalbestand,
wird in einigen Bundeslindern kommunalisiert. Auch dies stellt in der Regel kei-
ne Aufwertung und Ausweitung der Kompetenzen dar, sondern signalisiert ge-
genteilig den Bedeutungsverfall.

In den Betrieben geraten Sicherheitsingenieure und Fachkrifte fir Arbeitssi-
cherheit zunechmend unter Druck, dass ihre Beratungsleistung auf dem freien An-
bietermarkt auch kostenginstiger zu haben sei. Freie, auflerbetriebliche Fachkrif-
te kénnen nur dort wirklich wirksam werden, wo ihnen ein dhnlicher Status zu-
gebilligt wird wie internen Sicherheitsfachkriften. Dies ist nicht iiberall der Fall.

Die Mindestlohndebarte zeigt, dass in einigen Bereichen bzw. Branchen Ar-
beitsverhiltnisse herrschen, die unter dem Gesichtspunke des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes vermutlich als katastrophal einzuschitzen sind. Wenn schlecht
bezahlt wird, ist anzunehmen, dass auch der Arbeits- und Gesundheitsschutz auf
Minimalniveau stattfindet — wenn iiberhaupt. Dass in solchen Arbeitsverhilenis-
sen die gesetzlichen Unterweisungspflichten erfiillt werden, ist mehr als unwahr-
scheinlich.

Kann man dem Abwirtstrend entgegen wirken?

3.2  Prinzip Hoffnung Stufe 1: Von der Unterweisung
zur Sicherheitsbesprechung

Wiinschenswert ist, dass die ,Unterweisung” als Fithrungsinstrument neu ent-
decke und in vorhandene Konzeptionen zur Fortentwicklung der Fithrungs- und
Sicherheitskulturen in den Organisationen integriert wird. Die ,,Unterweisung®
als gesetzlich definierte Pflichtveranstaltung wird hinsichtlich der Gestaltungs-
méglichkeiten bisher nicht ausgeschopft. Organisationspsychologen und Berufs-
pidagogen iiberlassen es anderen Berufsgruppen, vor allem mit technischem Sach-
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verstand das Feld inhaltlich zu bestellen. Gesundheitspsychologen wissen hiufig
gar nichts dariiber oder meinen, es gehére nicht in ihren Zustindigkeitsbereich,
das Instrument ,Unterweisung” fiir ihre Themen und Zwecke zu entdecken. Fiih-
rungskrifte trauen sich mitunter nicht, die gewohnten und vorgegebenen Bahnen
zu verlassen und etwas anderes auszuprobieren. Dazu bedarf es besonders der Unter-
stiitzung durch die Berufsgenossenschaften als grofStem Bildungs triger auf dem
Gebiet der Sicherheit und Gesundbheit.

Wiinschenswert ist die Aufklirung dariiber, dass die Unterweisung sich nicht
auf die klassische Unfallverhiitung beschrinken muss, sondern im Gegenteil
auch Themen der Gesundheitspravention beinhalten darf. Viel stirker als es bis-
lang der Fall ist, sollten Unterweisungen als Fithrungsinstrument zur Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen dienen. Dazu sind Handlungs- und Situationsbe-
zug sowie motivationspsychologische Uberlegungen in die Unterweisungskon-
zeptionen zu integrieren. ,Unterweisen® darf kein alltagsfernes Theoretisieren
sein, wie unter idealen Bedingungen ideales Sicherheits- oder Gesundheitshan-
deln auszusehen habe.

Wirksame Unterweisungen erfordern eine aktive Auseinandersetzung mit
den Bedingungen, die sicherheits- und gesundheitsgerechtes Arbeiten erschweren
oder verunmdglichen. Fertige ,Retortenkonzepte® konnen auf diese situations-
spezifischen Anforderungen keine Antwort geben, denn es gibt keine Patent-
rezepte. Jede Situation ist neu und anders. Sicherheit und Gesundheit miissen in
jeder Arbeitssituation immer wieder aufs Neue gedacht, geplant, vorbereitet und
umgesetzt werden. Bislang fehlen entsprechende Bildungsangebote an Fithrungs-
krifte, die diese ganzheidliche Perspektive von Sicherheit und Gesundheit zur
Grundlage von Unterweisungskonzeptionen machen.

3.3  Prinzip Hoffnung Stufe 2: Von der Sicherheitsbesprechung
zur Integration im alléiglichen Planen, Denken und Handeln

Sicherheit und Gesundheit als gelebte Werte im Arbeitsalltag, ohne dass es dafiir
besonderer Instrumente bediirfe, das wire eine kulturelle Errungenschaft inner-
halb unserer Industriegesellschaften — eine erstrebenswerte Vision. Und eigent-
lich wire die Realisierung auch gar nicht so schwierig. Man miisste in die Arbeits-
prozesse und Abliufe eine Folgeneinschitzung integrieren, die die Auswirkungen
eines Zieles, eines Vorgehens, einer Verinderung auf die Sicherheit und Gesund-
heit der Beschiftigten kalkulieren wiirde. Es gibe dann zwar immer noch genii-
gend Unzulinglichkeiten, Irrtiimer und Fehler, jedoch wiirde die Vorausschau
auf dem Niveau ,nach bestem Wissen und Gewissen® schon viel bewirken. Dies
ist der Kerngedanke der Gefihrdungsbeurteilung, die im Arbeitsschutzgesetz ver-
ankerr ist.
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1997: Promotion an der Naturwissenschaftlichen Fakultit der TU Braunschweig mit Prii-
fungen in Psychologie, Arbeitswissenschaft und Okologie

1986 - heute: Freiberufliche Titigkeic fiir die Deutsche Gesellschaft fiir Personalwesen
e.V., Hannover

1983 - 1985: Wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Abteilung fiir Angewandte Psycho-
logie an der TU Braunschweig

1977 - 1983: Studium der Diplom-Psychologie an der TU Braunschweig

Die drei wichtigsten Publikationen:

Bauer, K., Hartmann, D., Packebusch, L. & Wachsmuth, R. (1999). Der Sicherheitsdia-
log — Unterweisungen zur Verbesserung der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschut-
zes. Seminarkonzeption. Doremund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Wachsmuth, R. (1997). Gestaltung von kooperativen Sicherheitsunterweisungen. Disser-
tation, Technische Universitit Carolo-Wilhelmina, Braunschweig.

Wachsmuth, R. (1996). Und es geht doch! Abschlussbericht der wissenschaftlichen Be-
gleitung. Modellversuch ,Qualifizierung von an- und ungelernten Frauen und Berufs-
riickkehrerinnen am Beispiel der Automobilzulieferindustrie”. Berlin: Bundesinstitut fiir
Berufsbildung.

Die momentan und in den nichsten fiinf Jahren wichtigsten Vorhaben:

Nach 20 Jahren als geschiftsfiihrende Gesellschafterin der Gesellschaft fiir humane Tech-
nologieentwicklung mbH setze ich meine berufliche Laufbahn nun als Einzelunterneh-
merin fort. An meinen Arbeitsinhalten hat sich durch diese Verinderung der Rechts- und
Organisationsform nichts geidndert. Die drei TOP-Themen, die mich aktuell und in den
nichsten Jahren weiter beschiftigen werden, sind:

Sicherbeitsdialog: modellgeleitete und beteiligungsorientierte Unterweisung und Gefihr-
dungsbeurteilung in der Praxis. Konzept, Umsetzung, Weiterbildung und Audits in einem
Maschinenbauunternehmen

Psychische Belastungen und andere arbeitsbedingte Gesundheitsgefabren: Berarung, Weiterbil-
dung, Aufklirung, Sensibilisierung von Unternehmern, Fihrungskriften, Beschiftigten,
Sicherheitsfachkriften und anderen Multiplikatoren als Beitrag zur Privention

Kommunikation, Teamentwicklung, Fiihrung. Weiterbildungsseminare fiir die 6ffentliche
Verwaltung und &ffentlich-rechtliche Organisationen im Auftrag der Deutschen Gesell-
schaft fiir Personalwesen e.V.
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BGAG — Institut Arbeit und Gesundpeit
der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung, Dresden

Gewalt — ein gesellschaftliches Problem am Arbeitsplatz

1 Stationen

Paris, November 2000

Im November 2000 veranstaltete die franzisische Arbeitsschutzorganisation
EUROGIP mit Unterstiitzung der Europiischen Kommission in Paris eine
grofle internationale Veranstaltung zum Thema , Gewalt am Arbeitsplacz®. Der
Fokus dieser Konferenz war die Gewalt, die Beschiftigte durch Kunden oder
Dritte erfahren. Vorgestellt wurden neben Studien, die die Relevanz des Themas
vorstellten, insbesondere auch Ansitze zur Gewaltprivention und zur Unterstiit-
zung der Opfer. Die Stimmung auf dieser Tagung war — im Nachhinein be-
trachtet — erstaunlich: Trotz der Betroffenheit waren deutliche Zeichen eines Auf-
bruchs zu verspiiren: Technische, organisatorische und psychologische Konzepte
zur Gewaltprivention wurden vorgestellt, tiber erste Umsetzungsversuche wurde
berichtet. Fiir mich ist — wie sicher fiir viele andere Beteiligte auch erst hier deut-
lich geworden, dass auch in Deutschland Gewalt am Arbeitsplatz ein Thema ist,
das im Arbeitsschutz dringend noch intensiver bearbeitet werden muss.

Deutschland, ab 2001

In vielen Lindern, darunter auch in Deutschland, waren in der Folgezeit — auch
bedingt durch die zunehmende Themacisierung der Problematik — vermehrt Akd-
viditen zur Privention von Gewalt am Arbeitsplatz zu verzeichnen. Natiirlich fihr-
ten einige der eingeschlagenen Wege auch in die Irre. Besonders sind Versuche zu
nennen, die davon ausgingen, Programme zur Gewaltprivention branchenunspe-
zifisch anbieten zu kénnen oder solche, die meinten, ein isoliertes kommunika-
tionsorientiertes Deeskalationstraining kinnte effekeiv sein. Recht schnell erwies
sich, dass erstere Mafinahmen niche gefragt und letztere nicht effektiv waren.
Solche Irrungen sind nétig, um Konzepte kontinuierlich zu verbessern. Und
solche Optimicrungen gab es auch tatsiichlich fiir zahlreiche Branchen. Branchen-
oder arbeitsplatzspezifische Gegebenheiten entschieden beispielsweise dariiber, ob
korperliche Selbstverteidigung vermittelt werden sollte oder nicht; spezifische Ge-
fahrensituationen (z.B. bei der Kontrolle von Fahrscheinen) mussten beriicksich-
tigt werden, um angemessene Kommunikationstechniken zu vermitteln. Vor al-
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lem musste aber auch deutlich werden, dass die Vermittlung deeskalierender Ge-
sprichstechniken alleine nicht ausreiche, um Gewalt vorzubeugen. Im Gegenteil:
Menschen, die sich in gefihrlichen Situationen befinden, verhalten sich niche
nach neu erlernten Verhaltensmustern, sondern sie spulen automatisiertes und
tiberlerntes Verhalten ab — und das ist in der Regel eben nicht deeskalierend. Die
Entwicklung komplexer Ansitze wie das 3-D-Modell, das das Verhalten einer Per-
son vor, wihrend und nach einer Konflikesituation (Davor, Darin, Danach) be-
achtet, war dringend erforderlich. Heute kann der Einsatz dieses oder anderer um-
fassender Modelle zur Gewaltprivention als effekciv betrachtet werden.

Bilbao, 2002

Die curopiische Arbeitsschutzagentur in Bilbao hat das Thema Gewalt am Ar-
beitsplatz ebenfalls aufgenommen und bearbeitet. Sie definierte im Jahr 2002 die
hiufigsten Risikofaktoren fiir Beschiftigte. Dies sind

* der Umgang mit Waren, Bargeld und Wertsachen,

* Einzelarbeitsplitze,

* Inspektion, Kontrolle und allgemeine ,,Autorititsfunktionen®,

¢ der Kontakt mit bestimmten Kunden — Personen, die einen Kredit beantra-
gen, Patienten mit einer Anamnese, die Gewalt oder Krankheiten aufweist,
die bekanntermaflen mit Gewalt einhergehen, unter dem Einfluss von Alko-
hol oder Drogen stehende Personen,

* schlecht organisierte Unternechmen und Behdrden, denn sie kénnen die Ag-
gression bei den Kunden erhhen: Beispiele sind Rechnungsfehler, Abwei-
chung der Produkte von der Werbung oder unangemessene Lagerbestinde
und Personalressourcen.

Fiir die Situation in Deutschland konnten diese Risikofaktoren auch in den Fol-
gejahren noch weitgehend bestitigt werden. Zahlreiche Berufsgenossenschaften
im gewerblichen und Unfallkassen im 6ffentlichen Bereich haben seitdem effek-
tive branchenspezifische Programme zur Gewaltprivention entwickelt. Auch im
Bereich der Schulen sind zahlreiche Interventionen zur Privention von Gewalt
entwickelt und teilweise als erfolgreich evaluiert worden. Eine aktuelle Literatur-
studie kommt alleine fiir den schulischen Bereich auf 71 Programme im deutsch-
sprachigen Raum.

St. Augustin, 10. April 2003

Um die in den verschiedenen Branchen gesammelten Erfahrungen und Kompe-
tenzen der Berufsgenossenschaften zu biindeln, entschied sich das neu konstitu-
terte Sachgebiet ,Psychische Fehlbelastungen und Stress* (Name heute: ,,Psyche
und Gesundheit in der Arbeitswelt™) des Fachausschusses ,Einwirkungen und
Arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren®, eine Expertengruppe unter gemeinsamer
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Leitung von BGAG und BG-BAHNEN einen Leitfaden zur Privention von Ge-
walt am Arbeitsplatz erstellen zu lassen. Er sollte zugleich aber auch Aspekte der
Opferbetreuung und Notfallpsychologie mit beinhalten. Noch in der Entwik-
klungsphase wurden Kontakte zum ehemaligen Bundesverband der Unfallkassen
(BUK) aufgenommen, um die Erfahrungen aus dem Bereich der Unfallversiche-
rungstriger der 6ffentlichen Hand mit einbeziechen zu kénnen. Zugleich wurde
deutlich, dass die Schnittstelle zwischen Privention und Rehabilitation nicht klar
definiert und es hilfreich ist, Aktivititen der Verrreter der Rehabilitation der Un-
fallversicherer ebenfalls mit einzubezichen. So sinnvoll diese Vorgehen der Inte-
gration unterschiedlicher Vertreter zu einer neuen Arbeitsgruppe inhaltlich war —
der Weg zu dem lerztlich von den Gremien genehmigten Leitfaden war sehr stei-
nig und dauerte ziemlich genau 5 Jahre.

Anekdotisch sei ein Streitpunkt zwischen Vertretern der Privention (iiber-
wiegend fachliche Experten) und der Rehabilitation (iiberwiegend juristische Ex-
perten) benannt. Es ging um die Frage, wer die Begutachtung traumatisierter Pa-
tienten fiir die Unfallversicherungstriger durchfithren darf. Eine umstrittene For-
mulierung war dabei folgende: ,Die Kompetenz zur umfassenden Begutachtung
psychischer Stérungen in der gesetzlichen Unfallversicherung weist generell der
psychiatrisch ausgebildete Facharze auf. Der Psychologe wirkt im Regelfall bei der
gutachtlichen Untersuchung und Befunderhebung, insbesondere mit psychome-
trischen Testverfahren, mit und wird in so weit nicht als (Zusatz-)Gutachter im
formellen Sinne titig. Ob der behandelnde Arze als Gurachter im konkreten Fall
als geeignet erscheint, ist sowohl vom Auftraggeber als auch vom ersuchten Sach-
verstindigen kritisch zu priifen.”

Diesem Passus ging die Diskussion voraus, ob Psychologen selbst begutach-
ten diirfen oder nicht. Unter den juristischen Experten bestand Uneinigkeit. Die
einen meinten, dass Psychologen rechtlich nicht fiir Sozialgerichte begutachten
diirfren; die andere Gruppe vertrat die These, dass begutachten kann, wer von
einem Sozialgericht zu einem Gutachten aufgefordert wird. Letztlich setzte sich
unter den Juristen dann aber doch die Meinung durch, dass der Gesetzgeber hier
keine eindeutige Aussage treffe und die Begutachtung somit nicht an die Profes-
sion des Mediziners gebunden sei. In diesem Sinne war der Passus in der For-
mulierung von oben natiirlich nicht akzeptabel. Danach wire der psychiatrische
Facharzt der einzige mégliche Gutachter und der Psychologe sein Zuarbeiter im
Sinne eines Testknechts gewesen.

Nach zahlreichen Verhandlungen konnte dann zwischen den Fachleuten des
Arbeitskreises folgender Kompromiss gefunden werden: ,Mit der Begutachtung
psychischer Stérungen sind Sachverstindige zu beauftragen, die sich durch hohe
Fachkunde und besondere Erfahrungen in dieser schwierigen Materie auszeich-
nen und mdaglichst umfassende Beurteilungen kompetent vornehmen. Sie miis-
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sen neben den sozialrechtlichen Beweismaflstiben und formalen Begutachtungs-
anforderungen insbesondere auch die in der Gesetzlichen Unfallversicherung gel-
tenden Kriterien der Kausalitit einzelner psychischer Stérungen mit bestimmten
Ereignissen sowie die Grundsitze zur Einschitzung der Minderung der Erwerbs-
fihigkeit kennen. Ob der behandelnde Arze als Gurachter im konkreten Fall als
geeignet erscheint, ist sowohl vom Auftraggeber als auch vom ersuchten Sach-
verstandigen kritisch zu priifen.”

Dieser Kompromiss ist sinnvoll, weil er nicht berufsstindisches Denken son-
dern die fachliche Kompetenz als Entscheidungsgrundlage festlegt. Zugleich
wird ganz klar ausgedriicke, dass dem behandelnden Arzt — ebenso wie einem
Psychologen — diese Kompetenz nicht automatisch durch die Zugehérigkeit zu
einer Berufsgruppe zugestanden wird.

Erst im Friihjahr 2008 wurde der Leitfaden von der Priventionsleiterkonfe-
renz frei gegeben. Zwar verstrichen viele Jahre — das Ergebnis ist es aber insbe-
sondere deshalb wert, weil Privention und Rehabilitation bei diesem Thema eng
zusammen gearbeitet und Standards definiert haben.

2 Herausforderungen

Fiir die zukiinftige Privention von Gewalt am Arbeitsplatz ergeben sich drei Her-

ausforderungen, die im Folgenden diskutiert werden. Dies sind

+ die Uberpriifung, ob die Maflnahmenhierarchie im Arbeitsschutz auch fiir
die Gewaltprivention angemessen ist;

* die Integration umfassender gesellschaftlich-orientierter Theorien in die Er-
klirung von Gewalt am Arbeitsplatz und die

*  Optimierung der politischen Diskussion fiir die Gewaltprivention.

2.1  Herausforderung 1
Die MafSnabmenhierarchie im Arbeitsschutzsollte durch ein anderes Modell fiir die

Gewaltpriivention ersetzt oder zumindest ergiinzt werden

Die Programme zur Privention von Gewalt am Arbeitsplatz sind in der Regel
umfassend und folgen der Mafinahmenhierarchie im Arbeitsschutz. Diese Hie-
rarchie besagt, dass zuerst versucht wird, Gefahrenquellen (Ursachen von Ge-
fahrdungsfaktoren) erst gar nicht entstehen zu lassen oder aber — wenn sie vor-
handen sind — sie zu beseitigen. Ist diese erste Mafinahme nicht umsetzbar, fol-
gen im zweiten Schritt sicherheitstechnische Mafnahmen, die die Witkung der
Gefihrdungsfaktoren auf den Menschen verringern/verhindern (Abschrankung,
Einhausung, Schutzeinrichtungen usw.). Sind keine technische Mafinahmen
moglich, folgen im dritten Schritt organisatorische (zum Beispiel die rdumliche
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‘Trennung von Lirmquelle und Mensch). Ist auch dies nicht méglich, muss eine
angemessene persdnliche Schutzausriistung verwendet werden. Diese schiitzt den
Menschen vor auf den Korper einwirkenden Gefihrdungsfaktoren. Verhaltens-
bezogene Mafinahmen stehen an letzter Stelle, weil sie als alleinige Mafinahme
unzureichend wirken und deshalb nur in Verbindung mit vorher genannten
Schritten zur weiteren Unterstiitzung sinnvoll sind.

Bei der Privention von Gewalt am Arbeitsplarz ist der Gefihrdungsfakeor
der Mensch oder mehrere Menschen (Kunden, Klienten, Patienten oder soge-
nannte Dritte, also Personen, die nichts mit der Arbeitssituation zu tun haben),
deren Gewaltpotential in ihrer Wirkung auf andere Menschen durch geeignete
Mafinahmen verhindert bzw. verringert werden muss. In diesem Zusammen-
hang bekommen verhaltensbezogene Mafinahmen der Beschiftigren einen an-
deren Stellenwert, da ihr Ziel ist, das Verhalten anderer Menschen zu beeinflus-
sen. Bei der folgenden Ubertragung der Maflnahmenhierarchie auf das Problem
der Gewalt wird deutlich, dass die Ubertragung des Modells, das sich fir die
Privention bei klassischen Gefahren bewihrt hat, nicht iiberzeugend gelingen
kann.

Die Vermeidung der Gefahrenquelle ,Mensch® kann nur dadurch gelingen,
dass ein Kontakt zwischen Beschiiftigten und Kunden beziehungsweise weiteren
Personen (,Dritten®) verhindert wird. Beispiele hierfiir sind elektronische Fahr-
pline oder Serviceleistungen via Internet (also Systeme, die Kundenkontakte und
Zahlungswege automatisieren) oder Call Center, in denen der Kontakt mit dem
Kunden fernmiindlich stattfindet. Hier ist allerdings zu beachten, dass z.B. bei
der Annahme von Kundenreklamationen verbale Gewalt durch den Kunden
durchaus méglich ist. Ebenso kénnen Automaten nicht jede Gefahrenquelle aus-
schlieflen. So ist bei Automaten mit Geldeinwurf (etwa Fahrkartenautomarten)
die Gefahrenquelle nur verlagert. Der Kundenkontake wird dadurch zwar redu-
ziert, die Leerung der Kassenautomaten ist aber weiterhin erforderlich und stellt
eine potenzielle Gefahrenquelle dar.

Sicherheitstechnische MafSnahmen werden hiufig dann angewandt, wenn
Beschiftigte mit Geld oder anderen Wertsachen umgehen miissen. Die Verwen-
dung von Sicherheitsglas am Geldschalter von Sparkassen und Banken oder am
Nachtschalter an Tankseellen sind Beispiele.

Organisatorische Mafinahmen zur Gewaltprivention sind in vielen Branchen
bereits zahlreich realisiert. Hierzu gehéren zum Beispiel die Reduzierung von
Geldbestinden in Kassen, der Ausdruck von Fahrscheinen nach Bedarf, dadurch
Reduktion der Wertbestinde an Fahrkarten, die Reduzierung von Warteschlan-
gen in Amtern usw.

Personliche Schutzausriistungen kénnen nur bedingt und nur zur Privention
kérperlicher Gewalt eingesetzt werden. Thr Zweck ist dabei nicht, Gewalt vorzu-
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beugen, sondern im Falle der Gewaltanwendung die Verletzungsfolgen zu redu-
zieren. Schutzwesten sind ein klassisches Beispiel hierfiir; sie vermitteln den Be-
schiftigten auch ein sichereres Gefiihl. Psychologische Selbstschutztechniken,
mit denen es Menschen gelingt, verbale Angriffe psychisch nicht zu nah an sich
heran kommen zu lassen, sind im iibertragenen Sinne als persénliche Schutzaus-
riistung zu betrachten.

Verhaltensbezogene Mafinahmen zielen darauf ab, Konflikesituationen, aus
denen Gewalt resultieren kann, erst gar nicht entstehen zu lassen, also z.B. im
Falle der Konfliktentstehung — im Rahmen eines umfassenden Modells — dee-
skalierend einzugreifen oder im Falle der Gewaltanwendung Alarm- und Flucht-
systeme zu nutzen.

Das Modell der situativen Kriminalprivention

Auch wenn sich letztlich alle fiinf Stufen der Maflnahmenhierarchie auf das Pro-
blem Gewalt beziehen lassen, wird deutlich, dass dieses Modell niche richtig passt
und die einzelnen Stufen nicht ineinander greifen. Ich plidiere deshalb dafiir, die
Mafnahmenhierarchie im Arbeitsschutz bei dem Thema Gewalt abzuldsen oder
zu erginzen durch das Modell der situativen Kriminalprivention nach Cornish
und Clarke (2003). Die grundlegende Annnahme dahinter ist, dass Kriminalitit
abhiingig von Gelegenheiten in der jeweiligen Situation auftritt. Die Entschei-
dung fiir kriminelles Verhalten passiert in Abwigung von Aufwand, Risiko und
Nutzen einer Tat. Das Modell gliedert sich stark vereinfache in fiinf grundlegen-
de Prinzipien.

Erreichung  des | Natiirliche

. - Ziele Frustration und Stress | Regeln aufstellen
Gewaltzieles Uberwachung . w
. verstecken reduzieren und aushédngen
erschweren unterstiitzen
Zugang zu

Uberwachung durch | Zielobjekt Konflikte verhindern Appelle an die

Einrichtungen Angestellte nutzen | entfernen Vernunft

kontrollieren

Formelle Alkohol und

Titer fernhalten Uberwachung Belohr.mng Sozxale_n_Druck Drogen
N verweigern neutralisieren .
stirken kontrollieren

Abb. 1:  Techniken der situativen Kriminalprivention mit Beispiclen (verkiirzte
Darstellung in Anlehnung an Cornish & Clarke, 2003)

Dieses Modell integrierc auch Mafinahmen der Verhaltens- und Verhilenispri-
vention und gibt dem Praktiker fiir die Gewaltprivention konkretere Tipps als
sie aus der Maffnahmenhierarchie abgeleitet werden kénnten. Das grundlegende



396

Prinzip der Mafinahmenhierarchie — zuerst Gefahrenquellen abzustellen oder
durch andere Mafinahmen zu entschirfen und erst dann, wenn das nicht aus-
reicht, auch erginzend das Verhalten der Beschiftigten in die Privention einzu-
beziehen — muss natiirlich bestehen bleiben.

2.2 Herausforderung 2
Beriicksichtigung (umfassenderer) Theorien in die Evklirung von Gewalt

Psychologische Theorien zur Erklirung von Gewalt allgemein und von Gewalt
am Arbeitsplatz im Speziellen sind zahlreich. Frustrations-Aggressions-Theorien,
das Modelllernen usw. belegen, dass die oftmals im Studium gelernten, etwas
trockenen Theorien aus der Sozialpsychologie auch einen praktischen Anwen-
dungsbezug haben. Aber ein paar Dinge sind heute scheinbar nicht mehr so wie
frither, als ich sie im Studium lernte; insbesondere bezogen auf das Modelllernen.
Haben wir urspriinglich noch gelernt, dass bestimmte Bedingungen erfillt sein
missen, damit Modelllernen iiberhaupt funktioniert (z.B. dass sich der Betrach-
ter mit dem Protagonisten im Film identifizieren kann), scheinen in der gesell-
schaftlichen Diskussion solche Bedingungen heute gar nichc mehr zu existieren.

Erstaunlich ist, dass auch viele Fachleute, die sich 6ffenclich duflern, die The-
orien in ihren Feinheiten offensichtlich vergessen haben. Und so werden theore-
tisch falsche Aussagen durch die Medien getrieben, dass einem schwarz vor Au-
gen wird. Und wie so oft werden gesellschaftliche Phinomene, die zeitgleich er-
scheinen, kausal miteinander in Bezichung gesetzt. In diesem Fall sind dies die
Gewalt in der Gesellschaft und die Darstellung von Gewalt in Filmen und Com-
puterspiclen!). Als wenn die Existenz von Filmen und Computerspiclen alleine
kriminelles und gewalttitiges Verhalten verursachen konnte! Das Fehlen empiri-
scher Evidenz hilt auch die Politik nicht vor Aktionismus fern, mic der nicht
oder wenig effektive Gesctze bearbeiter und verschirft werden. In dieser Hinsiche
auflerordentlich interessant war es da fiir mich, in Siid-Korea eine Mode-Laden-
kette zu sehen, deren Existenz in Deutschland wahrscheinlich die Begriindung
fiir zahlreiche Gewaltvorfille gewesen wire: ,Dressed to kill“. Miisste bei solch
einem Namen eines Modeladens, der sich speziell an junge Menschen wendet,
Siid-Korea nicht ¢in extrem gewalttitiges Land sein?

Ein biografischer Ansatz zur Erklirung von Gewalt

In Literatur und Musik kommt — warum auch immer — die Auseinandersetzung
mit dem Thema Gewalt aus dem politisch linken Lager. In neuerer Zeit impo-
niert u.a. Hannes \X/aderz), der der linken — aber konservativen — Liedermacher-
szene zuzurechnen ist, mit einem Text {iber die Entstehung von Gewalt. Darin
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nahmen an Maschinen der Fall ist — Gewalt am Arbeitsplatz ist ein Problem der
Gesellschaft und ein gesellschaftliches Problem. Dementsprechend ist hier auch
die Politik in der Verantwortung.

Genau hier aber vermisse ich klare Aussagen und Taten. Wenn in den Medien
tiber Gewaltdelikte berichtet wird, ist schnell von Zivilcourage die Rede. Nach
der Herzjagd auf acht Inder im sichsischen Miigeln rief die Bundesregierung zu
mehr Zivilcourage im Kampf gegen Fremdenfeindlichkeit und Rassismus auf.
»Wir brauchen nicht mehr Geld, sondern mehr Zivilcourage® sagte ein Sprecher
der einen Partei; ein Minister einer anderen Partei ruft zugleich ebenfalls zu mehr
Zivilcourage auf. Die Bekimpfung von Rechtsextremismus sei eine Frage jedes
einzelnen Biirgers, der miisse bei solchen Vorgingen einschreiten und so Zivil-
courage zeigen, so Vertreter der Bundesregierung. Eine Verpflichtung der gesam-
ten Gesellschaft sei es, Ereignisse wie in Miigeln nicht mehr zuzulassen.

Diese Forderungen sind richtig und wichtig, zugleich aber unzureichend und
sie diirfen politisches Handeln nicht ersetzen! Das couragierte Einschreiten einer
17-Jdhrigen im sichsischen Mittweida gegen die Schikane Rechtsextremer gegen
ein sechsjihriges Kind endete damit, dass der helfenden Jugendlichen ein Ha-
kenkreuz in die Haut geritzt wurde. Die von der Politik in der Regel ohne Kon-
kretisierung und Konzeptionalisierung geforderte Zivilcourage wurde in Mitt-
weida gezeigt — aber der Preis fiir das couragierte Verhalten war hoch®).

Auf der politischen Ebene, die Zivilcourage fordert, ist couragiertes Verhal-
ten und ein klares Bekenntnis gegen Gewalt aber durchaus nicht immer gege-
ben. Im Gegenteil, in Sachsen zumindest, wo die Bedrohung durch rechtsextre-
me Gewalt sehr konkret ist, sagte der ehemalige sichsische Ministerprisident
Georg Milbradt, dass es bezogen auf den rassistischen Vorfall in der Stadt Mii-
geln (s. 0.) ,keine Hetzjagd in Miigeln sondern eine Hetzjagd auf Miigeln und
die Migelner”, gegeben habe. Nachts — nach einem Stadtfest in Miigeln — jag-
ten etwa 50 Deutsche acht Inder, die in eine Pizzeria fliichteten. Dabei wurden
14 Menschen, darunter die acht Inder, verletzt. Aussagen wie die oben zitierte
schrecken Titer nicht ab!

Solange Gewalttitigkeiten — egal ob rechtsextremer oder anderer Art ~ ver-
harmlost und banalisiert werden und von der Politik nicht durchgingig klare
Zeichen absoluter Nicht-Toleranz von Gewalt ausgehen, kénnen auch die Be-
miithungen des Arbeitsschutzes nur begrenzten Nutzen haben (dennoch sind sie
erforderlich), da — wie oben erldutert — die Téter Privatpersonen im 6ffentlichen
Raum sind. Eine duflerst wichtige Aufgabe bei der Privention von Gewalt am Ar-
beitsplatz ist es somit, mit der Politik zusammen zu arbeiten und klare Zeichen
der ,Null Toleranz gegen Gewalt" in jeder Form zu geben.
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1983 — 1988 Studium der Psychologie und Germanistik an der Universitit Duisburg
1988 Staatsexamen in Psychologie und Germanistik

1989 ~ 1991 Promotion am Institut fir Verhaltensmedizin an der Universitit Duisburg
1991 Dr. phil. im Fach Psychologie

1996 - 2000 Studium der Gesundheitswissenschaften — Public Health — an der medizi-
nischen Fakuledt der Universitiat Dresden

2000 Magister Public Health
1994 - 1996 Ausbildung in Klinischer Hypnose (MEG)

Die drei wichtigsten Publikationen

Windemuth, D., Jung, D. & Petermann, O. (Hrsg.), Psychische Belastungen im Beruf.
Wiesbaden: Universum, 2009.

Windemuth, D. (1991). Vorhersage der Gesundung von Patienten durch gesundheitsbe-
zogene Kontrolliiberzeugungen. Hamburg: Kovac.

Windemuth, D. (3/2005). Gewalt am Arbeitsplatz. Bundesarbeicsblate 3/2005, 8-14.

Die drei wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen

Mitglied der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie, Fachgruppe Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie

Mitglied im Wissenschaftlichen Beirat der Zeitschrift fiir Psychotraumatologie und
Psychologische Medizin

Lehrbeauftragter im Fach Psychologie an der Fachhochschule Bonn Rhein Sieg

Momentan und zukiinftig wichtigste Projekte und Arbeitsschwerpunkte
Gewalt am Arbeitsplatz und in der Schule;

psychische Belastungen und psychische Erkrankungen



Ulrich Winterfeld

BGAG — Institut Arbeit und Gesundbeit
der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung, Dresden

Aus- und Fortbildung im Arbeitsschutz —
einige Anmerkungen aus psychologischer Sicht

1 Personlicher Riickblick

Am 1. Oktober 1978 — also vor mehr als 30 Jahren ~ fing ich als Referent bei der
damaligen Bundesarbeitsgemeinschaft der Unfallversicherungstriger der éffent-
lichen Hand(BAGUYV) in Offenbach(Main) an. Grund fiir meine Einstellung
war nicht mein Psychologie-Studium, sondern meine Erfahrungen in der Lehrer-
aus- und Fortbildung, in der pidagogischen Curriculum-Entwicklung und nicht
zuletzt aufgrund der Tatsache, dass ich tiber die kognitiven Voraussetzungen von
Kindern im Umgang mit Gefahrensituationen promoviert hatte.

Denn beim BAGUV wurde kein Psychologe gesuche, sondern ein Fachmann
fiir die Privention von Unfillen in Kindergirten und Schulen. Die fiir meine be-
rufliche Aufgabe notwendigen Kenntnisse hatte ich als Wissenschaftlicher Assi-
stent an der Pidagogischen Hochschule im Bereich Schulpidagogik/Verkehr-
spidgogik im Zusammenhang mit meiner Lehreitigkeit in Verkehrspsychologie
an der Freien Universitit Berlin erworben. Einer der beiden Herausgeber dieses
Buches (Herr Ludborzs) war zur gleichen Zeic als Wissenschaftlicher Mitarbeiter
an der T'U Berlin titig, aber wir sind uns dort nie begegnet.

Ich widmete mich der Priventionsarbeit von Kindergartenkindern und
Schiilern und unterstiitzte die Triger der seit 1971 geltenden Schiiler-Unfall-
versicherung bei der Wahrnehmung ihrer gesetzlichen Aufgaben. Ich unter-
suchte Schul-Lehrpline auf Anbindungsméglichkeiten fiir Sicherheitserzie-
hung, arbeitete mit den Kultusministerien der Linder zusammen, erstellte
Info-Materialien fiir Lehrer und Erzieher, konzipierte Fortbildungen fiir die-
sen Personenkreis und organisierte Fachtagungen.

Die Bildungsarbeit beim BAGUYV, was die Ausbildung von Fachkriften fiir Ar-
beitssicherheit und andere Zielgruppen anbetraf, war Sache , Technischer Aufsichts-
beamter®, die mehr oder weniger starke Vorbehalte gegen Psychologen hatten.

Im Bereich der sog. ,Schiiler-Unfallverhiitung® kam ich von Offenbach nach
Miinchen, wurde Referatleiter, spiter stellvertretender Abteilungsleiter. Die
wichtigsten Erfahrungen im betrieblichen Arbeitsschutz sammelte ich auflerhalb
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des BAGUV, nimlich als nebenamtlicher Dozent mit Psychologie-Kursen beim
(damaligen) HVBG und als Dozent in der Sifa-Ausbildung bei der (damaligen)
BGFE in der Schulungsstitte Bad Miinstereifel.

Erst nach Ausscheiden des anderen stellvertretenden Abteilungsleiters (pro-
movierter Ingenieur) im Geschiftsbereich Privention des BUK wurde mir auch
der Bereich der Sifa-Ausbildung und Arbeitsschutz-Forschung tibertragen.

Mit Griindung des BG-Instituts Arbeit und Gesundheit (BGAG) in Dresden
durch den HVBG und die Ubernahme der Position des Abteilungsleiters Quali-
fizierung im Jahr 1999 bin ich voll in die betriebliche Bildungsarbeit im Ar-
beitsschurz eingestiegen. Heute gehort zu meiner Abteilung die gesamte priven-
tive Bildungsarbeit der heutigen DGUYV, insbesondere die Durchfiihrung der
Aus- und Fortbildung der Aufsichtspersonen aller Unfallversicherungstriger, die
Sifa-Ausbildung fiir mehrere Berufsgenossenschaften und den gesamten &ffent-
lichen Dienst sowie die Umsetzung der permanenten Aktualisierung und Opti-
mierung der Ausbildungsmaterialien von Sifas fiir alle Ausbildungstrager in
Deutschland.

Mein Berufsweg unterscheidet sich somit vom dem anderer Kollegen bei Be-
rufsgenossenschaften und Unfallkassen, die von Anfang an mit spezifisch psycho-
logischen Fragen befasst waren. Ich komme aus der Privention im Bildungswe-
sen und bin erst nach vielen Jahren bei der klassischen Bildungsarbeit im Ar-
beitsschutz angekommen.

2 Psychologische Ziele der Bildungsarbeit

In der traditionellen Bildungsarbeit der Unfallversicherungstriger ist Psychologie
immer mic ,Verhaltensiinderung® , Motivation/Motivierung® oder ,Unterwei-
sung” verkniipft, selten mit ,Arbeitsgestaltung® oder ,Ergonomie®, schon gar
nicht mit ,,Vorschriften® oder ,,Maschinensicherheit” oder ,,Gefahrstoffen®. Die
psychologische Bildungsarbeit beschrinke sich somit auf die Frage, wie Men-
schen durch motivationale oder pidagogische Mafinahmen dazu gebracht wer-
den konnen, sich sicherheitsgerecht unter vorgegebenen Arbeitsbedingungen zu
verhalten. Neu hinzugekommen ist in den letzten Jahren der Aspekr der psychi-
schen Belastung, die durch Gefihrdungsbeurteilung ermittelt werden soll und
der Aspekt des Gesundheitsverhaltens in der Arbeitswelt.

Nach vielen Jahren Bildungsarbeit wird zu fragen sein, ob die Beschrinkung
psychologischer Themen auf diese Aspekte erfolgreich war oder ob es bei den
psychologischen Zielen der Bildungsarbeit nicht um ganz andere Dinge gehen
sollte. Ein gutes Beispiel fiir eine falsch verstandene Psychologie ist die Vermitt-
lung von Methoden der Gefihrdungsbeurteilung in Bezug auf psychische Bela-

stungen am Arbeitsplatz, wenn nicht gleichzeitig realisierbare Mafinahmen zum
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Abbau dieser Belastungen thematisiert werden — nach dem Motto ,Wenn die
Fithrungskraft an der Situation Schuld ist, kann man eh nichts machen!*.

Daher miissen — auch unter dem Aspeke der sich rasant dndernden Arbeits-
bedingungen — die Ziele der Bildungsarbeit im Bereich der Psychologie noch ein-
mal iiberdacht werden. Psychologie heifit nicht nur, Arbeitnehmer unter gegebe-
nen Bedingungen in ihrem Verhalten zu beeinflussen, sondern ihre eigenen
Handlungsspielrdiume zu erweitern und ihre Arbeitszufriedenheit und damic
auch ihre Gesundheit zu verbessern. Bei einem Erwachsenen, insbesondere ei-
nem ilteren Arbeitnehmer, erreicht man dies nicht durch klassische padagogisch-
psychologische Vermittlungsmethoden, sondern z.B. durch eine Bereicherung
seiner Arbeitsaufgabe, die neues Wissen und Verhalten erfordert.

Psychologische Bildungsarbeit im Arbeitsschutz muss also nicht nur die Mo-
tivierung und Hinfithrung zu einem bestimmrten Arbeitsverhalten anstreben,
sondern dariiber hinaus den einzelnen in die Lage versetzen, aktiv neue Erfah-
rungen zu sammeln und sein Arbeitsumfeld - soweit méglich — seinen persén-
lichen Voraussetzungen gemif$ zu nutzen, zu gestalten und bei Anderungswﬂn—
schen bei seinem Vorgesetzten entsprechend vorstellig zu werden.

Solche Ziele erfordern aber andere Bildungsmafinahmen als bisher iiblich.
Dies betrifft sowohl die Inhalte der Bildungsarbeit, als auch die Methodik und

die Voraussetzungen seitens der Bildungstriger.

3 Methodik der Bildungsarbeit

Wenn man die Handlungsspielriume bei der Arbeit erweitern will, wenn man
den Arbeitnehmer in seiner Weiterentwicklung, in seinem Gesundheitsverhal-
ten fordern will, wenn man die Wahrnehmung der eigenen Arbeits- und Le-
benssituation verindern will, wenn man also auch Einstellungen nachhaltig be-
einflussen will, dann ist die klassische Seminararbeit wenig sinnvoll. Solche
persénlichen Verinderungen kénnen nur erreicht werden durch

e Methoden der Selbstreflektion,

¢ intensive Kommunikation mit anderen,

» emotionale Erfolgserlebnisse eigener Verhaltensinderungen und

* intensives Tutoring iiber einen lingeren Zeitraum.

Dabei diirfen nicht nur die Ziele des Bildungstrigers im Vordergrund stehen(z.B.
sichere und gesunde Arbeit), sondern gerade die individuellen Fragestellungen
und Probleme des einzelnen Arbeitnehmers. An seinen Bediirfnissen muss die
Bildungsarbeit orientiert werden, wenn sie langfristig erfolgreich sein soll.

Wir brauchen daher eine ,methodische Wende® der Bildungsarbeit im Ar-

beitsschutz, weg vom vorkonfektionierten Seminar mit endlosen Power-Point-
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Prisentationen, vorgegebenen Fallbeispielen und Gruppenarbeiten hin zu Bil-
dungsveranstaltungen mit neuen psychologisch und pidagogisch fundierten Me-
thoden und individuell variierbaren Inhalten. Wir brauchen eine Analyse der Be-
diirfnisse der Teilnehmer vor der Veranstaltung (z.B. iiber eine Internet-Platcform)
und eine intensive Betreuung der Teilnehmer iiber einen lingeren Zeitraum nach
der Veranstaltung (méglich auch iiber ein elektronisches Tutoring).

In diesem Zusammenhang ist auch Bildungsmarketing eine wichtige Auf-
gabe, um einerseits die Bediirfnisse der Zielgruppen zu erkennen und um an-
dererseits mit den daraus entwickelten Bildungsmafinahmen die richtigen be-
trieblichen Personengruppen zu erreichen. Dazu gehort auch die Entwicklung
zielgruppenspezifischer Veranstaltungsformen und organisatorischer Rahmen-
bedingungen (z.B. Wochenend-Workshops fiir Fithrungskrifte mit kulturellem
und/oder sportlichem Begleitprogramm). Wir miissen abkommen von der iib-
lichen Seminarform und sowohl Workshops mit Maglichkeiten eines intensiven
Erfahrungsaustauschs als auch - z.B. fiir Fithrungskrifte — Fachtagungen mit
Diskussionsforen anbieten.

Bildungsmafinahmen miissen interdisziplinir konzipiert und realisiert wer-
den. Nur so kénnen die Erkenntnisse aller fiir den Arbeitsschurtz relevanten Dis-
ziplinen in Bildungsmafinahmen einflieffen, was letztendlich die Akzeptanz und
damit den Erfolg erhéht. Dabei ist zumindest in bestimmten Phasen einer Bil-
dungsveranstaltung Teamrteaching méglich, durch Dozenten mit unterschied-
lichen fachlichen Ausrichtungen eine wesentliche Voraussetzung. Wir diirfen
auf keinen Fall von der ehemals rein technisch ausgerichteten zu einer psycho-
logisch dominierten Bildungsarbeit iibergehen!

Bei der Bildungsarbeit muss es eine enge Verzahnung zwischen neuesten wis-
senschaftlichen Erkenntnissen und technischen Entwicklungen einerseits und den
Inhalten und Methoden der Vermittlung andererseits geben. Das bedeutet, dass ge-
rade Bildungstriger im Arbeitsschutz eng mit Universititen und Forschungsein-
richtungen zusammen arbeiten miissen. Ergebnisse der Forschung miissen zeitnah
in Bildungsveranstaltungen eingebracht werden, wie auch Fragen aus der Bil-
dungsarbeit (z.B. neue Methoden der Evaluation oder Wissenstransfer in Unter-
nehmen) unmittelbar der Forschung zugefithrt werden sollten. Die Mitarbeit bei
Forschungsprojekten, die Forderung von Diplomanden und Doktoranden, die
Vergabe von Stipendien sollte ein wichtiges Qualititsmerkmal eines Bildungstri-
gers sein. In den Bildungsstitten sollten die neuesten technischen Entwicklungen,
die fiir die jeweiligen Zielgruppen relevant sind, zu sehen und zu erleben sein (z.B.
neue Beleuchtungssysteme, neue Produktionsverfahren)

Wir miissen die Bildungsarbeit internationalisieren, um auch Erfahrungen
aus anderen Lindern cinbringen zu kénnen, zumal die Globalisierung in der
Wirtschaft immer mehr fortschreiten wird. Das bedeutet Einsatz von Referenten
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aus dem Ausland und Durchfithrung von Bildungsveranstaltungen mit Uberset-
zung oder generell in englischer Sprache. Das bedeutet auch eine internationale
Ausbildung von Arbeitsschutzexperten fiir global agierende Unternehmen.

SchlieBllich miissen wir unsere Bildungsmafinahmen nicht nur unmittelbar
nach der Veranstaltung evaluieren, sondern auch zu einem spiteren Zeitpunkt
(z.B. einem halben Jahr) und aus den Ergebnissen dieser Evaluationen unmittel-
bar Verbesserungen fiir die Folgeveranstaltungen ableiten.

4 Voraussetzungen der Bildungstriger

Wir brauchen eine bundesweit oder sogar europaweit einheitliche Qualititssi-
cherung der Bildungsarbeit im Bereich Arbeit und Gesundheit, um eine erfolg-
reiche Bildungsarbeit nach den oben genannten Kriterien betreiben zu kénnen.
Dabei reicht es nicht aus, dass die Riumlichkeiten der Bildungseinrichtungen
den einschligigen DIN- und EN-Normen entsprechen. Vielmehr miissen alle fiir
eine erfolgreiche Bildungsarbeit im Arbeitsschutz notwendigen Voraussetzungen
nachweisbar sein und ggf. permanent weiter entwickelt werden. Vier Punkte sind
m. E. besonders hervorzuheben:

*  Organisatorische und finanzielle Rahmenbedingungen,

e Riumlichkeiten und Ausstattung der Bildungsstitten,

* Vorausseczungen der Dozenten,

e Kooperationen.

Wenn Bildungsarbeit im Arbeitsschutz erfolgreich sein soll, wenn sie Menschen
bewegen will, sich aktiv mit ihrem eigenen Arbeits- und Gesundheitsverhalten,
mit der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen auseinanderzusetzen, dann geht
das nicht ohne bestimmte Rahmenbedingungen fiir diese Aufgabe.

Die Kollegen, die fiir die Organisation der Bildungsarbeit in den einzelnen
Organisationen zustindig sind, miissen in die Lage versetzt werden, nicht nur die
gesetzlich vorgegebenen Bildungsaufgaben (Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit, Si-
cherheitsbeauftragte, Betriebsirzte, Fiihrungskrifte und Unternehmer) optimal zu
erfiillen, sondern dariiber hinaus neue Formen der Bildungsarbeit zu proben, in-
tensives Bildungsmarketing zu betreiben, Bildungsmafinahmen kurz- und mittel-
fristig zu evaluieren und schlielich eine gute Qualititssicherung zu gewihrleisten.

All dies erfordert Zeit, pidagogische Freiheit und schliefflich Geld. Gerade
wenn man Methoden erproben will, die tatsichliche Verhaltens- und Einstel-
lungsinderungen versprechen, wie z.B.

* intensive Workshops mit einer kleinen Teilnehmerzahl,
* Fachtagungen mit der Maglichkeit eines intensiven Erfahrungsaustausches
mit externen Experten,
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¢ gezielte Praxiserfahrungen durch Demonstrationen in Laboren,

* Erproben eigener Handlungsmaoglichkeiten unter kontrollierten Bedingun-
gen in Praxisfeldern,

* angeleitete Analyse von Arbeitsbedingungen durch Betriebsbesichtigungen,

¢ Nachbetreuung der Teilnehmer nach den Trainings u.a.

dann ist dazu ein erheblicher organisatorischer und finanzieller Aufwand bei den
Bildungstrigern erforderlich, der weit iiber den ,,normalen Seminarbetrieb™ hin-
ausgeht.

Eine derart anspruchsvolle Bildungsarbeit setzt neben organisatorischen und
finanziellen Ressourcen aber auch bestimmee Bedingungen in den Hiusern vor-
aus, in denen die Bildungsarbeit stattfindet. Es muss tiber den tiblichen Semi-
narraum hinaus mehrere kleine Riume geben, in denen man sich in Kleingrup-
pen zusammenfinden kann. Méglichkeiten zur Arbeit im Freien, zu Lernspazier-
gingen, zum Erfahrungsaustausch auflerhalb der normalen Seminarzeit sind
erforderlich, Praxisfelder fiir Demonstrationen und eigenes Experimentierverhal-
ten, aber auch die Méglichkeit zu Betriebsbesichtigungen, damit sich die Bildungs-
arbeit nicht immer im ,,Glashaus” bewegt. Es muss IT-Riume geben fiir Incernet-
recherchen wihrend eines Seminars. Der ,,Wohlfiihlfaktor” bei Unterbringung
und Verpflegung, aber auch fiir gemeinsame Abendaktivititen veranschlage ich
mit 50 % fiir den Seminarerfolg.

Alle diese Anforderungen sprechen fiir eigene Bildungsstitten mit integrier-
tem Hotelbetrieb, obwohl hier die Kosten wesentlich héher sind als bei Trainings
in Hotels. Aber effekrive Bildungsarbeit kostet Geld, dies gilt auch fiir den Ar-
beitsschutz.

Die Bildungsarbeit lebt auch von der Qualitit und dem Engagement der Do-
zenten, die gerne modernerweise Trainer genannt werden. Es macht keinen
Unterschied, ob es sich um haupramtliche Krifte des Bildungstrigers handelt,
um Priventionsexperten der Organisation (z.B. Aufsichtspersonen) oder um ex-
terne Dozenten. Alle Dozenten miissen nicht nur auf ihrem Fachgebiet qualifi-
ziert sein, sondern auch eine pidagogische Grundqualifikation besitzen und ggf.
durch einen erfahrenen Experten permanent betreut bzw. ,gecouched® werden.
Jeder Dozent muss in der Lage sein, die jeweilige Seminarkonzeption flexibel
umzusetzen, d.h. auf die jeweiligen Bediirfnisse, Fragen, Probleme der Teilnch-
mer einzugehen. Es muss {iber ein modernes Methodenrepetoire verfiigen, dies
gile auch fiir medientechnische Neuerungen (z.B. Whiteboard).

Das grofite Problem ist nach meinen Erfahrungen, die Dozenten dazu zu be-
wegen, sich sowohl fachlich als auch methodisch immer auf dem neuesten Stand
zu halten und innovativ an der Gestaltung neuer Bildungsmafnahmen mitzu-
wirken. Hier hat der Bildungstriger Dozenten-Fortbildungen anzubieten von der
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Information iiber neue Fachinhalte, liber neue Vermittlungsmethoden bis hin
zur Foérderung des Besuchs internationaler Kongresse, Industricausstellungen
oder der eigenen Weiterqualifizierung (zusitzliche Master-Studienginge, Aus-
landseinsitze, Promotion usw.).

Bei freiberuflichen Dozenten sollte die Fortbildung finanziell unterstiitze
werden, eine Burn-out-Prophylaxe ist bei dieser Personengruppe besonders ange-
sagt (Stichwort: Trainer-Gesundheir).

Um in seinem Bildungsprogramm innovativ sein zu kénnen, miissen die Bil-
dungstriger — auch im Arbeitschutz — stindig mit wissenschaftlichen Einrichcun-
gen, technischen Entwicklungsabteilungen und Insticuten sowie innovativen
Unternehmen zusammenarbeiten. Neueste Erkenntnisse aus Wissenschaft und
technischer Entwicklung miissen zeitnah in die Bildungsarbeit umgesetzt werden,
Best-Practice-Beispiele aus Unternechmen miissen in die Bildungsveranstaltungen
dargestellt werden (méglichst durch die Vertreter der Unternehmen selbst) oder
im Rahmen von Veranstaltungen besichtigt werden kinnen. Fragen aus der Bil-
dungsarbeit (z.B. neue Methoden der Evaluation, Marketingstrategien, elektro-
nische Lernmedien) miissen in Diplomarbeiten wissenschaftlich aufgearbeitet
werden.

Wenn den Bildungsverantwortlichen nicht Gelegenheit gegeben wird, stin-
dig in regem Austausch mit der wissenschaftlichen Forschung, der technischen
Entwicklung sowie der betrieblichen Praxis zu stehen, dann ist keine innovative
Bildungsarbeit zu erwarten. Kooperationen mit relevanten Hochschulen, For-
schungsinstituten und Unternehmen sind wichtige Voraussetzungen fiir eine sol-
che Arbeit, die Beteiligung von Dozenten an Forschungsprojekten sichert eine
unmittelbare Verzahnung von Wissenschaft und Bildungsarbeit.

5 Verinderte Arbeitbedingungen und Bildungsarbeit

Durch die bekannten Entwicklungen in der Wirtschaft (neue Selbstindigkeit,
Globalisierung, prekire Arbeitsbedingungen u. a.) bekommen wir weltweit ver-
inderte Beschiftigungsformen, die von der traditionellen Arbeitsorganisation an
festen Standorten abweichen. Die deutsche Arbeitsschutzorganisation (Arbeitssi-
cherheits-Gesetz, Arbeitsschutz-Gesetz) griindet aber sehr stark auf dieser tradi-
tionellen Arbeitsorganisation. Beispielhaft seien hier die Titigkeit der Fachkrifte
fiir Arbeitssicherheit, der Einsatz von Betriebsirzeen, aber auch die Pflicht zur
personlichen Unterweisung, die Uberwachung des staatlichen Arbeitsschutz-
rechts durch die Linderbehérden u.v.m. erwihnt.

Wenn aber der Arbeitnehmer der Zukunft vermehret in kleinen, selbstindigen
Einheiten ditig ist, national und international stindig unterwegs ist (Telewor-
king), in mehreren Unternehmen gleichzeitig beschiftigt ist und keine gleichfor-
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mige, geregelte Arbeitszeit mehr hat, dann greifen die traditionellen Arbeics-
schutzmafinahmen nicht mehr. Dies gile auch fiir die Bildungsarbeit.

Wenn wir den Arbeitnehmer in verinderten Arbeitsformen erreichen wollen,
dann miissen wir iiber neue Bildungsziele und Bildungsinhalte nachdenken und
{iber neue Methoden, wie man diesen Arbeitnehmer effektiv informieren und in
seinem Verhalten/seinen Einstellungen beeinflussen kann.

Bei den Zielen muss eine stirkere Selbstverantwortlichkeit im Mitcelpunke
stehen, weil eine unmittelbare sicherheitstechnische und arbeitmedizinische Be-
ratung sowie eine Kontrolle durch Vorgesetzte immer schwieriger wird. Diese
Selbstverantwortdichkeir kann aber nur durch psychologisch-pidagogische Me-
thoden erreicht werden, die unmittelbar an die Bediirfnissen und spezifischen
Arbeitsbedingungen des Betroffenen ankniipfen. Hier ergeben sich vollig neue
Herausforderungen an die Bildungsarbeit der Zukunft.

Man wird den Arbeitnehmer in den verinderten Arbeitsbedingungen auch
nicht mehr durch Seminare und untermittelbare perssnliche ,Unterweisungen®
erreichen — es sei denn, man organisiert an passenden Orten und zu passenden
Zeiten Trainingsmafinahmen fiir diese Personengruppen. Die Zukunft liegt hier
in der elektronischen Kommunikation, sei es iiber Lehrplattformen, Internetfo-
ren und mic Hilfe von E-Learning-Programmen. Allerdings stellt sich hier in
noch stirkerem Mafle die Frage der Qualiditssicherung der Bildungsarbeit, gera-
de weil solche Programme sehr kostenintensiv sind.

6 Ausblick

Die Bildungsarbeit im Arbeitsschurz wird mit iiber 400.000 Teilnehmern jihr-

lich im wesentlichen von den Unfallversicherungserigern geschultert. Dariiber

hinaus wird in den Unternehmen und éffentlichen Verwaltungen in vielen inter-
nen Veranstaltungen, vom Inhouse-Seminar bis zur kurzfristigen, arbeitsbezoge-
nen Unterweisung, ein wichtiger Beitrag geleistet.

Um die Bildungsarbeit erfolgreich auch fiir die Zukunft zu gestalten, sind fol-
gende Forderungen m. E. unabdingbar:

1. Die organisatorischen und finanziellen Rahmenbedingungen miissen so ge-
staltet werden, dass die Herausforderungen der modernen Arbeitswelt an die
Bildungsarbeit der Zukunft aufgenommen werden kiénnen. Dies gilc sowohl
fir die Bildungstriger als auch fiir die jeweiligen Abteilungen der Unterneh-
men und Verwaltungen.

2. Es muss eine einheitliche Qualititssicherung und eine daraus abgeleitete per-
manente Weiterentwicklung der Bildungsarbeit im Arbeitsschutz geben.

3. Daher ist auch ein stindiger Informationsaustausch der fiir diese Prozesse
verantwortlichen Experten erforderlich.
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Die drei wichtigsten Publikationen

Hornke/Winterfeld. Eignungsbeurteilungen auf dem Priifstand: DIN 33430 zur Quali-
titssicherung. Spekerum Verlag. Heidelberg. 2004

Giesa/Timpe/Winterfeld. Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit — 12, Works-
hop 2003. Asanger Verlag, Heidelberg 2003

Privention in Schulen. in: Krause/Zander. Arbeitssicherheit, Haufe Verlag. Freiburg.2003

Die drei wichtigsten aktuellen Engagements in Organisationen

Mirglied des Beirates fiir die Akademien Bad Hersfeld und Hennef der Deutschen Ge-
setzlichen Unfallversicherung

Vorstandsmitglied der Bundesarbeitsgemeinschalft fiir Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit (BASI),

Vorsitzender der Landesgruppe Mirtteldeutschland des Berufsverbandes Deutscher
Psychologinnen und Psychologen (BDP)

Die drei zur Zeit wichtigsten Projekte

Leitung des Forschungsprojektes iiber die Wirksamkeit von Fachkriften fiir Arbeitssi-
cherheir (Sifa-Langzeitstuie)

Qualicdrssicherheit der Ausbildungsmaterialien fiir Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit fiir die
Berufsgenossenschaften und Unfallkassen (Fernkurs)

[GA-Projeke zur Gesundheitsférderung in Klein- und Mittelbetrieben

Die drei wichtigsten Arbeitsschwerpunkte fiir die nichsten 5 Jahre
Erarbeitung einer neuen Sifa-Ausbildung von Berufsgenossenschaften und Unfallkassen

Aktuelle Seminare und Tagungen mit neuen Vermittungsformen zum Thema ,Arbeit

und Gesundheit”

Zertifizierung von E-Learning-Programmen zur Unterweisung im Arbeitsschutz



Bernhard Zimolong
Rubr-Universitit Bochum,
Lebrstubl fiir Arbeits- und Organisationspsychologie

Professionalisierung der Psychologie im Arbeits-
und Gesundheitsschutz — von der Unfallforschung
zur betrieblichen Gesundheitsférderung

1 Von der Unfallforschung zur betrieblichen
Gesundheitsforderung

1.1  Unfallforschung wird zur Sicherheitsforschung

Als Otto Lipmann 1925 den damaligen Stand der psychologischen Unfallfor-
schung dokumentierte, ahnte er wohl nicht, dass er mit der Konzeption der Ver-
haltens- und Verhilnisbedingungen den Grundstein fiir die psychologische Si-
cherheitsforschung des 21. Jhdr. gelegt hatte — und sein Ansatz fiir die nichsten
50 Jahre in Vergessenheit geraten wiirde. Seine Monografie ,,Unfallursachen und
Unfallbekimpfung® gibt den internationalen Stand der psychologischen Unfall-
forschung wieder. Rund ein Drittel der verarbeiteten Literatur sind angelsichsi-
sche, franzosische und italienische Quellen, der Rest deutschsprachige Publika-
tionen. Die ilteste zitierte Quelle stammt aus einer franzssischen Publikation
von 1904, einige Unfalldaten aus dem Jahr 1900.

Lipmann eréreere zundchst die Klassifikation von Unfillen und Unfallursa-
chen nach psychologischen Gesichtspunkten und stelle zahlreiche Klassifika-
tionsschemata zur Diskussion, bevor er sich fiir eine Unterscheidung nach einem
verhaltens- und einem verhiltnisorientiercen Ansatz entscheidet. Er folgt damit
dem psychotechnischen Ansatz mit der Unterteilung in eine Subjekt- und eine
Objekepsychotechnik. Die psychologisch orientierten Unfallverhiicungsmafinah-
men ordnet Lipmann einem interdiszipliniren Unfallverhiitungsansatz unter, der
sich an einem frithen Gefahrenmodell der Arbeitssicherheit orientiert:

e wie ist das Entstehen von Gefahren zu verhindern?

* wie werden entstehende Gefahren rechzeitig bemerke?

*  wie wird bemerkten Gefahren richtg begegner?

* wie wird die Gefdhrdung, wenn sie nicht mehr vermieden werden kann, auf
ein Mindestmaf3 eingeschrinke?

Lipmann unterteilt die Bedingungen, welche die Unfallhiufigkeit beeinflussen in
zwei Klassen: die Kérper- und Geistesbeschaffenheit der Arbeiter sowie die Be-
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dingungen der Arbeit. Beide Bedingungsklassen werden gleichgewichtig auf je-
weils annihernd 50 Seiten erdrtert. Unter den Verhaltensbedingungen wird die
Frage einer allgemeinen und spezifischen Unfalldisposition erértert, hier geht
Lipmann insbesondere auf die Beitrige von Karl Marbe ein. Er iibernimmt des-
sen Einteilung in eine spezielle Unfallneigung, u.a gekennzeichnet durch Sorglo-
sigkeit, Leichesinn, Genuss von Alkohol, fehlende Aufmerksamkeit, mangelnde
Fertigkeiten und Kenntnisse und trennt sie von einer allgemeinen Unfallneigung,.
Das sind die iiberdauernden Eigenschaften einer Person, ihre psychischen und
psychomotorischen Fihigkeiten, geistigen und korperlichen Dispositionen. Bei-
de Dispositionsarten tragen zur Unfallverursachung bei.

Zu den weiteren Verhaltensbedingungen zihlt Lipmann die Berufseignung,
-kenntnisse und Schulung, den Erndhrungszustand der arbeitenden Bevolke-
rung, das Geschlecht und das Alter. Die Bedingungen der Arbeit werden vor al-
lem unter dem Aspeke ihrer Auswirkungen auf Ermiidung, Miidigkeit und Auf-
merksamkeit untersucht. Wir finden hier die breite Palette von Faktoren wieder,
die uns aus heutigen Lehrbiichern vertraut sind: u.a. den Einfluss der Variabilitit
und Monotonie der Arbeit, des Arbeitstempos und der Arbeitsdauer auf das Un-
fallrisiko. Weitere Themen, die behandelt werden sind die ,ergonomischen® Be-
dingungen der Arbeit, das Lohnsystem und die Wohnverhiltnisse der Arbeiter-
schaft. Die Auswirkungen sicherheitstechnischer Methoden zur Trennung des
Gefahrenbereichs zwischen Maschine und Mensch, die Bedeutung und Grenzen
der hinweisenden Sicherheitstechnik, u.a. die Gestaltung sinnfilliger Warnhin-
weise, sowie der Einsatz und die Verbesserung der Tragebereitschaft von person-
licher Schutzausriistung werden ausfiihrlich eréreert.

Die Wissenschaft Psychologie kommunizierte um 1900 in vielfiltigen Me-
dien untereinander und mit der Offendichkeit. Sie war nachdriicklich interna-
tional und multidisziplinir ausgerichtet. Lipmann hatte bereits zu dieser Zeit zu-
sammen mit anderen Psychologen wie Karl Marbe, K. A. Tramm oder Walter
Moede eine umfassende Konzeption der psychologischen Unfallforschung ent-
worfen, die gleichgewichtig auf den beiden Siulen der Verhaltens- und Verhilt-
nisprivention beruhte. Die wissenschaftliche Grundauffassung war die Untertei-
lung der Psychotechnik in die Anpassung des Menschen an das Wirtschaftsleben
und in die Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Natur des Menschen
(Giese, 1927). Sie war interdisziplinir ausgerichtet und orientierte sich an dem
gesellschaftlichen Ziel der Unfallverhiitung. Dazu bezog sie internationale Stu-
dien und Verhiicungsansitze in ihre Konzeption ein.

Diese interdisziplinidre und internationale Konzeption der Unfallforschung
geriet im Nationalsozialismus in Vergessenheit oder wurde ignoriert. Einige der
Griinde werden von Gundlach und Stéwer (2004) und in Traxel (2004) eréreert.
Darauf gehe ich nicht niher ein. Nach dem zweiten Weltkrieg behandelte die
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erste einflussreiche Monographie von Mittenecker (1962) ausschliefSlich die
Verhaltensprivention. Gesucht wurde nach geeigneten psychologisch-diagnosti-
schen Verfahren, welche die zeitkonstanten und die zeitvariablen Bedingungen
der Unfallneigung von Personen vorhersagen konnte. Eine Weiterfithrung der
verhiltnisorientierten Uberlegungen beispielsweise von Lipmann fehlt.

Uberfiillig war die von Mittenecker und von Burkardt (1962) vorgenomme-
ne kritische Erorterung des ,,Unfillers” als Ergebnis falscher wahrscheinlichkeits-
statistischer Betrachtungen. Der Unfiller wird als eine Person definiert, der eine
zeitkonstante Unfallneigung hat und hiufiger als andere in Unfille verwickelt ist.
Bereits Greenwood und Yule (1920) schlugen drei statische Verteilungsmodelle
zur Erklirung von erhshten Unfallhiufigkeiten bei Personen vor: ein Zufallsmo-
dell (Poisson-Verteilung), ein Modell mit unterschiedlichen Ausgangswahr-
scheinlichkeiten fiir Unfille (eine zusammengesetzte Poisson Verteilung, ent-
spricht am ehesten dem Modell der Unfallneigung) sowie ein Ansteckungsmo-
dell (durch einen Unfall wird die Wahrscheinlichkeit fiir weitere Unfille erhéht).
Einen Uberblick geben Hoyos und Zimolong (1988).

Ich sehe die spite Rezeption der wahrscheinlichkeitsstatistischen Arbeiten
und die Konzentration auf die Verhaltensbedingungen als einen Beleg an fiir die
unterbrochene internationale und auch interdisziplinire Orientierung der
psychologischen Unfallforschung. Den Anschluss an die internationale und
interdisziplinire Entwicklung gewann die deutschsprachige psychologische ,Si-
cherheitsforschung® wieder mit Hoyos (1980), Burkardt (1981) und Hoyos und
Zimolong (1988). Burkardt kommzt der Verdienst zu, Konzepte der Verhaltens-
und Verhiltisprivention in praxistaugliche Verfahren umgesetzt und in der Un-
fallverhiitung eingesetzt zu haben.

Mit diesen Publikationen, insbesondere auch von Hoyos (1992), wurde ein
Paradigmenwechsel in der deutschen Unfallpsychologie angestoffen. Der Unfall
wird nicht mehr isoliert als ein Ereignis mit unerwiinschten Konsequenzen be-
trachtet, sondern als eine Ercignissequenz, die eine Historie hat und durch ver-
schiedene mittelbare und unmittelbare Bedingungen ausgelést wird. In anderen
Worten stellc der Unfall ein Systemversagen im Mensch-Maschine oder Mensch-
Technik-System dar.

In dem einflussreichen Einfithrungstext von Heinrich, Peterson und Roos
(1980) nutzen die Autoren die Domino-Metapher, um die Abhingigkeiten der
technischen und personalen Systemelemente und die Tiefenstaffelung der Ge-
fahrenabwehrsysteme zu illustrieren. Kippt in einer Reihe von Dominosteinen
ein Stein nach vorn, dann fiihrt das zum Fallen aller davor stehender Steine, auch
die der Abwehrsysteme. Die Metapher soll die Notwendigkeit illustrieren, tiber
die isoliert betrachteten personbezogenen und technischen Unfallursachen hin-
aus auch die Wechselwirkungen und Inkompatibilititen im Gesamtsystem zu
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untersuchen. Gesucht wird nach den Faktoren, die das Mensch-Technik-System
sicherer machen. Nicht die unfallpsychologische, sondern die sicherheitspsycho-
logische Fragestellung steht im Vordergrund. Entsprechend miissen nicht nur die
organisationalen Rahmenbedingungen, sondern auch die politischen und gesell-
schaftlichen Bedingungen in Betracht gezogen werden, wenn ein hoher Stand an
Sicherheit und Zuverlissigkeit in Systemen, z.B. in chemischen Anlagen ge-
wihrleistet sein soll (Giesa & Timpe, 2006).

1.2 Systemisches Handeln durch Managementsysteme

Die Fiille an Mafinahmen zur Verhaltensbeeinflussung und Fithrung, zur Ge-
staltung von sicheren und ergonomisch vertretbaren Arbeitsplitzen, zur Sicher-
heitstechnik oder zur Gestaltung von zuverlissigen Betriebsorganisationen ver-
langte nicht nur nach einer Systematik zur Beschreibung und Ordnung der Sy-
stemelemente, sondern auch zur systematischen Planung, Umserzung und einem
Controlling der Mafinahmen in der Praxis. Diese Funktion wird iiblicherweise
von Managementsystemen geleistet. Sie legen Verantwortung, Zustindigkeiten
und Aufgaben fest und dienen dazu, die konsequente Umsetzung der Unterneh-
mensziele im Hinblick auf einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess dauer-
haft zu gewihrleisten.

Angestoflen durch eine internationale Qualititsmanagementoffensive der
Wirtschaft wurden Managementsysteme fiir den Arbeitsschutz (AMS) weleweit
bereits in den 70er Jahren eingefithrt. Deutschland zog erst spiter nach. Das
deutsche Arbeitsschutzgesetz von 1996 entstand nach Vorgaben der EU und ver-
pflichtete die Unternehmen zu einer eigenverantwortlichen Planung und Orga-
nisation der Sicherheit und Gesundheit. Planung und Organisation werden in
grofleren Unternehmen durch ein formalisiertes AMS umgesetzt, in kleineren
Unternchmen sind Verantwortungen und Zustindigkeiten meist auf die Eigen-
tiimer oder Geschiftfithrer konzentriert. In beiden Fillen besteht keine Pflicht
zur Einfihrung eines AMS.

Im Gegensatz zu den erfolgreichen betrieblichen Praktiken des Managements
zur Forderung der Arbeitssicherheit steht allerdings die akademische Behandlung
des Themas. Arbeitssicherheit wurde weder als organisatorische noch als Fiih-
rungsaufgabe intensiv behandelt (Fahlbruch & Wilpert, 1999). Weniger als 1%
der Managementliteratur, die in Fachzeitschriften in den letzten zwei Jahrzehn-
ten publiziert wurde, beschiftigte sich mit Themen der Arbeitssicherheit (Bar-
ling, Loughlin & Kelloway, 2002). Im deutschsprachigen Raum haben sich vor
allem die Arbeiten der Bochumer Arbeitsgruppe (Elke, 2000; Zimolong, 2001;
Zimolong & Elke, 2006) mit der Funktion der Fithrung, Personalencwicklung
und Sicherheitskultur fiir eine erfolgreiche Arbeitssicherheit auseinandergesetzt.
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Eine zentrale Funktion hat das Human Resource Management (HRM). Sie um-
fasst alle Prozesse zur Planung, zum Einsartz, zur Steuerung und zur Entwicklun
des Personals, um die Organisationsziele zu erreichen. Ein Organisationsziel
kann z.B. ein hoher Stand der Arbeitssicherheit sein. Mit dem HRM ist sowohl
die Verhaltensbeeinflussung durch die Fithrungskrifte (personale Steuerung) als
auch die strukturelle Gestaltung durch Personalsysteme angesprochen. Sie um-
fassen u.a. die Personalbeschaffung, die Personalauswahl und die Personalent-
wicklung. Die Verhaltensbeeinflussung durch die Fiithrungskrifte geschieht
durch die Beeinflussung und Lenkung durch Interaktion und dirckte Kommu-
nikation im Rahmen personaler Fiihrung.

Vor allem neuere Studien untersuchen Fithrung und die vermittelnden Me-
chanismen zwischen Fiihrungsverhalten und der Erhéhung der Arbeitssicherhei.
Neben dem unmittelbaren Einfluss der Fithrung auf das Verhalten der Mitarbei-
ter zeigen zahlreiche Studien, dass die Sicherheitskultur oder das Sicherheieskli-
ma als Mediator zwischen Fiihrung und verbesserter Sicherheitsleistung eine zen-
trale Rolle einnimmt (Krimer & Zimolong, 2005).

Das Human Resource Management ist nur einer von mehreren Bausteinen
eines Sicherheits- oder Gesundheitsmanagementsystems. Weitere Bausteine sind
die Arbeitsgestaltung, die Information und Kommunikation, die Risikokontrol-
le und Gesundheitsforderung sowie die Beteiligung und Einbindung der Be-
schiftigten. Mit der Organisation, insbesondere der Arbeitsorganisation, soll die
Voraussetzung fiir die Umsetzung der Strategie und der systematischen Risiko-
kontrolle und Gesundheitsférderung geschaffen werden. Durch das AMS werden
Serukruren und Prozesse geschaffen, die u.a. die Zustindigkeiten und Verant-
wortlichkeiten sowie die Kommunikation und Zusammenarbeit regeln, aber
auch die Integration der Beschiftigten durch Beteiligung und Scirkung der Ei-
genverantwortung unterstirzen. Uber Entwicklungslinien und den aktuellen
Forschungsstand zu Sicherheits- und Gesundheitsmanagementsystemen infor-
mieren Ulich und Wiilser (2005), Zimolong, Elke und Trimpop (2006) und Zi-
molong, Elke und Bierhoff (2008).

1.3  Betriebliche Gesundheitsforderung

In den 90 er Jahren vollzog sich ein grundlegender Perspektivenwechsel im Ar-
beits- und Gesundheitsschutz. Wihrend der klassische Arbeitschutz in Deutsch-
land durch Aufsichtsmafnahmen, eine technische Orientierung und eine passi-
ve Rolle der Beschiftigten geprigt war, zielt das heutige Arbeitsumweltrecht auf
einen nachhaltigen, priventiven Arbeits- und Gesundheitsschutz. Kennzeichen
sind eine frithzeitige und priventive Erfassung von arbeitsbedingten Gesund-
heitsgefahren, Einbeziehung aller betrieblichen Akteure in die Privention und
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ein auf der Organisationsebene ansetzendes systematisches Management der Ge-
sundheitsgefahren. Durch die Gesundheitsférderung sollen prospekriv die Ge-
sundheitspotenziale gestirkt werden.

Konzeptionelle Grundlage ist das ganzheitliche Verstindnis von Gesundheit
als psychisches, korperliches und soziales Wohlbefinden durch dauerhafte
Weiterentwicklung und Erhalt der menschlichen Handlungsfihigkeit. Unter Ge-
sundheitsférderung oder auch Stirkung der Gesundheitsressourcen versteht man
Mafinahmen, die gesundheitlich abtrigliche Verhaltensweisen generell abbauen
helfen, die Gesundheitskompetenz des Einzelnen fordern sowie zur Verbesserung
von gesundheitsrelevanten Lebensbedingungen beitragen. Dazu gehéren bei-
spiclsweise der Nichtraucherschutz, die Gewihrleistung einer angemessenen Bil-
dung oder Informationen iiber gesundheitsforderliche Ernihrungsstile. Als Pra-
vention wird dagegen die gezielte Verhiitung von bestimmten Krankheiten und
ithren Folgen verstanden.

Betriebliche Gesundheitsférderung umfasst nach der so genannten Luxem-
burger Deklaration zur betrieblichen Gesundheitstérderung in der EU alle ge-
meinsamen Mafinahmen von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Gesellschaft,
die Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz verbessern. Dies ist beispiels-
weise moglich, indem man die Arbeitsorganisation optimiert, die Arbeitsbedin-
gungen menschengerecht gestaltet oder die Mitarbeiterbeteiligung férdert. Dem-
nach setzt die betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) bei der salutogeneti-
schen Fragestellung nach den Ressourcen des Menschen an: Was vermag den
Menschen trotz beruflicher und privater Anforderungen, Gefihrdungen und Be-
lastungen in seiner Umwelt gesund zu erhalten (Antonovsky, 1997)?

Unter Ressourcen werden individuelle, soziale und organisationale Bedin-
gungen verstanden, dic es dem Menschen erméglichen, seine Leistungsfihigkeit
und Gesundheit in der Arbeit zu entwickeln und gegen potentiell beeintrichti-
gende und krankmachende Einfliisse zu stabilisieren. Individuelle Ressourcen
sind diejenigen, iiber die eine Person selbst verfiigt. Externe Ressourcen werden
durch die Situation bereitgestellt. Beispicle fiir individuelle Ressourcen sind die
Qualifikation, Kompetenz, Selbstwirksamkeit und Bewiltigungsstrategien. Zu
den sozialen und organisationalen Ressourcen zihlen die soziale Unterstiitzung
durch Kollegen und Fiihrungskrifte, der Handlungs- und Entscheidungsspiel-
raum in der Arbeit (Autonomie oder Kontrolle) und das Sicherheits- und Ge-
sundheitsklima (Zimolong, Elke & Bierhoft, 2008). Jedoch entstehen Belastun-
gen nicht nur im beruflichen Alltag. Vermutlich sind sie in den privaten Lebens-
bereichen noch stirker ausgeprigt. Daher muss eine Gesundheitsforderung auch
auf die tibrigen Lebenswelten ausgedehnt werden.

Privention und Gesundheitsforderung setzen auf der Verhaltens- und Ver-
hiltnisebene an. Das Ziel ist wie in der Arbeitssicherheit die Entwicklung beider
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Ebenen unter Beriicksichtigung der Wechselwirkung. Der individuelle Ansatz ist
in erster Linie auf den einzelnen Menschen und sein Verhalten ausgerichtet. Ein
Beispiel sind spezifische Beratungsangebote. Der Setting-Ansatz umfasst Maf3-
nahmen in jenen Lebensbereichen, wo Menschen in der Regel den grofiten Teil
ihrer Zeit verbringen, beispielsweise Manahmen am Arbeitsplatz, in der Schule
oder am Wohnort. Mit Interventionen auf Bevolkerungsebene sind Aktivititen
gemeint, die sich auf die gesamte Bevolkerung oder bestimmte Bevélkerungs-
gruppen beziehen. Hierzu zihlen Gesetze und Verordnungen sowie Aufklirungs-
kampagnen, beispielsweise Nichtraucherkampagnen.

In Deutschland vollzog sich der Perspektivenwechsel von der Unfallverhii-
tung zur Privention und Gesundheitsférderung in mehreren Schritten. Das Ge-
sundheitsreformgesetz von 1989 gestand den Krankenkassen eine akrtive Rolle
bei der Privention arbeitsbedingter Erkrankungen zu. Das Arbeitsschutzgesetz
von 1996 verpflichtete die Unternehmen zu einer eigenverantwortlichen Pla-
nung und Organisation der Sicherheit und Gesundheit und zur Beteiligung der
Beschiftigten. Mit der Neufassung des § 20 SGB V im Jahr 2000 haben die
Krankenkassen wieder einen erweiterten Handlungsspielraum in der Primirpri-
vention und der betrieblichen Gesundheitsférderung erhalten.

Die Forderungen der Psychologie nach einer gesundheitsférderlichen und pri-
ventiven Orientierung reichen in die 70 er Jahre zuriick. Hoyos und Zimolong er-
weiterten die Unfallverhiitung zu einer priventiven Sicherheitspsychologie auf der
Grundlage des soziotechnischen Systemansatzes. Hacker (1991) und Ulich (1990)
stellten die gesundheitsstabilisierende und -férdernde Arbeicsgestaltung in das
Zentrum des Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Die Arbeiten von Elke (Elke,
2000; Elke & Zimolong, 2005) beschiiftigten sich im Rahmen eines ganzheit-
lichen Managementansatzes mit der gesundheitsforderlichen und priventiven
Funktion der Fithrung, Personalentwicklung und Sicherheits/Gesundheitskultur.
Dariiber hinaus wurden die Moglichkeiten der Integration des Arbeits-, Gesund-
heits- und Umweltschutzes (AGU) in die betrieblichen Abliufe untersucht und
durch Mafinahmen der Organisationsentwicklung umgesetze. Fiir kleine und
mittlere Betriebe erdffnen sich durch die Einbindung von Marktakteuren (Kun-
den, Lieferanten, Versicherer, Entsorger), Aufsichtsbehérden und iiberbetrieb-
lichen Netzwerken neue Zugangswege fiir einen priventiven Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz (Zimolong & Kohte, 2006; Kohte, Zimolong & Elke, 2006).

Um der Forderung nach Privention und Gesundheitstérderung nachzukom-
men, braucht ein betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) im Vergleich zu
einem AMS zwei strategische Ansitze: die Kontrolle arbeitsbedingter Gesund-
heitsgefahren und die Stirkung der Ressourcen der Mitarbeiter. Die Kontrolle
der Gesundheitsgefahren erfolgt durch die bewihrten Strategien und Methoden
des klassischen Arbeitsschutzes. Allerdings miissen fiir die ,neuen® Risikoarten
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psychische Belastungen, Gefahrstoffe, oder Strahlungen auch neue Analyse- und
Bewertungsmethoden entwickelt und eingefihrc werden. Die Stirkung der
Ressourcen fiir die Gesundheitsférderung kann durch eine Stirkung der person-
lichen Gesundheitskompetenz, durch Einbindung und Foérderung aktiver Mitar-
beiterbeteiligung sowie durch cine Verbesserung der Arbeitsorganisation und der
Arbeitsbedingungen umgesetzt werden.

2 Professionalisierung der Psychologie im AGS

Parallel zur priventiven Entwicklung in Deutschland haben sich in den letzten
20 Jahren die Berufsméglichkeiten fiir Psychologen und Psychologinnen im Be-
reich der Privention und Gesundheitsférderung erfreulich verbessert. Viele
Psychologen haben eine Titigkeit bei den Berufsgenossenschaften, Unfall- und
Krankenkassen, bei Landesbehérden, in Hochschulen, Forschungseinrichtungen
oder als Freiberufler gefunden. Diese Entwicklung wurde nicht zuletzt durch die
Profilierung der Psychologen auf den interdiszipliniren Workshops zur Psycho-
logie der Arbeitssicherheit und Gesundheic gefordert.

Mit einem auf Privention und Gesundheitsfdrderung ausgerichteten Arbeits-
und Gesundheitsschutz haben sich die Anforderungen an das professionelle
Selbstverstindnis und die Kompetenzprofile der im Arbeits- und Gesundheits-
schutz (AGS) vitigen Personen gedndert. Bislang gibt es dariiber noch keine sy-
stematische Erhebung. Indirekt spiegeln die Entwicklung der thematischen
Schwerpunkte der Workshops diese Verinderungen wider. Dominierten in den
Anfingen ab 1984 noch Themen der Gefihrdungsanalysen und der Verhaltens-
modifikarion einschlieflich der Qualifizierung auf dem Hintergrund der Ar-
beitssicherheit, kamen im Laufe der Jahre Themen der Gesundheit, der Perso-
nalentwicklung, der Systemsicherheit und des Systemmanagements hinzu (Elke,
2000). Der 11. Workshop 2001 positionierte sich schliefllich auch inhaldich im
Bereich der Gesundheitsprivention und -férderung und nannte sich in ,,Psycho-
logie der Arbeitssicherheit und Gesundheit® (PAG) um.

Fiir die Entwicklung und Umsetzung professionellen Handelns im AGS
kommt den Communities, wie der ,,Community Arbeitssicherheit und Gesund-
heit® (COMPAG) eine bedeutsame Rolle zu. Communities zeichnen sich durch
eine iiber das geteilte Wissen hinausgehende Gemeinschaft mit gemeinsamen
Interessen und Zielsetzungen aus. Sie verbinden ihre Arbeit und ihr Engagement
in dem Handlungsfeld ,Arbeitssicherheit und Gesundheit™ mit dem Commit-
ment fiir die von der Community geteilten Ziele, Inhalte, Methoden, Standards
und Regeln im beruflichen Alltag. Thre Mitglieder sind Personen, denen die Pri-
vention und betriebliche Gesundheitsférderung in Wissenschaft und Praxis am
Herzen liegt. Sie entwickeln eine professionelle Identitit mit diesem Bereich.
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Lernen in und durch eine Community erfolgt vornehmlich durch Sozialisie-
rungsprozesse, d. h. iiber die Identifizierung mit den Normen, Regeln und Stan-
dards der Gemeinschaft. Dieses eher implizite Lernen wird unterstiitzt durch
klassische Lernformen, wie die explizite Vermittlung des Wissens im Rahmen
von Kongressen oder anderen Formen der Weiterbildung sowie in Form von
Nachwuchsforderung. Mandl und Winkler (2004) weisen Communities eine
Schliisselrolle fiir ein effektives Wissensmanagement zu.

Der Workshop ,,Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit® stellt eine
liber 20 Jahre bewihrte Form selbst organisierten Lernens in einer offenen Com-
munity dar. COMPAG besteht aus einer Gruppe von Wissenschaftlern und
Praktikern unterschiedlicher Disziplinen (Psychologen, Ingenieuren, Sozial-,
Rechtswissenschaftlern u.a.), Branchen und Titgkeitsfeldern, die das gemeinsa-
me Interesse an Fragen der Arbeitssicherheit und Gesundheit aus einer psycho-
logischen Perspekrive verbindet. Sie ist offen fiir andere Disziplinen. Die Psycho-
logie verbindet die verhaltens- wie auch die verhilenisorientierte Perspektive. Al-
le zwei Jahre trifft sich die Community im Rahmen cines Workshops, eingeladen
werden iiber 1.000 Personen, wegen des Workshop Charakters wird die Zahl der
Teilnehmer auf 180 bis 240 Personen begrenzt.

Fiir die Psychologinnen und Psychologen der COMPAG stellt sich die Fra-
ge, wie auf dem Hintergrund der veriinderten Anforderungen in der Arbeitswelt
bei gleichzeitig verinderten universitiren Ausbildungsgingen die Professionali-
sierung der Disziplin bzw. die individuelle lebenslange Kompetenzentwicklung
gefordert werden kann. Letztendlich ist das die Frage nach der Professionalisie-
rung der im AGS ditigen Psychologen und ihrer Zukunftsaussichten.

Der Beirat des 15. Workshops hat den Bochumer Lehrstuhl fiir A&O unter-
stiiczt, eine Bestandsaufnahme zu den Arbeitgebern, Berufs- und Titigkeitsfel-
dern und zu den Qualifizierungsbedarfen von den im AGS titigen Psychologen
durchzufiihren. Die Ergebnisse konnen als Grundlage fiir eine kontinuierliche
Professionalisierung der COMPAG und ihrer Mitglieder dienen. In der Zeit vom
1.7.2008 bis zum 31.8.2008 wurde eine internetgestiitzte Befragung der im AGS
titigen Psychologen durchgefiihre. Geschaltet wurden die Mailing-Liste des Be-
rufsverbandes Deutscher Psychologen (BDP) mit den Sektionen Wirtschaftspsy-
chologie, Gesundheitspsychologie und Freiberufler (Praktiker), die Mailing-Liste
der Fachgruppe fiir A&O Psychologie in der Deutschen Gesellschaft fiir Psycho-
logie (Hochschulen und Forschungseinrichtungen), und die Mailing-Liste
COMPAG, beschrinkt auf die am Workshop teilnechmenden Psychologen.

Mit den drei Mailing-Listen wurden 1.968 Wirtschaftspsychologen und -psy-
chologinnen kontaktiert. Wirtschaftspsychologie steh hier als umfassender Begriff
fiir die in der Forschung und Praxis titigen Psychologen. Nach eigenen Schirtzun-
gen sind davon 400 bis 500 Psychologen im engeren Sinn iiberwiegend bis gele-
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gentlich mit Themen des AGS beschiftigt. Insgesamt wurden 442 Fragebogen ge-
offnet, das ist eine Quote von 22,45%. Davon kamen 258 vollstindig ausgefiillt
zuriick, von denen nach einer Qualicisiiberpriifung 257 auswertbar waren. Die
Beantwortungsquote bezogen auf die gedfineten Fragebogen betrigt 58,37%.

3 Ergebnisse
3.1  Berufs-, Titigkeitsfelder und Ausbildung

Die Stichprobe setzt sich zu 65% aus den in der Praxis titigen Psychologen (Be-
hérden, DGUYV, Krankenkassen, Unternehmen und Freiberufler) und zu 35%
aus den in den Hochschulen/Forschungseinrichtungen (HS/FE) ditigen Psycho-
logen zusammen. Aus Tab. 1 geht hervor, dass unter den Praktikern die Freibe-
rufler mit 30%, Mitglieder der DGUV mit 14%, Unternehmen mit 10% und
Behorden beim Bund, den Lindern und Kommunen mit 5% vertreten sind.
Minner und Frauen sind annihernd gleich verteilt (53%/47%). Bei der Alters-
verteilung dominieren die mittleren Jahrginge: 34% gehoren zur Altersgruppe
20-40; 58% zur Gruppe 41-60; 9% zur Gruppe iiber 60. Bei den Universitits-
abschliissen iiberwiegt das Diplom mit 65%, tiber einen Bachelor oder Master-
abschluss verfiigen 2%, 21% tber einen Doktorgrad, 12% tiben die Funktion ei-
nes Hochschulprofessors aus.

Tab. 1 Arbeitgeber von Psychologen und Psychologinnen im Berufsfeld des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Angaben als absolute Zahlen (N) und
in Prozent, N= 257 Nennungen.

Arbeitgeber N Prozent
Hochschule, Forschungsein- 90 3502
richtungen
Freiberufler 76 29,57
DGUYV (Berufsgenossenschaft, 35 13,61
Unfallkasse)

Unternehmen 23 8,95
Bund, Land, Kommune 13 5,83
Gesetzliche Krankenkasse 3 1,16
Sonstige 15 5.83

Aus Tabelle 2 geht hervor, dass bei den Titigkeitsfeldern in der Praxis mit 80%
der Nennungen dic Arbeitsgestaltung und Ergonomie an erster Stelle steht, ge-
folgt von den Weiterbildungsaktivititen der Psychologen zum Thema Verhal-
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tensmodifikation. Dazu gehére u.a. die Férderung der Bereitschaft zum sicheren
und gesundheitsbewussten Verhalten. Die Durchfithrung von und die Weiterbil-
dung zum Thema ,Gefihrdungs-, Belastungs- und Beanspruchungsanalysen®
steht zusammen mit dem Weiterbildungsthema ,Privention von Stress, Er-
schopfung und Burnout® an dritter Stelle. Danach folgen schon die betrieblichen
Priventionsmafinahmen zur Vermeidung von Stress, Erschopfung, Burnout und
Fehlzeiten. Am Ende der Rangreihe, aber mit bedeutsamen Anteilen von 28%
bzw. 20% der Nennungen stehen die Titigkeitsfelder der Einfithrung oder
Weiterentwicklung von Sicherheits- und Gesundheitsmanagementsystemen und
der Eignungsfeststellung.

Tab. 2:  Vergleich der Titigkeitsfelder in der Praxis und Lehrveranstaltungen
von Hochschulen. Angaben in Prozent (Mehrfachnennungen). Die
Titigkeitsfelder sind nach der Hiufigkeit in der Praxis absteigend sortiert.

Titigkeitsfelder Praxis | HS/FE Differenz

N=166 N=89 Prozent
punkte

Arbeitsgestaltung/Ergonomie 80 57 23

Weiterbildung Verhaltensmodifikation 65 37 28

Gefahrdungs-, Belastungs- und 57 nicht

Beanspruchungsanalysen erhoben

Weiterbildung Prévention von Stress, 57 33 24

Erschdptung, Burnout

Betriebliche Praventionsmafinahmen 52 49 3
Stress, Erschopfung, Burnout, Fehlzeiten

Weiterbildung Management von Teams, 47 33 14
Teamentwicklung

Weiterbildung Lernen und 43 32 11
Kompetenzentwicklung

Gesundheitsforderliche Fithrung 40 35 5

Sicherheit und Zuverlassigkeit in 36 12 24
komplexen Systemen

Einfiihrung/Entwicklung von Sicherheits/ 28 33 -5
Gesundheitsmanagementsystemen

Eignungsfeststellung 20 14 6

Vergleicht man die von den Hochschulen angebotenen Lehrveranstaltungen mit
den Titigkeitsfeldern der Praktiker, fallen die Diskrepanzen in den Hiufigkeiten
bzw. den Ringen auf. Die grofiten Differenzen bestehen bei der Verhaltensmo-
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difikation, gefolgt von der Privention von Stress, Erschopfung, Burnout; der Si-
cherheit und Zuverlissigkeit in komplexen Systemen sowie der Arbeitsgestaltung
und Ergonomie. Diese Tatigkeitsfelder werden von den Praktikern hiufiger ge-
nannt als von den Hochschulangehorigen. Allerdings lasst sich daraus nicht oh-
ne weiteres die Schlussfolgerung zichen, dass diese Themen von den Hochschu-
len nicht in ausreichendem Mafl angeboten werden. Bei den Zahlen handelt es
sich zum einen um Hiufigkeitsaussagen von Einzelpersonen, die nicht auf der
Ebene der Lehrstiihle oder Arbeitseinheiten zusammengefasst werden kénnen,
weil dariiber die Informationen aus Griinden des Datenschutzes fehlen. Zum an-
deren werden Themen der Verhaltensmodifikation oder Stress und Burnout auch
von anderen als den befragten Lehrstithlen angeboten, z.B. von der Klinischen
Psychologie oder der Sozialpsychologie.

3.2  Anforderungen an Sozialkompetenzen, allgemeine und
spezielle Kenntnisse im AGS

Von den Prakukern werden nahezu iibereinstimmend (90%) Kommunikations-
und Sozialkompetenz, Selbstmanagement und lebenslanges Lernen (75%) gefor-
dert. Aus Tabelle 3 wird ersichtlich, dass dic Kenntnis von psychologischen The-
orien und Modellen (89%) und die Konzepte fiir die Gesundheitsférderung
(72%) gleichauf mit den Sozialkompetenzen rangieren. Bereits an fiinfter Stelle
steht die Forderung nach einem Basiswissen iiber rechtliche Vorgaben, Institu-
tionen und Akteure im AGS. Marketingstrategien, die zu den Sozialkompeten-
zen als Freiberufler zihlen sowie Sicherheit und Zuverlissigkeit landen zwar auf
den letzten Rangplitzen, haben aber cinen gewichtigen Stellenwert mit Nen-
nungen von 28% und 19%. Hinsichtlich der speziellen Kenntnisse rangiert die
Methodenkompetenz nicht unerwartet auf Platz 1 mit 85% aller Nennungen,
gefolgt von der Trainingskompetenz mit 78%. Aber auch die weiteren Kompe-
tenzen vereinigen iiber 50% der Nennungen auf sich: Verhaltensverinderung
und -stabilisierung; Organisationsentwicklung; gesundheitsforderliche Arbeits-
gestaltung; Fithrungskrifte- und Teamentwicklung.

Im Vergleich mit den Anforderungen aus der Praxis gibt es vor allem bei den
Sozialkompetenzen Unterschiede zu den Anforderungen aus den Hochschulen.
Die Hochschulen gewichten die fachlichen Kenntnisse {iber Theorien und Mo-
delle und Konzepte der Gesundheitsférderung stirker als die Kommunikations-
und Sozialkompetenz sowie das Selbstmanagement und das lebenslange Lernen.
Das Basiswissen iiber Rechtsvorschriften und die Akteure im AGS wird von bei-
den Gruppen tbereinstimmend in ihrer Rangfolge eingeschitzt.

Bei den Anforderungen an spezielle Kenntnisse in der Privention und Ge-
sundheitstérderung fillt die Diskrepanz in der Einschitzung hinsichtlich der ge-
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sundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung auf. Wihrend die Hochschulen hier den
Rang 2 vergeben, erhilt sic bei den Praktikern den Rang 5, allerdings mit einer
Nennungshiufigkeit von 55%. Uberraschend ist auch der letzte Rangplatz fiir
die Fithrungskrifte- und Teamentwicklung in beiden Gruppen. Vermutlich spielt
hier die geringe Erfahrung und Vertrautheit mit Personalenctwicklungskonzepten
im AGS ecine Rolle. Andererseits wird die Verhaltensinderung und Stabilisierung
mit 63% bzw. 60% als sehr wichtig eingeschitzt. Sie bildet die theoretische
Grundlage auch fiir die Fithrungskrifte- und Teamentwicklung,

Tab. 3 Anforderungen an Sozialkompetenzen, allgemeine und spezielle Kenntnisse
in der Privention und Gesundheitsforderung fiir Psychologen. Die Tabelle ist
nach den Anforderungen in der Praxis absteigend sortiert.

. Praxis HS/FE
Kompetenzen und Kenntnisse N=167 N = 90
% Rang % Rang
Sozialkompetenzen, allgemeine
Kenntnisse
Kommunikations-/ Sozialkompetenz 90 1 83 3
Kenntnis von psych. Theorien und
Modellen (u.a. Einstellungs- u_nd %9 5 04 |
Verhaltensinderung, Sicherheit und
Zuverlissigkeit)
Selbstmanagement, lebenslanges Lernen 75 3 71 S
Konzepte der Gesundheitsforderung 72 4 86 2
Basisw?ssen tiber rechtlichg Vorgaben, 63 5 74 4
Institutionen und Akteure im AGS
Management und Organisation der
Sicherheit und Gesundheit 56 6 59 7
Epidemiologische Kenntnisse zu Stress,
Bﬁmoul, M%E u.a. 3 7 59 7
Marketingstrategien 28 8 16 9
Sicherheit und Zuverlissigkeit (StraBe,
Schiene, Luft-/Raumfahrt, Technische 19 9 20 8
Anlagen)
Spezielle Kenntnisse ;
Interventionsmafinahmen
Methodenkompetenz (Entwicklung von
Instrumenten, Durchfiihrung, 85 | 9] |
Auswertung, Riickmeldung u.a. von
Befragungen)
Trainigskompetenz (Didaktik,
Umsetgzung, Eemkontrollc) 78 2 69 3
Verha}ténsverandemng und 63 3 60 4
Stabilisierung
Organisationsentwicklung 59 4 47 5
Gesundheitsforderliche
Arbeitsgestaltung 37 3 3 2
Fihrungskriifte- und Teamentwicklung 54 6 44 6
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3.3  Aktuelle und zukiinftige Titigkeitsfelder

Wie werden sich die Titigkeitsfelder in den nichsten 5 bis 10 Jahren entwickeln?
Tabelle 4 gibt darauf eine Antwort. Die meisten Nennungen der Praktiker entfal-
len auf die Arbeitsgestaltung und die Ergonomie mit 84%, gefolge von der Ver-
haltensmodifikation mit 65%. Fiir die Zukunft wird in diesen beiden Feldern von
keinen weiteren, bedeutsamen Zuwachsraten ausgegangen. An dritter Stelle mit
57% folgen aktuell die Gefihrdungs-, Belastungs- und Beanspruchungsanalysen.
Hier wird allerdings ein Riickgang um 46% in 5 bis 10 Jahren auf 31% progno-
stiziert. Zuwachsraten werden dagegen die betrieblichen PriventionsmafSnahmen
und die gesundheitsforderliche Fithrung haben, ebenso die Trauma/Notfallpsy-
chologie und am stirksten die interkulturelle Kompetenzentwicklung mit 100%.
Allerdings sind die derzeitigen Basisraten mit 14% bzw. 10% schr gering im Ver-
hiltnis mic den iibrigen Titigkeitsfeldern ausgeprigt. Ein klassisches Tatigkeits-
feld isc und bleibr die Eignungsfeststellung mit 20% bzw 23%. Fiir dieses Titig-
keitsfeld wird eine (nicht signifikante} Steigerung um 15% erwartet.

Tab. 4: Akruelle und zukiinfrige T4tigkeitsfelder in der Praxis, Angaben in
Prozent (Mchrfachnennungen).

Praxis Praxis Zunahmen/
Tiitigkeitsfelder Gegenwart | Zukunft | Abnahmen in
N=167 N=167 Prozent
Arbeitsgestaltung: Ergonomie 80 84 5
Verhaltensmoditikation 64 65 2
Getdhrdungs-, Belastungs-
und 57 31 -do**
Beanspruchungsanalysen
etriebliche
Prir entionsmalnahmen: 52 60 15
Stress. Erschoptung. - -
Burnout, Fehlzeiten
Management von Teams, 47 15 %
Teamentwicklung
Lernen und
5
Kompetenzentwicklung 3 30 16
Cfsundhmlskirdcrlxche 10 50 5
Fithrung
Sicherheit und
Zuve igkeit in 33 35 0
komplexen Systemen
Einfihrung/Entwicklung
Sicherheits/- Gesundheits- 28 28 [
managementsysteme
Eignungsteststellung 20 23 s
Trauma/Notfallpsychologie 14 17 21
Interkulturelle 10 20 100+
Kompetenzentwicklung

Die Felder mit den stirksten Steigerungsraten sind demnach die interkuleurelle
Kompetenzentwicklung, gefolgt von der gesundheitsforderlichen Fiihrung, der
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Trauma/Notfallpsychologie, dem Lernen und der Kompetenzentwicklung, der
Eignungsfeststellung und den betrieblichen Priventionsmafinahmen (Stress, Er-
schépfung, Burnout und Fehlzeiten). Dabei muss man allerdings beachten, dass
einige dieser Titigkeitsfelder wie z.B. die interkulturelle Kompetenzentwicklun
nur eine geringe Verbreitung haben.

3.4  Weiterbildungsbereitschaft und -bedarf

Insgesamt ist ein grofSes Weiterbildungsinteresse vorhanden. Von den Praktikern
geben 77% an, regelmifiig alle 2 Jahre Weiterbildungsveranstaltungen zu besu-
chen. Bei den Befragten aus den Hochschulen sind es 69%. An regelmifligen
Weiterbildungsveranstaltungen beabsichtigen 81% bzw. 72% der beiden Grup-
pen in Zukunft teilzunehmen. Nahezu die Hilfte, d. h. 50% bzw. 60% wiin-
schen sich eine Zertifizierung ihrer Tatigkeiten, z.B. als Fachpsychologe im AGS
aufgrund von curricular verankerten Fortbildungsveranstaltungen. Uber die In-
halte und die Priferenzen fiir die Teilnahme an den Weiterbildungsveranstaltun-

gen gibt Tabelle 5 Auskunft.

Tab. 5:  Themen in der Weiterbildung und ihre Priferenzen bei Praktikern und
Angeharigen von Hochschulen (HS/FE) in Prozent (Mehrfachnennungen).
Die Tabelle ist nach den Anforderungen der Praxis absteigend sortiert.

. . Praxis HS/FE
Themen der Weiterbildung
N=167 N=90

Beratung der Fithrung und Unternehmensleitung im 49 43
AGS
Instrumente zur Erfassung psychischer 42 34
Beanspruchung im Rahmen von Getihrdungsanalysen
Methoden der gesundheitsfordertichen 39 34
Teamentwicklung
Mcthoden der gesundheitstorderlichen 33 34
Arbeitsgestalungg
Mitarbeiter gesundhcitsttrdertich fihren 32 3
Betriebliche Altersstrukturanalyse und 32 30
Gestaltungsmafinahmen
Betriebliche Gesundheitsforderung 31 34
Entwicklung der personlichen Kommunikations- und 30 26
Sozialkompetenz
Neue gesetzliche Vorgaben im AGS 29 20
Stressimmunisierungstraining: Vorgehen, 28 19
Einsatzmdgglichkeiten und Nachbaltigkeit in der
Praxis

\ﬁnﬁihrung des Gesundheitsmanagements 26 8
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Die Priferenzen fiir die 11 Themen sind recht gleichmifig verteilt. Praktiker wie
auch Angehérige der HS/FE priferieren vor allem Themen zu ,Beratung der
Fithrung und Unternehmensleitung im AGS ,, sowie , Instrumente zur Erfassung
psychischer Beanspruchung im Rahmen von Gefihrdungsanalysen®. Die The-
men ,Methoden der gesundheitsférderliche Teamentwicklung® und ,gesund-
heitsforderliche Arbeitsgestaltung™ besetzen bei den Prakrikern die nichsten
Rangplitze. Angehorige der HS/FE priferieren auf den ersten vier Plitzen auch
die betriebliche Gesundheitsférderung. Grisflere Unterschiede in den Priferenzen
gibt es auch bei der Einfithrung des Gesundheitsmanagements. Wihrend bei den
Wissenschaftlern das Thema auf Rangplatz 5 landet, landet es bei den Praktikern
auf dem vorletzten Rangplatz.

4 Fazit

Mit einem auf Privention und Gesundheitsférderung ausgerichteten Arbeits- und
Gesundheitsschutz haben sich die Anforderungen an das professionelle Selbstver-
standnis und die Kompetenzprofile der im Arbeits- und Gesundheitsschutz (AGS)
tdtigen Personen geidndert. In dieser ersten umfassenden Befragung der im AGS
tdtigen Psychologinnen und Psychologen wurden die Berufs- und Titigkeitstelder,
Kompetenzanforderungen und die Weiterbildungsbedarfe erhoben.

Bezogen auf die geschitzeen 400 bis 500 im AGS vorwiegend titigen Psycho-
logen haben 258 Personen den Fragebogen beantwortet. Das sind 51% der ver-
muteten Obergrenze. Die Alters- und Geschlechtsverteilung lisst keine Abwei-
chungen von der vermuteten Grundgesamtheit erkennen, ebenso wenig bei den
Hochschulabschliissen. Mit aller Vorsicht kdnnen wir daher von einer aussage-
kriftigen Stichprobe ausgehen, die, soweit das zu iiberpriifen ist, keine Abwei-
chungen von der Grundgesamtheit der im AGS iiberwiegend ditigen Psycholo-
ginnen und Psychologen erkennen ldsst.

Die iiberwiegende Mehrzahl der Psychologen (65%) ist in der Praxis, 35% in
der Hochschule und den Forschungseinrichtungen, z.B. der Berufsgenossen-
schaften oder des Bundes titig. Den gréfiten Anteil bei den Praktikern stellen die
Freiberufler, gefolgt von den Berufsgenossenschaften und den Unfallkassen. Die
Psychologen besetzen ein breites Titigkeitsspekerum. Es reicht von den klassi-
schen Themen der Gefihrdungs-, Belastungs- und Beanspruchungsanalyse, der
Arbeitsgestaltung und Ergonomie, der Verhaltensmodifikation bis zu den ,,neue-
ren” Feldern der betrieblichen Gesundheitsférderung mit den Themen Stress,
Erschépfung, Burnout und Fehlzeiten, der gesundheitsforderliche Fithrung und
der Einfilhrung oder Entwicklung des Gesundheitsmanagements. Andererseits
haben gering besetzte Felder wie z.B. die interkulturelle Kompetenzwicklung
oder die Trauma- und Notfallpsychologie noch viel versprechende Entwick-
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lungspotentiale. Deutlich wird auch, dass die Ausbildung auf der Hochschulsei-
te Kapazititsdefizite vor allem in den Bereichen der gesundheitsforderlichen Ar-
beitsgestaltung, Sicherheit und Zuverlissigkeit in komplexen Systemen, Verhal-
tensmodifikation und Stressprivention aufweist.

Die Anforderungen der Praktiker und der Hochschulen an die Sozialkompe-
tenzen und das Fachwissen erbrachten z.T. diskrepante Ergebnisse. Von der Pra-
xis werden gleichgewichtig soziale und fachliche Kompetenzen im AGS gefor-
dert. Die Hochschulen gewichten dagegen die fachlichen Kenntnisse iiber The-
orien, Modelle und Konzepte der Gesundheitsforderung stirker als die
Kommunikations- und Sozialkompetenz, das Selbstmanagement oder das le-
benslange Lernen. Diese unterschiedlichen Sichtweisen sind nicht neu. Die
Hochschulen, insbesondere die Universititen, tun sich schwer mit ihrem Auf-
trag, nicht nur die fachlichen, sondern auch die sozialen und persénlichen Kom-
petenzen der Studierenden zu férdern. Hier besteht ein dringender Nachholbe-
darf seitens der universitiren Ausbildung. Parallel dazu lassen sich diese Kompe-
tenzen auch durch Weiterbildung erwerben und entwickeln.

Auch in der Zukunft werden die beiden wichtigsten Berufsfelder, die Ver-
hilenis- und Verhaltensprivention als Kernaufgaben der AGS Psychologen ein-
geschitzt. Die Titigkeitsfelder sind die Arbeitsgestaltung und die Ergonomie, ge-
folgt von der Verhaltensmodifikation und -stabilisierung. Fiir die Zukunft wird
in diesen beiden Feldern von keinen weiteren, bedeutsamen Zuwachsraten aus-
gegangen. Das hingt einerseits mit dem Deckeneffekt (80%) bei der Arbeitsge-
staltung zusammen. Auf der anderen Scite gibe es fiir die Verhaltensmodifikation
und -stabilierung noch Raum nach oben. Vermutlich werden die Zuwachsraten
aber durch die spezifischen betrieblichen Priventionsmafinahmen und ihren
Steigerungsraten abgeschépft. Auf den nichsten Plitzen folgen die betrieblichen
Priventionsmafinahmen, die gesundheitliche Fithrung sowie Lernen und Kom-
petenzentwicklung.

Im Titigkeitsfeld der Gefihrdungs-, Belastungs- und Beanspruchungsanaly-
sen wird ein Riickgang um 46% erwartet. Zuwachsraten werden dagegen die
betrieblichen Priventionsmafinahmen und die gesundheitsforderliche Fithrung
haben, ebenso die Trauma/Notfallpsychologie und die interkulturelle Kompe-
tenzentwicklung. Ein klassisches Térigkeitsfeld ist und bleibt die Eignungs-
feststellung, fiir die eine Steigerung um 15% erwartet wird.

Uberzeugend ist die Weiterbildungsbereitschaft der Psychologen. Uber 75%
der Praktiker nehmen bereits jetzt regelmiiffig an Weiterbildungsveranstaltungen
teil. Rund 50% wiinschen sich eine Zertifizierung ihrer Weiterbildung, z.B. als
Fachpsychologe im AGS. Im Hinblick auf die derzeitig wenig iiberzeugenden
Weiterbildungsangebote des Berufsverbands besteht hier ein dringender Hand-
lungsbedarf.
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An dieser Stelle ist die Community der im Arbeits- und Gesundheitsschutz
titigen Psychologen gefordert, ihre derzeitig informellen Strukturen so weiter zu
entwickeln, dass nicht nur alle zwei Jahre ein Workshop fiir die Weiterbildung
stattfindet, sondern dass auch in der Zwischenzeit qualifizierte Weiterbildungs-
méglichkeiten geschaffen werden. Das Ziel sollte sein, dass COMPAG den or-
ganisationalen Rahmen fiir eine kontinuierliche Weiterbildung schafft. Dazu ge-
hort nicht nur die Veranstaltung der Workshops, sondern auch cin systemati-
sches Weiterbildungsangebot mit der Moglichkeit des Erwerbs aufeinander
aufbauender Qualifizierungszertifikate. Wie der Workshop, so sollten auch die
speziellen Weiterbildungsangebote der Community, d.h. allen Disziplinen offen
stehen.

5 Ausblick

Privention und Gesundheitsférderung in Deutschland sollen zu ciner cigenstin-
digen Siule des Gesundheitswesens mit einem Priventionsgesetz ausgebaut wer-
den. Es sollen Krankheiten und ihre Folgen verhiitet und dadurch Lebenserwar-
tung und Lebensqualitit der Bevilkerung gesteigert werden. Zum Spekerum der
Priventionsinstrumente, die im Fiinften Sozialgesetzbuch verankert sind und
von den gesetzlichen Krankenkassen finanziert werden, zihlen auch die betrieb-
liche Gesundheitsforderung sowie die Angebote der primiren Privention fiir
Krankenversicherte.

Privention und Gesundheitsfdrderung brauchen eine wissenschaftliche Basis.
Der Nachweis der Wirksamkeit konnte fiir viele Priventionsmafinahmen bisher
nicht erbracht werden. Es bleibt die Aufgabe der Priventionsforschung, Priven-
tion und Gesundheitsforderung auf eine stirkere wissenschaftliche Basis zu stel-
len. Der Nachweis der Wirksamkeit und des Nutzens von Interventionsmalfi-
nahmen muss durch kontrollierte Vergleiche gefithrt werden. Um die nachhaltig
Erfolg versprechenden Priventions- und Gesundheitsforderungsansitze genauer
zu erforschen, bieten sich Untersuchungen an, in denen die gleiche Personen-
gruppe lber einen angemessen langen Zeitraum hinweg beobachtet wird (Lings-
schnitt- oder Kohortenstudien).

Fiir AGS-Psychologinnen und Psychologen mit ihren Kernkompetenzen in
der empirischen Methodik, in der Verhiltnis- und Verhaltensprivention ersffnen
sich damit viel versprechende Berufsmoglichkeiten. Sie erfordern auf der Ausbil-
dungsseite der Hochschulen aber ein rasches Reagieren auf die neuen Anforde-
rungen in der Gesundheitsforderung und Privention. Auf der Seite der Weiter-
bildung und des lebenslangen Lernens ist die Community gefordert, zeitnah
neue Weiterbildungskonzepte zu erstellen und zusammen mit den Hochschulen
fiir eine qualitativ hochwertige Weiterbildung zu sorgen.
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Laubacher Thesen (Januar 2009)

Vorbemerkung

Wir hatten als Herausgeber dieses Bandes die Autorinnen und Autoren jedes Bei-
trages gebeten, Bezug nehmend auf die Problemstellung ihres Beitrages in einem
kurzen Statement auf die wichtigste Herausforderung und damit verbundenen
Forderungen der nichsten Jahre hinzuweisen. Es handelt sich bei den Statements
um Zitate der Autorinnen und Autoren, die jeweils gesondert eingereicht wur-
den, ohne Méoglichkeir, sich mit den Statements der iibrigen Beitrige ausein-
anderzusetzen. Die fehlende Homogenitit wurde dabei bewusst in Kauf genom-
men. Wir haben lediglich die Zuordnung der Statements zu folgenden sieben
Themenkreisen vorgenommen:

* Fachliche und fachpolitische Grundlagen zur Privention,

e Zusammenarbeit der Akteure,

*  Qualifikation und Unterweisung in der Privention,

*  Gestaltung von Arbeitsbedingungen und technischen Systemen,

e Methodische Vorgehensweisen und Beratung in der Privention,

*  Hochschule und Forschung in Zusammenarbeit mit der Praxis

» Spezielle Themen der Privention

Warum ,,Laubacher Thesen“? Die ,,Laubacher Thesen“ sind nach dem Veranstal-
tungsort des letzten Workshops ,,Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesund-
heit“ benannt. Laubach ist ein kleiner Ort in der Nihe von Gieflen in Hessen
mir einer Ausbildungsstitte der BG Chemie. Hier fand der 15. Workshop
»Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit* vom 19. bis 21. November
2008 start. Fast alle Autorinnen und Autoren haben an diesem Workshop teilge-
nommen und sich iiberwiegend auch mit Vortrigen, Arbeitskreisleitungen und
Diskussionsbeitrigen engagiert.

Diese ,,Laubacher Thesen® sind an die Akteure und Entscheidungstriger im
Bereich von Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz gerichtet. Es soll mit dem
Forderungskatalog deutlich gemacht werden, dass eine spiirbare Verbesserung der
Privention nur unter Einbezug fachpsychologischer Expertise und in Form nach-
haltiger interdisziplinirer Kooperation aller Akteure und Entscheidungstriger
méglich sein kann. In dieser vorliegenden ersten Version konnen die Thesen noch
keine ausgewogene und im einzelnen abgestimmte Form haben. Wir wollen aber
als Herausgeber, zusammen mit den Autorinnen und Autoren, als ,,Laubacher
Kreis" daran weiterarbeiten und die iiberarbeitete Fassung auf dem 16. Workshop
~Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit® der Fachéffendichkeic vor-
stellen, der voraussichtlich in der zweiten Jahreshilfte 2010 stattfinden wird.
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Fachliche und fachpolitische Grundlagen zur Privention

1. Professionelle Kompetenz und gesellschaftliches Engagement

Bis Anfang der 1930er Jahre waren zentrale Bestimmungsstiicke der Konzepte
benannt, die die Diskussion innerhalb der Arbeitspsychologie seit Beginn der
1970er Jahre kennzeichneten. Nationale Programme zur Humanisierung der Ar-
beit haben diese Konzepte teilweise aufgenommen und zugleich weitere Grund-
lagen fiir personlichkeits- und gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung erarbei-
tet. Betriebliche Gesundheitsforderung wird erst auf der Basis systematischer
Analyse und Gestaltung von Arbeitsaufgaben und Arbeitsstrukturen zum Ge-
sundheitsmanagement.

Gesundheitsmanagement gehort zum Verantwortungsbereich der Unterneh-
mensleitung und ist in die Unternehmensbewertung ebenso einzubeziehen wie in
die Richtlinien fiir die Kreditvergabe (Basel II). Zukiinftige Entwicklungen stel-
len auch an die Arbeitspsychologie weiter gehende Fragen, deren Beantwortung
nicht nur hohe professionelle Kompetenz voraussetzt, sondern auch gesellschaft-
liches Engagement und die Bereitschaft, an den Verinderungen durch relevante
Forschung und wissenschafilich begriindbare Gestaltungsvorschlige aktiv mictzu-
wirken.

(Eberbard Ulich: Arbeit und Gesundbeir — ein Blick zuriick nach vorn. Seite 355)

2. Gesundheitsorientierte Produktionsprozesse

Unter den gegebenen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen miissen nicht nur
fiir die Produkte, sondern auch fiir die Produktionsprozesse Alternativen gesucht
und einer gesundheitsorientierten Nachhaltigkeitsbetrachtung unterzogen wer-

den.
(Ekkehard Frieling: Das zeitliche Dilemma des Alterns in der Automobilmontage. Seite 61)

3. Nachhaltige betriebliche Gesundheitsforderung

Notwendigkeit und Bedeutung einer nachhaltigen betrieblichen Gesundheits-
férderung werden weiter steigen, und damit gewinnt die Herausforderung, ei-
ne nachhaltige betriebliche Gesundheitsférderung in der Mehrzahl der Unter-
nehmen anzustoffen und umzusetzen, weiter an Brisanz. Eine erfolgreiche
Umsetzung erfordert auf der Produktseite mehr Qualititssicherung und ein
kreatives Marketing der Betrieblichen Gesundheitsférderung.

Auf Seiten u.a. der Psychologen als Anbieter sind ein erweitertes Rollen-
verstindnis und Kompetenzprofil gefordert, um so den Anforderungen der
Gestaltung von Systemen und komplexen Changemanagementprozessen, der
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Verzahnung von Personal-, Organisations- und Netzwerkentwicklung besser
gerecht werden zu kénnen.

(Gabriele Elke: Erhalt und Forderung von Gesundheit im betrieblichen Setting: Welche Wege
sind wir gegangen und wohin sollte die Reise gehen? Seite 24

4. Sicherheitskultur

Empirisch fundierte Modelle von Sicherheitskultur sollen Voraussagen hinsicht-
lich der Sicherheit und Zuverlissigkeit organisationalen Handelns erméglichen
und kénnen hinsichtlich ihrer Sicherheitsférderlichkeit bewertet werden. Es sol-
len praktikable Messinstrumente fiir alle Ebenen der Kultur entwickelt und
iiberpriift werden.

Sicherheitskulturmodelle sollen als Rahmen fiir die strategische Planung
simtlicher organisationaler Verinderungen im Bereich Technik, Organisation
und Mensch dienen, d.h. nur wenn vorher abgeklirt ist, welche Verinderungen
zu welchen Verinderungen auf den tieferen Ebenen der Sicherheitskultur zu er-
warten sind, werden sie implementiert

(Babette Fahlbruch und Markus Schibel: Vom ,Newcomer® zur Selbstverstiindlichkeit: Riick-,
Ein- und Ausblicke zur Sicherheitskultur. Seite 48)

Zusammenarbeit der Akteure

5. Zusammenarbeit Unfallversicherungstriger und Krankenkassen

Unfallversicherungstriger und Krankenkassen miissen die Unternehmen und ih-
re Beschiftigten gemeinsam bei der Realisierung gesunder Arbeitsbedingungen
unterstiitzen. Die Verpflichtung der Krankenkassen bei der betrieblichen Ge-
sundheitstérderung und der Verhiitung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren
mit den Triigern der Unfallversicherung zusammenzuarbeiten bedeuter fiir die
Zukunft: Flichendeckende Zusammenarbeit ist partnerschaftlich, koordiniert
und selbseverstindlich sowie dort, wo es sinnvoll ist, kassenarteniibergreifend.
Unfallversicherungstriger und Krankenkassen miissen auch die Gemeinsame
Deutsche Arbeitsschutzstrategie als zusitzliche Plattform fiir die Kooperation
nutzen
(Fritz Bindzius und Angela Knoll: Wandel durch Annéherung — Entwicklung und Per-

spektiven der Zusammenarbeit von Unfall- und Krankenversicherung in der Priivention.
Seite 8)
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6. Strategien der Arbeitsschutzverwaltungen

Die Arbeitschurzverwaltungen der Linder werden ihre Strategien praxistaug-
lich weiterentwickeln miissen, um ihr Handeln den Erfordernissen moderner
Arbeitswelten anzupassen. Sie werden stirker als bisher auf multifakeorielle
und organisationsbedingte Belastungskonstellationen fokussieren und dabei
insbesondere den psychischen Fehlbelastungen einen hsheren Stellenwert ein-
rdumen miissen.

Dabei gilt es — gerade im Kontext der GDA-Kooperationsbezichungen —
ein klareres Rollenbild der staatlichen Aufsicht zu entwickeln, die ihre Funk-
tion im wesentlichen darin sieht, betriebliche Verbesserungsprozesse anzusto-
en und deren Nachhaltigkeit sicherzustellen. Um diese Ziele sukzessive zu er-
reichen, werden die relevanten Partner kurzfristig einen Dialog aufnehmen,
um Handlungspotenziale komplementir zu erginzen und Verfahrensweisen
abzustimmen
(Kai Seiler und Bettina Splittgerber : Die technikorientierte Gewerbeaufsicht als Lotse im Feld
moderner Arbeitswelten — eine kritische Bilanz zur Beriicksichtigung psychischer Faktoren im
Arbeitsschutz. Seite 312)

7. Psychologie im Rahmen der Gemeinsamen Deutschen
Arbeitsschutzstrategie (GDA)

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel. Von uns kénnen die Verinderungen,
die z.'T. mit grofen Einschnitten fiir Beschiftigte verbunden sind, zwar beob-
achtet werden, sie sind aber kaumn bis gar nicht von uns beeinflussbar. Deshalb
miissen sie aus psychologischer Sicht bewertet werden.

Voraussetzungen dafiir sind Kooperationen mit und zwischen Fachkolle-
gen. Im Rahmen der GDA (Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie)
konnte beispielsweise ein nationaler Arbeitskreis iiber notwendige Mafinahmen
diskutieren
(Gabriele Richter: Evfassung psychischer Belastung im Betrieb und psychologische Arbeirs-
gestaltung: Riickblick, Situationsanalyse, Ausblick. Seite 253)

8. Lokale, dezentrale operative Partnerschaften zur Verbesserung
der Arbeitssicherheit

Durch Fusion, Aufgabenwandel und Zentralisierungsprozesse geht die Betriebs-
nihe der Arbeitsschutzakteure zunehmend verloren. Es miissen lokale, dezentra-
le operative Partnerschaften zur Verbesserung der Arbeitssicherheit in Kleinbe-
trieben durch Organisationsentwicklung und Prozessgestaltung gebildet werden,
um den Riickzug der alten Akteure (Berufsgenossenschaften, Krankenversicherun-
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gen, Kreishandwerkerschaften, Kammern...) aus der betriebnahen Arbeit zu
kompensieren.

Betriebe, die eigene Organisationsentwicklungsprojekte unter Einbeziehung
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes vorantreiben, sollten auch kurzfristig Vor-
teile durch verminderte Beitriige zu den Sozialversicherungen und Organisatio-
nen erhalten, die sich ohnehin kaum um sie kiimmern, aufler wenn es um die Er-
hebung der Beitrige geht.

(Lutz Packebusch: Gesunde, sichere und effiziente Kleinunternehmen — Organisationsentwick-

lung in KMU. Seite 214)

9. Nachhaltige interdisziplinire Zusammenarbeit mit Fachpsychologen

Zu allen psychologischen Problemstellungen der Arbeitswelt liegen hinreichend
viel wissenschaftliche Erkenntnisse und praxisbezogene Umsetzungsmethoden
vor, um die Privention wesentlich verbessern zu kénnen. Wenn Defizite beziig-
lich psychischer Fehlbeanspruchung oder anderer psychischer Probleme beklagt
werden, handelt es sich in erster Linie um ein Umsetzungsproblem. Es hiingt im
wesentlichen damit zusammen, dass Fachpsychologen nicht in angemessener
Weise und ausreichender Zahl in die notwendigen betrieblichen und iiberbe-
trieblichen Aktivititen eingebunden werden.

Wirtschaft und Politik miissen die Rahmenbedingungen schaffen und si-
chern, die eine nachhaltige interdisziplinire Zusammenarbeit mit Fachpsycholo-
gen fordert und bestehende Hindernisse ausriumt, damit psychologische Exper-
tise nicht zur Spielwiese von iiberforderten Laien wird.

(Boris Ludborzs: Psychologische Analyse-, Interventions- und Gestaltungsmethoden — Aufgabe
fiir Fachpsychologen oder Spielwiese fiir Laien? Seite 124)

Qualifikation und Unterweisung in der Privention

10. Nachhaltige Lernkultur

Es muss eine auf Nachhaltigkeit orientierte Lern(Unternehmens)kultur in den
Unternehmen und auch bei den Seminaranbietern mit folgenden vier Elementen
entwickelt und implementiert werden: Fithrungskultur, indem Fiihrungskrifte
lebenslanges Lernen fordern und (ein)fordern z.B. durch klare Zielvereinbarun-
gen; (Fihrungskrifte sind darin zu qualifizieren) Partizipationskultur, indem Be-
schiftigte selbstorganisiert lernen, sich einbringen und andere am Wissen teilha-
ben lassen (Selbstlernkompetenzen sind zu entwickeln) Feedbackkultur, indem
Lernende beim Umsetzen des Gelernten von Lernberatern z.B. Sicherheitsfach-
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kraft, Trainer gecoacht werden und konstruktive Riickmeldung iiber den indivi-
duellen Lernfortschritt erhalten Controllingkultur, indem sowohl der Lernpro-
zess als auch der Grad der Umsetzung des Gelernten controlled werden und in
die Riickmeldeschleifen einflieRen

(Sabine Schreiber-Costa: Qualitit von Bildungskonzepten im Arbeitsschutz: Gestern — Heute
— Morgen. Seite 284)

11. Qualitit in der Aus- und Fortbildung im Arbeitsschutz

Die organisatorischen und finanziellen Rahmenbedingungen miissen so gestal-
tet werden, dass die Herausforderungen der modernen Arbeitswelt an die Bil-
dungsarbeit der Zukunft aufgenommen werden koénnen. Es muss eine einheit-
liche Qualititssicherung und eine daraus abgeleitete permanente Weiterent-
wicklung der Bildungsarbeit im Arbeitsschutz geben. Daher ist auch ein
stindiger Informationsaustausch der fiir diese Prozesse verantwortlichen Ex-
perten erforderlich.

Die Ziele, Inhalte und Methoden der Bildungsarbeit miissen stindig den sich
wandelnden Bedingungen in der Arbeitswelt angepasst werden. Neue elektroni-
sche Informations- und Vermittlungssysteme bedtirfen einer besonderen Quali-
titssicherung, um die Arbeitsschutzstandards zu wahren. Kooperation von Bil-
dung, Wissenschaft und technischer Innovation ist dringend erforderlich, um die
Akrualitit des Bildungsgeschifts zu gewihrleisten.

(Ulrich Winterfeld: Aus- und Fortbildung im Arbeitsschutz — einige Anmerkungen aus psycho-
logischer Sich. Seite 401)

12. Sicherheitsunterweisung

Die Sicherheitsunterweisung wird auch zukiinftige Generationen von Arbeitnch-
mern und Arbeitnehmerinnen sowie Fihrungskriften weiterhin beschiftigen.
Die Fragen werden auch 2020 noch dieselben wie heute sein: ,Was sollte Inhalt
von Unterweisung sein?* und ,,Wie sollte unterwiesen werden?"

Die Antworten auf diese Fragen miissen den heute schon vorhandenen psy-
chologischen Kenntnisstand besser beriicksichtigen. Dazu ist einerseits die Psy-
chologie als Wissenschaft aufgefordert, die Zusammenhinge von Wissen, Wollen,
Kénnen und Tun weiter zu untersuchen. Andererseits sind alle psychologischen
Berufskollegen, die in dem Feld arbeiten, aufgefordert, sich nicht auf die Verhal-
tensbeeinflussung beschrinken zu lassen, sondern die psychologischen Erkennt-
nisse in die betriebliche Praxis hincinzutragen, auch wenn sie nicht zu manchen
Managementkonzepten passen.

(Renate Wachsmuth: Sicherbeitsunterweisung — ein ungeliebter Daucrbrenner. Seite 378)
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13. Titigkeit und Wirksambkeit der Sicherheitsfachkrifte

Sicherheitsfachkrifte miissen verstirkt mit Wissen iiber menschbezogene Gefihr-
dungsfaktoren(z.B. Stress, Gesundheitsférderung, Altern) und Fihigkeiten der
Kommunikation und Motivation ausgestattet werden, um die betrieblichen An-
sprechpartner wirksam beraten zu kénnen.

Sicherheitsfachkrifte miissen erlernen, wie man weitere Kriterien der Wirk-
samkeit als unfallbezogene erfasst und prisentiert, um den betrieblichen Nutzen
zu verdeutlichen. Sie benétigen eine erfahrungsspezifische und den betrieblichen
Verinderungen entsprechende Aus- und vor allem kontinuierliche Weiterbil-
dung, um den stindig wechselnden Rahmenbedingungen proaktiv begegnen zu
kénnen
(Riidiger Trimpop: Titigkeit und Wirksamkeit der Sicherbeitsfachkrifie im Wandel der Zeit.
Seite 343).

14. Qualititsmanagement

Auf betrieblicher Ebene ist Flichendeckend eine Ein- bzw. Weiterfithrung des
Qualitdtsmanagements der Aus- und Weiterbildung zu fordern. Dies wiirde auch
der iiberbetrieblichen Aus- und Weiterbildung einen Qualititsschub verleihen;
sie wiirde durch Schaffung von vernetzten, diszipliniibergreifenden Angeboten
eine erhebliche Qualititsverbesserung erzielen.

Pidagogische Basisforderungen, wie z.B. die Erstellung von Lernzielen, die
sich an den Kriterien Transfer und Nachhaltigkeit orientieren, miissen endlich
umgesetzt werden. Evaluationen von Lehrveranstaltungen missen begleitend
nach wissenschaftlichen Kriterien durchgefiihrt werden.Sowohl auf betrieblicher
als auch tiberbetrieblicher Ebene der Aus- und Weiterbildung, miissen diese
Mindestforderungen von allen Anbietern gewihrleister werden.

(Helmur Nold: Aus- und Weiterbildung: Von der ,Psychologic der Arbeitssicherheit zum
wganzhettlichen Bildungsmanagement". Seite 205)

Gestaltung von Arbeitsbedingungen und technischen Systemen

15. Systemzuverlissigkeit

Die Systemgestaltung muss eine menschenzentrierte Sichtweise einnehmen. Sy-
stemgestaltung darf nicht mehr von einzelnen, vom Bediener geforderten Aufga-
ben im System bestimmt werden. Diese technikzentrierte Sicheweise fiihrt in zu-
nehmend komplexen Systemen zu Arbeitsfehlern und Unfillen, die mit einem
Barriere-Ansatz nicht vermieden werden kénnen. Vielmehr muss aufgrund der
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zunehmenden Komplexitit der Systeme eine menschenzentrierce Systemgestal-
tung etabliert werden.

Alle Ebenen des regulatorischen Systems — von staatlichen und behérdlichen
Vorgaben bis zur Arbeitsebene — miissen im Sinne eines ,regulatorischen Mana-
gementsystems zusammenarbeiten. Regelwerke werden auf ihre Wirksamkeit
analysiert und flexibel iiberarbeiter. Methodische Entwicklungen aus der Wis-
senschaft diirfen nicht mehr auf Basis einer industrialisierten Auftragsforschung
gewonnen werden sondern anhand der wissenschaftlichen Kriterien der Validitit
und Wirksamkeit orientiert sein
(Oliver Striiter: Gestaltung der Systemzuverliissigkeit unter Beriicksichtigung menschlicher Ver-
haltensmechanismen. Seite 328)

16. Bedienkonzept einer technischen Anlage

Wir wissen sehr viel iiber menschliche Fehlhandlungen und ihre Ursachen. Es
geht im Wesentlichen darum, diese Kenntnisse und Erkenntnisse im Bedien-
konzept der technischen Anlage anzuwenden. Zunichst einmal wird es aber er-
forderlich sein das Tabu zu iiberwinden, das mit dem Thema Human Factor
nach wie vor verbunden zu sein scheint.

Alle, die mit der Gestaltung und dem Betrieb von Anlagen zu tun haben,
miissen endlich dazu kommen, den Menschen in seinen ithm eigenen Figen-
schaften, seinen Leistungsméglichkeiten und seinen Leistungsgrenzen als Teil der
Anlagensicherheit anzuerkennen. Das mechanistische Menschenbild vom Mitar-
beiter als Soll-Funktion oder als Fehl-Funktion muss {iberwunden werden
(Begoria Hermann: Human Factor und Anlagensicherbeit — ein zentrales Thema fiir die Ursa-
chenermittlung von Stirfallereignissen und dennoch ein Tabuthema? Seite 83)

17. Vorlaufforschung

Was wir fiir die Zukunft wirklich brauchen, ist eine stirkere Hinwendung zur
Vorlaufforschung. Das heif§t wir miissen als Arbeitspsychologen benennen, wor-
an es hakr, oder haken kénnte, wo wir technische Unterstiitzung bei der Bewil-
tigung von komplexen Arbeitsaufgaben in komplexen technischen Umgebungen
brauchen und einsetzen kénnen, und dies dann zusammen mit Technikern ent-
wickeln und umsertzen.

(Friedhelm Nachreiner: Psychische Belastung und Beanspruchung in Systemen mit komplexer
Technikumgebung. Seite 173)
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18. Gestaltung von Aufgaben und Interaktionsschnittstellen

Eine zukiinfrige Herausforderung der Arbeitssicherheit und Gesundheit ist die
dynamische Allokation von Aufgaben- und Interaktionsschnittstellen in Abhin-
gigkeit von Dynamiken menschlicher und technischer Subsysteme als Interven-
tion (mit anschlieffender Evaluation) im Gestaltungsprozess von Mensch-Ma-
schine-Systemen in der Prozessfiihrung

(Peter Nickel: Mensch-Maschine-Schnittstellengestaltung in der Prozessfiibrung. Seite 193)

Methodische Vorgehensweisen und Beratung in der Privention

19. Sicherheitspsychologische Beratungspraxis im Wandel

Die Arbeitsschutzpraxis in Unternehmen ist einem permanenten Wandel unter-
worfen. Rechtliche Anforderungen und Vorgaben der Managementsysteme fith-
ren zu immer neuen Aufgaben fiir Arbeitsschutzfachpersonal, Fithrungskrifte
und Mirarbeiter. Ein Teil der neuen Aufgaben erfordert sicherheitspsychologische
Kenntnisse und Konzepte. Unternehmen fordern diese bei Unternehmensbera-
tungen, freiberuflichen und institutionell titigen Sicherheitspsychologen an.
Hier besteht weniger Bedarf weiterer sicherheitspsychologischer Forschung als
solcher an betriebsnahen Konzepten und Werkzeugen

(Klaus Schubers: Verhaltensbezogene Konzepte und Werkzeuge im Wandel der sicherbeitspsy-
chologischen Beratungspraxis. Seite 297).

20. Systematische Personal- und Organisationsentwicklung

Obwohl psychosoziale Aspekte im Arbeitsleben ubiquitir sind und vielfiltige Aus-
wirkungen auf Variablen wie Gesundheit, Leistungsfihigkeit und Arbeitszuftie-
denheit haben, werden sie im Arbeits- und Gesundheitsschutz insgesamt noch
nicht zufrieden stellend beriicksichrigt. Fiir die Unfallversicherungstriiger ergibt
sich die Konsequenz, in Beratung und Uberwachung verstirkt darauf hinzuwirken,
jeweils geeignete Mafinahmen abzuleiten und umzusetzen. Dabei sind vielfiltige
Mafinahmen, hohes Engagement der Akteure und ein ,langer Atem™ erfordetlich.
Die zielfithrende Organisation von Sicherheit und Gesundheit sollte zukiinf-
tig verstirke an Konzepten und Vorgehensweisen aus der systematischen Perso-
nal- und Organisationsentwicklung ankniipfen, sich mit der dort vorhandenen
Expertise vernetzen und einhergehend damit insbesondere auch eine systemati-
sche Fiithrungskrifte-Entwicklung fordern
(Roland Portuné: Zwischen Kiir und Knochenarbeit — psychosoziale Aspekte und Gesundheir
im Arbeitsleben. Seite 234)
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21. Evaluation

Evaluation muss in der Zukunft bei Projekten im Arbeits- und Gesundheits-
schutz selbstverstindlich werden. Es liegen bereits differenzierte und fiir fast alle
Arten von Problemstellungen ausgearbeitete Konzepte und Methoden, bis hin zu
detaillierten Checklisten der Evaluation vor.

Am wichtigsten ist deshalb die Kommunikation und nicht vorrangig die
Neuentwicklung von Evaluationskonzepten. Diese miissen so formuliert, gestal-
tet und kommuniziert werden, dass sie in der Praxis angenommen und als Chan-
ce begriffen werden.

(Udo Keil: Fvaluation im Arbeits- und Gesundheitsschutz im Wandel der Zeit. Seite 92)

Hochschule und Forschung in Zusammenarbeit mit der Praxis

22. Verbesserung der Lehr- und Weiterbildungsangebote

Die Ausbildung in den Hochschulen muss rasch auf die neuen Anforderungen in
der betrieblichen Gesundheitsforderung mit einem verinderten als auch er-
weitertem Lehrangebor reagieren.

Die Community der im Arbeits- und Gesundheitsschutz titigen Psychologen
ist aufgefordert, den organisationalen Rahmen fiir eine kontinuierliche Weiter-
bildung zu schaffen und zusammen mic den Hochschulen fiir eine qualitativ
hochwertige Weiterbildung zu sorgen

(Bernhard Zimolong: Professionalisierung der Psychologie im Arbeits- und Gesundheitsschutz
— von der Unfallforschung zur betrieblichen Gesundpeitsforderung. Seite 411)

23. Interdiszipliniire Zusammenarbeit und belastbare arbeitsweltbezogene
Gesundheitsberichterstattung

Die Psychologie muss sich, ausgehend von ihrer soliden fachwissenschaftlichen
Basis, stirker 6ffnen fiir die interdisziplinire Zusammenarbeit mit den Professio-
nen, die im Arbeits- und Gesundheitsschutz als arbeitsmedizinische, betriebswirt-
schaftliche, naturwissenschaftliche und ingenieurtechnische Mitarbeiter agieren.
Damir eine nachhaltige Integration gelingt, sollten psychologische Themen zum
Bestandteil der grundstindigen Ausbildung sowie der fachspezifischen Weiter-
und Fortbildung werden.

Uber die unmittelbare Praxiswirksamkeit hinaus muss angewandte psycholo-
gische Forschung Vorlauf schaffen: Beteiligung an epidemiologischer Forschung,
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lingsschnittliche Untersuchungsdesigns, experimentelle Studien schaffen Voraus-
setzungen fiir solide wissenschaftliche Begriindungen langfristiger Auswirkungen
von Arbeitssituationen auf die Gesundheit der Beschiftigten. Psychologen soll-
ten sich stark machen fiir eine belastbare arbeitsweltbezogene Gesundheitsbe-
richterstattung in Deutschland und in Europa

(Anna-Marie Metz: Vier Jabrzehnte als Psychologin im deutschen Arbeits- und Gesundbeits-
schutz Kontinuitiiten, Briiche und Herausforderungen. Seite 144)

24. Wissenschaftsbasierte Privention

Fiir eine wissenschaftsbasierte Privention bendtigen wir wissenschaftlich gut be-
griindete theoretische Erklirungsansitze und die systematische Evaluation der
daraus abgeleiteten Interventionsschritte. Nur so kann sicherheitspsychologische
Arbeit gleichzeitig gut und praxisrelevant sein — und auf der Grundlage theore-
tisch stringenter Konzepte fiir den Anwender, also unsere Mitmenschen an ihren
Arbeitsplitzen, priventiv Forderliches leisten.

(Hans-Peter Musabl: Privention — eine wissenschafiliche Aufgabenstellung. Seite 155)

25. Experimentelle Forschung

Intensive psychologische Forschung ist notwendig im Arbeitsschutz. Um das An-
sehen und die Akzeptanz unseres Faches langfristig zu gewihrleisten, sollten wir
viel dafiir tun, dem Vorwurf der weichen Daten und mangelnden Objekrivitit
angemessen zu begegnen. Hierzu sollten wir verstirkt experimentelle Forschung
sowohl im Labor als auch im Feld realisieren

(Hiltraut Paridon : Im Spannungsfeld von Grundlagen- und Anwendungsforschung: Was ha-
ben Psychophysiologie und Allgemeine Psychologie mit Arbeitsschutz su tun? Seite 234)

26. Service-Science als Forschungskonzeption

Wie dem auch sei, ob Definition einer transdiszipliniren Forschung, einer neu-
en Wissenschaft oder neuer akademischer Abschliisse, die Psychologie muss sich
als Wissenschaftsdisziplin iiberlegen, ob sie an dem Diskurs zur aktuellen Servi-
ce-Science-Forschungskonzeption beteiligt sein will, die sich immerhin auf etwa
70% der Arbeit in der deutschen Volkswirtschaft bezieht.

(Gerbard Ernst: Anforderungen an die Arbeits- und Organisationspsychologie im Wandel der
Zeit. Seite 41)
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27. Verbreitung der Forschungsergebnisse

Um den Erfolg der Anstrengungen schr vieler Beteiligten aus allen Bereichen des
Arbeitslebens auch auflerhalb der an der Forderung Beteiligten zu sichern ist ei-
ne rasche und méglichst weitriumige Verbreitung erforderlich. Das muss durch
eine intensive Mitwirkung in den verschiedenen Initiativen und Netzwerken und
durch aktive Teilnahme an Fachmessen wie die A+A und nationalen wie interna-
tionalen Tagungen wie z.B. den Workshop ,Psychologie der Arbeitssicherheit
und Gesundheit™ geschehen.

Auch muss der Férderung des Nachwuchses sowohl im wissenschaftlichen,
wic auch im angewandten Bereich besondere Beachtung geschenkt werden. Es
muss sicher gestellt sein, dass es geniigend Jiingere in den Organisationen gibt,
die die Aufgabe der Verbreitung der durch Forschung gewonnenen Erkenntnisse
iibernehmen méchten
(llona Kopp: Arbeitsschutz — Gesundheitsschutz — Priivention 2020. Seite 105)

Spezielle Themen der Privention

28. Priavention von Gewalt

Die zahlreichen erfolgreichen Mafinahmen zur Privention von Gewalt am
Arbeitsplatz bewegen sich in einem bffentichen Raum. Weitere priventive
Mafinahmen miissen sich zusitzlich an neuen Konzepten (situative Krimi-
nalprivention) orientieren, miissen umfassendere, gesellschaftliche Erkli-
rungsmodelle beriicksichtigen und insbesondere mit der Politik gemeinsam
arbeiten und verdeutlichen: Gewalt — welcher Art auch immer — ist nicht ak-
zeptabel!

(Dirke Windemuth: Gewalt — ein gesellschafiliches Problem am Arbeitsplatz. Seite 390)

29. Verkehrssicherheit

Mobilitit und Verkehr miissen zu einem wesentlichen Arbeitsfeld der Privention
werden. Dabei muss die betriebliche Verkehrssicherheitsarbeit in die fiir Sicher-
heit und Gesundheit bei der Arbeit bestehenden und zukiinftigen Konzepte in-
tegriert werden. Die in einige europiischen Lindern formulierte Vision Zero
sollte Leitlinie fiir die Verkehrssicherheitsarbeit auch der Gesetzlichen Unfallver-
sicherungen sein

(Michael Geiler: Arbestswelt, Verkebrssicherheitsarbeit und gesetzliche Unfallversicherung.
Seite 71)
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30. Privention in Bildungseinrichtungen

Die Privention von Unféllen und Gesundheitsrisiken in Bildungseinrichtungen
ist im Vergleich zu der in Betrieben keineswegs einfacher. Sie erfordert vielmehr
von den beratenden Arbeitspsychologen eine zusitzliche fachliche Kompetenz in
Themen wie der Entwicklungspsychologie, den Sportwissenschaften, der Psycho-
motorik und der Pidagogik , die iiber die Inhalte der klassischen Arbeits-, Be-
triebs- und Organisationspsychologie hinausgehen. Die Universititen sollten
diese Anforderungen zukiinftig stirker als bisher in Forschung und Lehre beriick-
sichtigen.

(Torsten Kunz: Sicherheit und Gesundheit in Bildungseinrichtungen — Priivention im Wandel
der Zeit. Seite 113)

31. Interkulturalitic im Arbeits- und Gesundheitsschutz

Interkulcuralicic im Arbeits- und Gesundheitsschutz ist kein Selbstzweck, son-
dern unerlisslich. Beschiftigte mic Migrationshintergrund werden zunehmend
die Regel sein. In den nichsten Jahren werden deshalb umfassende Konzepte
zum Umgang mit kultureller Vielfalc am Arbeitsplatz entwickelt werden miissen.

Bei der Entwicklung und Umsetzung dieser Konzepte miissen Menschen mit
Migrationshintergrund nicht nur aktiv eingebunden, sondern ihre Teilhabe auch
institutionell verankert werden. Alle beteiligten Akteure im Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz sollten zu diesern Zweck 2020 iiber eine Grundausstattung an
interkulturellen Fertigkeiten im Umgang mit sich selbst und mit Angehérigen
anderer Kulturen verfiigen

(Tobias Ringeisen und Katrin Boege: Umgang mit Interkulturalitiis: eine aktuelle Heransfor-
derung im Arbeits- und Gesundpeitsschutz. Seite 266)
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Ausfallraten 83
Ausstattungsfehler 85
AutoCAMS 199
autodidaktische Lernphasen 292
Autogenes Training 236
Automation, adaptive 181
Automatisierung(s) 174, 177, 198f
- grade 200

Automobilmontage 611F
Availability 162

AVEM 261

BAGUYV 401

BAUA (BauA) 5, 95
BAU-Berufsgenossenschaft 224
Bauchrtanzdiskussion 10

BBS 308
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Beanspruchungs 173(f,, 199
- determinanten 318

- forschung 44, 178

- wirksamkeit 182

Bedien

- fehler 85

- konzept 89

- sicherheit 83, 198

Behavior Based Safety (BBS) 308

Behavioral Based Programs 135

Behavioral Science Technology (BST) 308

Beinahe-Unfille (Meldungen)167, 303ff,

306, 308

Beitragsentlastungsgesetz (BeitrEntG) 10,

13

BeitrEntdG 10, 13

Belastung(s/en) 88f., 149ff, 173{f.

- nervose 174

- psychomentale 178

- physische 149ff

- analysen 176

- determinanten 317

- forschung 44, 177

- stérungen, posttraumatische 120

Benchmarking 303

Beobachtungsinterviews 126

Beratungsdienste 285

Beratungspraxis 297

Bertelsmann Stiftung 8

Berufsgenossenschaft Nahrungsmitrel und

Gaststitcen (BGN) 72

Berufsgenossenschaft Rohstoffe und

Chemische Industrie 137

Berufsgenossenschaften 2, 5ff., 12, 71fF,

124ff., 285ft.

berufsgenossenschaftliche Bildungsmafi-

nahmen 206ff

Berufskrankheiten 10

Beschiftigungsfihigkeit 357

berriebliche(s)

- Gesundheitsforderung 8, 14, 24ff., 215,
4111f., 415fF.

- Gesundheitspolicik 20

- Innovationsmanagemenc 108

- Mobilitdtsmanagement 72
Betriebsirzre 5
betriebsirztliche Befunde 12
Betrieb(s)

- besichtigung 248f

- krankenkassen 64

- psychologie 138
Bewegungsforderungsprogramme 116f
BG Chemie 124ft., 205f
BG RCI 137

BGAG 226, 228f,, 401
BGF 24ft.

BGN 72

Bhopal 313

Bildung(s)

- arbeit 402ff

- konzepte 284ff

- management 205ff

- prozesse 284fF

- triger 405fF

BKK Bundesverband 11f.,, 15, 30

Blended Learning 304
- Konzept 293

BMA 95

BMBF 4, 95

Bophal 328

bounded rationality 162

branchenbezogene Kooperationsstruk-
turen 13

brancheniibergreifende Kooperationspro-
jekte 13

BST 308

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BAuA) 145, 216, 225, 253,
298, 300, 305

Bundeslinder, alte/neue 351

Bundesministerium fiir Arbeit und
Sozialordnung 12

Bundesverband der Unfallkassen 118
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeit-

geberverbinde 134
Burnourt 120, 244, 255, 268, 349, 421ff
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CAHR 332
CART-Biume 98
CBT 304

CESA 332
Challenger-Unfall 333

Checklisten zur Erfassung der
Fehlbeanspruchungsfolgen (ChEF) 252

ChEF-Verfahren 253

Chernobyl 328, 336

Chi Gong 237

CIM-Aktionsprogramm d. Schweiz 360ff
CIPP-Modell der Evaluation 96f

Club of Rome 370

Clusteranalyse 98

Coastal Training Technologies 308

Cognitive Reliability and Error Analysis
Method (CREAM) 332

Commission Errors Search and Assess-
ment (CESA) 332

Community Arbeitssicherheit und
Gesundheit 109, 418fF.

COMPAG 418tt.
computer-basiertes-Training (CBT) 304
Concorde-Absturz 160

Connectionism Assessment of Human
Reliability (CAHR) 332

COPSOQ 258, 261

CREAM 332

Critical Incident Methoden 135

Data Mining 98
Daueraufmerksamkeitsbelastung 177
DDR 144ft, 351, 399

defizitire Usability-Diskussion 186
Demenz-Wohngemeinschaften 152

Det Norske Verita 305

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung
(DGUV) 15

Deutsche Netzwerk fiir Betriebliche

Gesundheitsférderung (DNBGF) 30
Deutsche Verkehrssicherheitsrar e.V.

(DVR) 71ff
Deutscher Innovationsring 238

Deurtsches Netzwerk Betriebliche Gesund-
heitstorderung (DNBGF) 11, 16, 30

DGUV 10, 78, 401

Diagnosis Related Groups (DRG ) 149
Dienstleistungsangebote 14

DIN 33405 184

DIN EN 614-2 362

DIN EN 614-2 365

DIN EN 614-2:2008 193

DIN EN ISO 10075-2 184

DIN EN [SO 10075-3 182

DIN EN [SO 10075-3 185

DIN ISO 10075 320
Diversity-Management 272

DNBGF 11, 16, 30
Dokumentenanalysen 126
Doppelaufgaben 226, 230
Doppeljobber 255

DRG-Systems 149

DuPont 305

DVR 71ff

dynamische Funktionsallokation 200

ecological interface design 181

EEG-Messungen 225
Effektivititsevaluation 97
EGV 275
Eigenunfallversicherungen 115
Eigenverantwortlichkeit 27
Einflussevaluation 97
Einsatzzeiten 5
Eisbergmodell 306
Eklektizismus 127f
E-Learning 304ff
EMG-Messungen 225
Empfehlungsvereinbarung 11
employability 357

EN ISO 9241 362
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Entschidigungs
- auftrag 133
- verfahren 134

Entscheidungsspiclraum 89
Entspannungstechniken 236

ENWHP 29

epidemiologisch(e) 13,145, 157, 423, 442
Erfolgskontrolle 38

Ergebnisqualitit 2854

ergonomische Checkliste (ABA) 61
erlebter Arbeitsstress 76

Erstunterweisung 378
Erwachsenen-Lernen, nachhaltiges 291

Europiische Agentur fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz 271

Europiische Netzwerk fiir betriebliche
Gesundheitsférderung (ENWHP) 29

Evaluation(s) 38, 78, 92ff., 209ff

- fragebdgen 99

- methodologie, feldspezifische 100

- methodologie, situationsspezifische 100
- modelle 92

- studien 210

evidenzbasiertes Handeln 38
Experiment, experimentell 92ff, 144{f.
1571f, 164, 175ff, 180ff, 197f. 227ff, 356,
370, 406, 443

Fachpsychologen 124ff

Fahranfinger 77

Farbkodierung 194

Fehler 3, 49, 66, 84ff, 89, 94, 136, 155,
159ff, 166, 182, 228, 255, 303f, 328ff,
3306ft, 374, 383, 387, 391, 439
fehlerhafte MMS-Modellierung 159f
Fehlhandlungen 49, 89

Fehlzeiten 356

Feldstudien 196

Feuerwehr-Aktionen 75

Fitness 64

FMEA 306

Férderprogramme 68
Férderschwerpunkt Praventiver Arbeits-

und Gesundheitsschutz 107

Forschungsgesellschaft fiir angewandte
Systemsicherheit u. Arbeitsmedizin e.V 73

Forschungsprogramm Humanisierung der
Arbeitswelt 41f

Freizeit 2

fremdkulturelles Arbeitsumfeld 267
Frithrententum 63

FSD 299f

Fihrungsbarometer 239

functional state 182
Funktionsallokation, statische 200
funkrcionsuntiichrige Ausriistungsteile 87
fuzzy-logische Modellierung 199

GAMAGS 28ff.

ganzheitliches Bildungsmanagement 205ff
ganzheitliches Sicherheitsmanagement 3
GDA 17f, 137, 303, 313, 319
GDA-Arbeitsprogramme 19
Gebrauchstauglichkeit 197

Gefihrdungs

- analyse 80

- befragung 300

- beurteilung 1, 12, 128, 134f., 248,
256f., 304, 322

- potential 2

Gefahren

- erkennung 2

- exposition 116

- kognition 165

Gefihrlichkeirsurteil 164f

Gefahrstoffverordnung 313

Gemeindeunfallversicherungsverbinde
115

Gemeinsame Deutsche Arbeitsschurzs-
rategie (GDA) 17f,, 137, 303, 313, 319
Gemeinschaftsinitiative Gesiinder Arbei-
ten (GIGA) 316

gemischtkultureller Schichtbetrieb 272
GEMS-Modell 329

Generic Error Modelling System (GEMS)
329
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Gesellschaft fiir humane Technologieent-

wicklung 215

gesetzliche Unfallversicherung 71ff

Gesundheit(s)

- bericht(erstactung) 11, 13, 218, 442f

- dienstleistungen 151ff

- fonds 18

- forderliche Arbeits- und Organisations
gestalcung 27

- forderung 8, 14, 24ff, 216, 235fF,, 363,
411fF., 415fF.

- gefahren, arbeitsbedingte 12f.

- gerechte Mitarbeiterfiihrung 18

- kuleur 28, 136

- reformgesetz SGB 'V 9

- reform-Wellen 237

Gewalt 390ff

- privention 390ff

- dtigkeiten 118

Gewerbeaufsichi(sbehérde) 140, 214,

276, 312ff, 320, 386

Gewerbepolizei 319

Gewerkschafren 133

GIGA 316

GKV 18

- Handlungsleitfaden 10

- Priventionsbericht 14

- Wettbewerbsstirkungsgesetz 11, 15

Globalisierung 255, 348, 367, 371, 3806,

404, 407

Grundeinkommen 366, 368, 370ff
Grundlagendisziplinen 3
Grundlagenforschung 224ff

Gruppenunterweisungen 381

Handlung(s)

- autonomie 89

- hilfen 256

- lernen 219

- wissen 163

Hans Béckler Stiftung 8

HAPA-Modell 99

Hauptverband der gewerblichen Berufs-
genossenschaften (HVBG) 9, 12

Hauterkrankungen/-kampagne 11, 15,
17f, 210

HCR-Verfahren 330, 336

HdA 126, 128, 314, 357

Hearts & Minds 308
HEART-Verfahren 330, 336
Hebehilfen 65

HEP 160
Herz(-Kreislauf-)Erkrankungen 145, 225,
246, 368

Herzratenvariabilicic (HRV). 229
Heurismen 161f

holistisch 51

HRM 36, 415

HRV 229

human error probability (HEP) 160
Human Facror 83ff., 89

Human Resource Management (HRM)
36, 415

Human-Behavior-Programme 308

Humanisierung der Arbeit (HdA) 126,
128, 314, 357

HVBG 9, 12, 95

IAEA 48
IBGM 15, 274
IGA 11, 15f.

- Barometer 15

- Methode 16f

illusionire Sicherheit 166
individuelle Primirprivention 18
Informationsverarbeicung 174, 182
Initiative Gesundheir und Arbeit (IGA)
11, 15f, 149, 261

Initiative Neue Qualicit der Arbeit
(INQA) 149, 261
Innovationsfihigkeit 43, 68, 107f.
innovative

- Arbeitsgestaltung 108

- Priventionskonzepte 106

Innungskrankenkassen 215
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INQA 149, 261
INSAG 48ff

Institut Arbeit und Gesundheit (BGAG)
401

Institut fiir Arbeitsphysiologie an der Uni-
versitit Doremund 173ff

Instrumentierung, irreleitende 87

Integrationsprogramm Arbeit und

Gesundheit von Unfallversicherung und
Krankenkassen (IPAG) 12ff.

Interaktions-Schnittstellen, adaptive 180
Interakeionsspielraum 89

Interdisziplinaritit, interdisziplinir 12, 41,
45,95, 129, 131, 133, 138ff, 144ff, 159,
2306, 248, 324, 349, 352, 360f, 404,
411ff, 418, 433, 437, 442

Interkulturalicic 266ff

interkulturelle Organisationsentwicklung
272

Interkulturelles Betriebliches Gesundheits-
management (IBGM) 15, 274

International Nuclear Safety Advisory

Group (INSAG) 48ff
Internationale Atomenergiebehérde
(IAEA) 48

interne Logik 164

intuitiv (gefdhrlich, sicher), intuitive

Logik 79, 162ff, 165ff, 234

IPAG 12ff.

IRT-Skalierung von Leistungstests 99
1SO-Normen 145
Irem-Response-Theorie (IRT) 99
IVSS-Leitfaden 248, 253

Joint Committee on Educational Evalua-
tion 97

kardiovaskulire Krankheiten 268
Kausalanalyse 158

Key Performance Indicators 303
Kinderunfille 115
Kleinunternehmen 2 14ff

KMU 214ff
- Forschung 68

kognitive Ergonomie 165
kognitive Urteilsbildung 161
Kontexrevaluation 96

Kontroll

- Ilusion 166

- spielraum 89

- studien 339

- tdtigkeiten 173ff

Kooperation(s) 8

- kultur 126

-netzwerke 140

-programm Arbeit und Gesundheit

(KOPAG) 12fF.
KOPAG 12ff.
kérperliche Fitness 64
Krankenhiuser 149
Krankenkassen 9ff., 133

- arteniibergreifende Zusammenarbeit 14
Kriminalprivention 395
Kultur

- begriff 48ff

- sensitivitit 276

kulturelle

- Brille 266

- Prigung 267

- sensible Pflege 152

Kunden
- orientierung 34, 273
- zufriedenheit 273, 285

Kurzunterweisungen 381
KVP-Runden 66

Linderausschusses fiir Arbeitsschutz und
Sicherheitstechnik (LASI) 313

LASI 313

Laubacher Kreis 141
Laubacher Thesen 433ff.
Leiharbeitskrifte 64

Lernen 107, 160ff, 217ff, 286fF, 419ff
- durch Fehler 66
- affekrives 219
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- akrionales 219

- erfahrungsorientiertes 217

- lebenslanges 255, 422, 427f, 437

- nachhaltiges 286, 291

- organisationales/organisiertes 36, 160,
419

- punktuelles 352

- selbst organisiertes 109, 292, 437

- sensumortorisches 356

- stellvertretendes 219

Lern

- kulrur 291

- paradigma 161

- Statt 301

- transfer 135

Linienfithrung 135

LODI 362

Lohndifferenzierungsvertrag (LODI) 362

Luxemburger Deklaration 29, 106

magisches Quadrat 246

Management

- fehler 85

- standards 27

- systeme 414ff

- systeme fiir den Arbeitsschutz (AMS) 27
mangelhafte Verfahrensanweisung 86
Marketingstrategien 35
Max-Planck-Institut (MPI) fiir Arbeir-
sphysiologie 173f

mechanische Ganzkdrperschwingungen
144

Mediation 131f, 135
Mehrebenenanalysen 98
Mehrgenerationenhiuser 152
Mehrschichtenmodell 372
menschliche Verhaltensmechanismen
328ff

Mensch-Maschine

- Interaktion 193ff

- Systeme (MMS) 155fF,, 174, 193

- Interakrions-Schnirtstelle 180

- Schnirtstellen 186, 226

- Schnitstellengestaltung 193fF

Mental Health 138

Mentale Arbeitsmedizin 138
MERMOS 332
Metakognition 167

Méthode d'Fvaluation de la Réalisations
des Missions Opérateur (MERMOS) 332

Methods-Time-Measurement 125
Migranten 2743f
Migrationshintergrund 267, 270, 275f.

Mitarbeiter
- befragungen 257
- zufriedenheit 273

MMS 155ff,, 193ff.

Mobbing durch Schiiler 120
Mobbing-Line 316

Modellernen 396

Modellierung 158,tf, 199

Modeliprojekte 8, 11ff,, 216

Monotonie 255

montagefreundliche Fahrzeugkonzepte 67

MTM 125
- Planungstool 68

MTO-Konzept 360

Miidigkeit 80, 177
Multi-Disziplinaricit 241f

multimediale Trainings 301
Multitasking 227
Muskel-Skelett-Erkrankungen/Belastun-
gen 17ff

nachhaltiger/es

- Erfolg 3611f

- Erwachsenen-Lernen 291
- Lernen 285

Nachhaltigkeit(s) 34, 63, 206

- evaluation 97

Nachtarbeit 355

nationale Priventionsstrategien 139
negative Verstirkung 161

nervose Belastung 174

Netzwerk Unternehmen fiir Gesundheit
30f
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Neueinweisung 378
Normen 184, 195
Notsituationen 84
Null-Fehler-Ziele 303
Null-Unfille 309
Null-Unfall-Ziele 303

Objektives Belastungsscreening (OBS)
146

Objekeivicdt 53, 330, 443
organisationales Lernen 36
Organisations

- entwicklung 121, 214ff, 238
- kuleur 52, 139

Papier- und Bleistift-Forschung 181
Partizipation 108

Performanz 199

Personal- und Organisationsentwicklung
238

Pfadanalysen 98

Pllege

- kultursensible 152

- branche 144ff, 149ff

- dokumentation 149

- krifte 149

physische Belastungen 149ff
Plakate 299, 302

PLS 195

posttraumatische Belastungsstérungen
120

Primiensystem 249

Prisenzlernen 293

Privention(s) 8ff.,107ff, 113ff, 155ff
- baulich-technische 115

- wissenschaftsbasierte 166

- wissenschaftsbasierte 166

- auftrag 133

- dienstleistungszentrum 139

- erfolge 13

- geserz 8

- kampagne 8, 15

- organisationen 79

- potential 34

- strategien, nationale 139

- verstindnis 9

- zielel6

priventive Arbeitsgestaltung 108

priventiver Arbeits- und Gesundheits

schutz 107

Produktevaluation 97

Produktionsassistenzsysteme 65

Professionalisierung der Psychologen 148,

4111

Progressive Muskelentspannung 236

Projektmanagement 140

Projekterdger der DLR 4

Prozess

- fihrung 193ff

- industrie 198

- leitsystem 180

- qualitdt 284

psychisch(e)

- Beanspruchung(en) 145ff, 224

- Belastung(en) 145ff, 1491t 173(f, 234ff,
242ft, 248, 253ff , 260

- Ermiidung 177

- Fehlbeanspruchung 133

- Fehlbelastungen 19, 227, 303, 315, 318

- Funktionstiichtigkeir 227

psychologische Arbeitsgestaltung 253ff,
259, 262

psychomentale Belastung 178
psychomotorische Unfallpriventon 117
Psychophysiologie 224ff

psychosoziale Fakroren 234ff

Public Health
- Bereich 8
- Perspektive 35

Qualifizierung 284ff
Qualicirts

- kontrolle 38

- management 209

- rahmenmodell 285

- sicherung 38, 121, 408
- wesen (FMEA) 306
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Rasch-Skalicrung 99

Raumfihre Columbia 156f

REFA 125
Referentenqualifizierung 289
Regelverletzungen 54

regionale Arbeitsgemeinschaften 11
Regulation der Emotionsidufierung 150
Rehabilitation 8

Reifegradmodelle 52

Reliabilitit 185, 258, 330
Reparaturforschung 186
Reprisentadvitdtsheurismus 162
Risiko

- bereitschaft 77

- beurteilung 1

- kompetenz 305

- matrix 300

- matrix-Bewertungskarte 305

- verhalten 84

Risk-Management 345
Rollenklischees 14

Riickenbeschwerden/-gesundheit 19, 32,
66, 344, 384

Riickenschule 236f, 247, 260, 364, 382
Rund-um-die-Uhr-Okonomie 80

Sabotagehandlungen 87
Saboteur 87

SafeStart 308

Safety Integrity Levels der IEC 85
Schichtarbeit 63
Schnitstellengestaleung 180
Schulen 2, 113
Schiilerunfallversicherung 115
Schulklima 118f
Schulsport-Unfille 114
Scientific Communicy 128

Screening psychischer Belastung (SPA)
147

Selbstlernkompetenzen 292
Selbstlernphase 293

selbstorganisiertes Lernen 292
Selbstverwaltung 20, 29

Service Science 44
Service-Wohnen 152

Seveso 313, 328

SGBV 9

Sicherheits

- audits 53

- besprechung 386

- bewusstsein 115

- diagnose (FSD) 299f

- dialog 215

- erzichung 115

- fachkrifre 343ff

- fuzzi 344

- kuleur 3, 28, 48ff, 100, 135f, 300, 344f
- kultur-Workshops 54

- kurzgespriche 381

- management 3, 300

- managementsystem 56, 333

- pidagogik 161

- programme, verhaltensbasierre 135
- statusanalysen 50

- unterweisung 216, 378(f
SIGMA 316

Simulationssysteme 182
Sorglosigkeit 100
Sozialgesetzbuch (SGB) 29, 71, 156
Sozialpolitische Agenda 2010 270
SPA 147

Sportunfille 114

StArG 108

stationire Altenpflege 150
Steuerungstitigkeiten 173ff
Storfall

- ereignisse 83ff

- vorsorge 83
Straflenberriebsdienst 245
Strategischer Transfer im Arbeits- und
Gesundheitsschutz (StArG) 108
Stress 178

- bewiltigung 18, 236

- kammer 227

- resistenz 186
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Stressoren 88f

Seruktur

- gleichungsmodelle 98

- qualicit 284
Swiss-cheese Modell 335f
Synergieeffekte 19, 30
Systemgestaltung 328

systemisch 306, 48, 55, 74, 85, 159f, 287,
348, 414

System

- sicherheit 198f

- steuerung 36

- variabilitit 159

- zuverlissigkeit 328fF, 336ff, 435, 439,

TABen 128, 131, 343

Tai Chi 236

Tirigkeitsanalyse 125, 356
Titigkeitsspielraum 89
Technikumgebung, komplexe 179, 183

Technischen Aufsichtsbeamte (TABen)
128, 131, 343

technische Umgebungen, komplexe 187
teilautonome Gruppen 357ff
Teilnehmerdidaktik 287

teilstationire Dienste 149

Texas City 51

THERP-Verfahren 330

Three Miles Island (TMI) 329

T™MI 329

TOM 159

Toyota-Produktionssystem 62

TQM 303

Triiger der Unfall- und Krankenver-
sicherung 8ff.

Training 239

- von Fithrungskriften 3

Transfer 206ff

- bedingungen 208

- evaluation 97

- forschung 68
Transrapid 160

Tschernobyl 48ff, 313
Two-Step-Clusteranalyse 98

iiberbetriebliche Allianzen 108
Uberforderung der psychologischen Laien
134

Ubervertrauen 336
Uberwachungstétigkeiten 173ff
UFR-Studie 199

Umgebungsfaktoren 119f

Umserzung sicherheirspsychologischer
Erkenntnisse 2

Umwelckatastrophen 313
undo-Funktion 195

Unfall- und Krankenversicherung 8ff.
Unfallberichte 156

Unfille in Bildungseinrichtungen 113ff
Unfiller/Unfillerpersonlichkeir 94

Unfall

- forschung 4111

- kassen 115

- Privention 156

- privention, psychomortorische 117

- pyramide 306

- verhiitungsvorschriften 304

- versicherung(en) 133, 137

- versicherungseinordnungsgesetz (UVEG)
10, 133

- versicherungsmodernisierungsgeserz
(UVMQG) 10

- versicherungstriger 271, 248, 402

Unterforderung 356
Unternehmenskultur 32, 37, 88, 254,
258, 262, 271, 291, 305, 309
- deutsche 305, 309

- gesundheitsférderliche 32

- mitteleuropiische 309
Unterweisungskonzepte 301
Ursachenforschung 157
Usability-Diskussion 186
USD-Studie 199

UVEG 10, 133

UVMG 10
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Validitir 94, 176, 183, 185, 227, 229,
330, 334, 338, 440
Veridnderungsprozesse 217
Verankerungsheurismen 162
Verantwortung 5

Verfahrensanweisung, mangethafte 86

verhaltensbasierte Sicherheitsprogramme
135

Verhaltens

- mechanismen 327ff

- orientierte Analyse 2

- privention 34, 1306, 155, 201, 211
- priventive Angebote 247

Verhiiltnisgestaltung 193
Verhilenisprivention 155, 201, 211

Verkehrssicherheit(s) 2
- arbeit, betriebliche 71ff

Verkehrsunfallgeschehen 74
Versuchswerkstatt 356

Vigilanz 80
- probleme 177

Vorlaufforschung 187

WAI 160

Wegeunfallrisiko 76, 80

weiche Daten/Faktoren 231, 234, 320f,
443

Weiterbildung(s) 238f

- bedarf 425ff

- bereitschaft 424ff

Wertschapfung 20
Wettbewerbsstirkungsgeserz — GKV-WSG
11

WHO 24, 26
Wiederholungsunterweisungen 378
Wireschaftlichkeitsbetrachtung 12

Wissenschaft, wissenschaftlich IXf, 1, 3,
14f, 26ff, 31f, 41ff, 66f, 93ff, 127, 1371,
140f, 145f, 155ff, 177ff, 210f, 234f, 240f,
2971, 3181, 418f, 428, 434ff
wissenschaftsbasierte Privention 166

Workshop(s) Psychologie der
Arbeitssicherheit IX, X, 29, 94, 98, 100,
109, 113, 129ff, 135f, 141, 148f, 155f,
168, 1771f, 186, 224ft, 230,, 236, 250,
253, 259, 2771, 297, 299, 301f, 313,
321f, 336, 404, 418f, 433, 444, 457

World Health Organization (WHO) 24 f
Yoga 336

ZAM 144
Zeciteihenanalysen 98
ZEMA 85

Zentrale Meldestelle am Umweltbundes-
amrt (ZEMA) 85

Zentralinstitur fiir Arbeitsmedizin (ZAM)
144

Zielentwicklungsprozess 17
Zufriedenheit der Betriebe 216
Zufriedenheitsabfrage 286

Zuverldssigkeit 53, 55, 178, 328ft, 414,
422ff, 427,

Zwei-Hand-Bedienung 331
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Carl Graf Hoyos (Hg.)
Psychologie der Arbeitssicherheit: 5. Workshop 1989
1990, 397 S., 12.- Euro (178-1)

Boris Ludborzs (Hg.)

Psychologie der Arbeitssicherheit: 4. Workshop 1989
1990, 360 S. (vergriffen)

(Preis fiir digitalisierte Version/in Vorbereitung: 20.- Euro)

Heiner Erke (Hg.)

Psychologie der Arbeitssicherheit: 3. Workshop 1987
1988, 220 S. (vergriffen)

(Preis fiir digitalisierte Version/in Vorbereitung: 15.- Furo)

Friedhelm Burkardr (Hg.)
Psychologie der Arbeitssicherheit: 2. Workshop 1995
1986, 324 S. (vergriffen)
(Preis fiir digitalisierte Version/in Vorbereitung: 15.- Euro)

Carl Graf Hoyos, Gerd Wenninger (Hg.)

Psychologie der Arbeitssicherheit: 1. Workshop 1994
1985, 280 S. (vergriffen)

(Preis fiir digitalisierte Version/in Vorbereitung: 15.- Euro)
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