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Liebe Leserin, 
 lieber Leser, 

wie kann die gesetzliche Unfallversicherung sich 
weiterentwickeln und modernisieren? Wie können 
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit stetig 
an neue Entwicklungen angepasst werden? Eine 
Antwort auf diese wichtigen Fragen lautet: durch 
Forschung. Neben den drei Forschungsinstituten 
der DGUV kooperieren auch zwei Hochschulen – 
die Hochschule der DGUV (HGU) und die Hoch-
schule Bonn-Rhein-Sieg (H-BRS) – eng mit Be-
rufsgenossenschaften und Unfallkassen. Ziel der 
Zusammenarbeit ist es, die Arbeit der Unfallversi-
cherungsträger durch anwendungsbezogene und 
praxisnahe Forschung sowie durch das Angebot 
entsprechender Lernformate zu unterstützen. Hierbei bringen sich die Träger unmittelbar 
mit Fragestellungen und Forschungsanträgen ein. 

Ob in der Hochschule oder im Unternehmen: Überall hat die Corona-Pandemie Arbeits-
formen befördert, die durch Digitalisierung und Flexibilisierung gekennzeichnet sind. Es 
hat sich gezeigt, dass diese Formen der Arbeit auch mit einer höheren Arbeitsdichte ein-
hergehen können – mit negativen Folgen für die Gesundheit und Leistung der Beschäf-
tigten. Wir stellen ein Projekt vor, das betriebliche Fachleute dabei unterstützt, Arbeits-
verdichtung zu erkennen und in den Prozess der Gefährdungsbeurteilung einzubinden. 

Eine Gruppe wurde während der Corona-Pandemie wenig betrachtet: die  wissenschaftlichen 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen. Wie haben sich die Belastungen und 
Ressourcen unter Pandemiebedingungen für Beschäftigte im Wissenschaftsbetrieb ver-
ändert? Sind ihre Belastungen gestiegen und wie kann eine gute Balance in der vielerorts 
avisierten Fortführung hybrider Arbeits- und Lehrkonzepte gefunden werden? 

Die Corona-Pandemie hat zudem neue, sehr praktische Fragestellungen auf die Agenda 
von Sicherheit und Gesundheit gebracht. Ein Beispiel ist das inzwischen allgegenwärtige 
Online-Meeting. Welche Eigenschaften sollte die Hardware wie Headset oder Webcam er-
füllen, damit Beschäftigte ohne Beeinträchtigung an langen Videokonferenzen teilnehmen 
und sie optimal für ihre Arbeit nutzen können? 

Diese Forschungsthemen spiegeln die aktuelle, immer noch von Corona geprägte Situa-
tion. Dabei zeigt sich aber auch, dass Fragestellungen, die die Pandemie aufgeworfen hat, 
häufig über sie hinausweisen auf generelle Fragestellungen von „New Work“. 

Ihr 

Dr. Stefan Hussy 
Hauptgeschäftsführer der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung 
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Forschungsprojekt zur psychosozialen 
Notfallversorgung in Unternehmen 

Key Facts 

• Bei Notfällen im Unternehmen, wie beispielsweise schweren Arbeitsunfällen, 
medizinischen Notfällen oder Gewalttaten, können neben physischen Verlet­
zungen auch psychische Gesundheitsgefährdungen auftreten 

• Die psychische Gesundheitsgefährdung bei einem Notfall kann über die akute 
starke Beanspruchung hinaus auch mittelfristig zu starken psychischen und 
sozialen Beeinträchtigungen und längerfristig zu psychischen Störungen, wie 
beispielsweise Traumafolgestörungen, führen 

• Den möglichen betrieblichen Folgen – krankheitsbedingte Fehlzeiten bis hin 
zu dauerhafter Arbeitsunfähigkeit – können Unternehmen mit der Prävention 
möglicher psychischer und sozialer Beeinträchtigungen im Rahmen einer psy­
chosozialen Notfallversorgung entgegenwirken 

Autorinnen und Autor 

 Prof. Dr. Sabine Rehmer 
 Maike Juds 
 Maria Gödicke 
 Petra Wagner 
 Daniel Niewrzol 

Ein Forschungsprojekt der SRH Hochschule für Gesundheit untersucht im Zeitraum 2022 bis 2025, 
wie betroffene Beschäftigte bei Notfällen in Unternehmen psychosozial betreut werden. Das von 
der DGUV geförderte Forschungsprojekt nimmt eine Erfassung und Beschreibung der empirisch 
vorgefundenen betrieblichen Umsetzungen vor. 

Die Ausgangslage 

Nach Schäfer et al. (2019) beläuft sich die 
Gesamtheit aller traumaassoziierten Ge-
sundheitskosten in einer Größenordnung 
jährlich zwischen 524,5 Millionen Euro und 
3,3 Milliarden Euro. Diese Kosten werden 
unter anderem durch psychische Gesund-
heitsgefährdungen bei Notfällen ausge-
löst. Notfälle sind unerwartete, plötzliche 
schwere Ereignisse oder plötzliche Extrem-
situationen. Sie sind von kurzer Dauer, ha-
ben einen klaren Beginn und ein klares 
Ende. Oft gehen sie mit einem Erleben von 
Angst, Bedrohung, Hilflosigkeit, Entsetzen 
oder auch Schuld einher.[1][2][3] 

Im Arbeitskontext können viele verschie-
dene Notfälle auftreten, die potenziell eine 
psychische Gesundheitsgefährdung verur-
sachen. Beispiele für Notfälle im Arbeits-
kontext sind:[4][5][6] 

• Arbeitsunfälle mit schwerer oder 
 tödlicher Verletzung 

• Verkehrsunfälle auf dem Weg zur 
oder von der Arbeit 

• Schwere, akute Bedrohung der 
Gesundheit (zum Beispiel Herzstill­
stand, Blutung, Vergiftung) 

• Miterleben medizinischer Notfälle 
(zum Beispiel als Ersthelfende, 
 Augenzeuginnen und Augenzeugen) 

• Gewalttaten (zum Beispiel Raub­
überfälle, Drohungen, sexuelle 
 Gewalt) 

• Suizide oder Suizidversuche 
• Übergriffe auf Sachwerte 
• Brände sowie 
• Naturkatastrophen und ­ereignisse 

(zum Beispiel Hochwasser, Sturm, 
Blitzschlag) 

Schon eine vorangegangene Sonderun-
tersuchung zum Unfallgeschehen bei 

Erwachsenen in Deutschland für die Ge-
sundheitsberichterstattung des Bundes 
zeigt, dass rund 30 Prozent aller Unfälle in 
Deutschland während der Arbeit oder auf 
dem Weg von und zur Arbeit stattfinden.[7] 
Die Relevanz wird noch deutlicher, wenn 
man aktuelle Zahlen betrachtet, wonach 
sich 2019 in Deutschland 806 tödliche und 
mehr als eine Million nicht tödliche Ar-
beits- und Wegeunfälle in Betrieben der 
gewerblichen Wirtschaft und der öffent-
lichen Hand ereignet haben.[8] Die Dun-
kelziffer wird hierbei jedoch hoch einge-
schätzt, denn häufig werden Geschehnisse 
nicht gemeldet, wenn keine Arbeitsun-
fähigkeit besteht und kein körperlicher 
Schaden ersichtlich ist, wenn beispiels-
weise Gewalttaten bagatellisiert werden 
oder keine Meldung weiterer Betroffener 
wie Zeuginnen und Zeugen oder Ersthel-
fender erfolgt, die ebenfalls am Gesche-
hen beteiligt waren.[9] 
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Unternehmen sind nach dem Arbeits-
schutzgesetz (ArbSchG) dazu verpflich-
tet, für die Sicherheit und Gesundheit ihrer 
Mitarbeitenden Fürsorge zu tragen. Notfäl-
le im Arbeitskontext können zu einem psy-
chischen Ausnahmezustand führen, der 
das gesamte Erleben und Verhalten der pri-
mär Betroffenen und teilweise auch der se-
kundär betroffenen Kolleginnen, Kollegen 
und Vorgesetzten betrifft.[10] Sie beinhalten 
eine Konfrontation mit tatsächlichem oder 
drohendem Tod, ernsthaften Gesundheits-
schäden oder sonstigen Gefahren für die 
Unversehrtheit der eigenen Gesundheit 
oder anderer Personen.[11] Wenn Menschen 
eine außergewöhnliche, nicht alltägliche 
Belastungssituation erleben, die ihre psy-
chischen Bewältigungsmöglichkeiten über-
steigt, und Betroffene dabei Angst, Hilf-

losigkeit und Kontrollverlust erleben, kann 
es zu einem Psychotrauma kommen.[12] Da-
her können betroffene Beschäftigte über 
die akute starke Beanspruchung hinaus 
auch noch lange nach einem Notfall auf 
die Leistungen der Unfallversicherungsträ-
ger (UV-Träger) angewiesen sein (beispiels-
weise Therapiebedarf, Rentenansprüche). 
Die Unfallversicherungsträger unterstützen 
Unternehmen dabei, eine psychosoziale 
Notfallversorgung aufzubauen, um psy-
chischen Gesundheitsgefährdungen der 
Beschäftigten bei Notfällen zu begegnen. 

Abbildung 1: DGUV-Modell für die Vermeidung von psychischen Gesundheitsschäden und deren Folgen nach traumatischen 
Ereignissen 
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DGUV-Modell der psycho-
sozialen Notfallversorgung 

Um die psychische Stabilität der Betroffenen 
zu fördern, wird von der DGUV die Imple-

mentierung einer psychosozialen Notfall-
versorgung in Unternehmen empfohlen.[13] 
Allen Betroffenen sollte das Angebot einer 
psychosozialen Unterstützung offenstehen 
und im Bedarfsfall soll durch eine frühzeiti-
ge psychologische Unterstützung der Betrof-
fenen die akute Stressreaktion vermindert 
und die individuellen Bewältigungs- und 
Verarbeitungsstrategien gestärkt werden. 
Zudem soll – wenn erforderlich – eine Wei-
tervermittlung in eine psychiatrische oder 
psychotherapeutische (Nach-)Versorgung 
erfolgen.[14] Die Ziele, Maßnahmen, Verant-
wortlichen und möglichen Akteurinnen und 
Akteure für die Phasen der Primär-, Sekun-
där- und Tertiärprävention, mit denen eine 
psychosoziale Notfallversorgung (PSNV) in 
Unternehmen erreicht werden soll, sind im 
nachfolgenden Modell zusammengefasst. 
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Aktuelle Veröffentlichungen der DGUV 
zeigen, dass die Betreuung von Betroffe-
nen im Psychotherapeutenverfahren (Ter-
tiärprävention) im ambulanten Versor-
gungssystem und im Reha-Management 
fest verankert und gemäß der DGUV[15] 
ein nachhaltiger Erfolg ist. „Im Jahr 2019 
wurden mehr als 10.000 Versicherte ab-
schließend behandelt, im folgenden Pan-
demie-Jahr rund 8.800.“[16] Es wird jedoch 
auch von Dr. Edlyn Höller, stellvertretende 
Hauptgeschäftsführerin der DGUV, ange-
merkt, dass eine sehr hohe Dunkelziffer 
vermutet wird.[17] 

Auch für die initiale Auseinandersetzung 
mit einer potenziellen psychischen Ge-
sundheitsgefährdung bei Notfällen zeigt 
sich schon länger, dass der Implementie-
rung einer PSNV in Unternehmen mit gro-
ßen Vorbehalten begegnet[18] und auch bei 
einem aus der Gefährdungsbeurteilung ab-
geleiteten Handlungsbedarf häufig nicht 
die Notwendigkeit gesehen wird, eine be-
triebsinterne PSNV zu implementieren und 
entsprechende Angebote externer Dienst-
leister zu nutzen. 

So kommt es dazu, dass einige Unterneh-
men präventive Angebote für die psycho-
soziale Notfallversorgung vorhalten, wie 
zum Beispiel ein internes psychosoziales 
Notfallmanagement mit betrieblich-psy-
chologischen Erstbetreuenden. In ande-
ren Unternehmen sind Beschäftigte bei be-
trieblichen Notfällen jedoch unversorgt. 

Außerdem kommt es vor, dass regionale 
ehrenamtliche PSNV-B-Teams (psychosozi-
ale Notfallversorgung für Betroffene in der 
Bevölkerung) für die Akutbetreuung der 
Beschäftigten herangezogen werden. Nach 
einem Notfall nutzen einige Beschäftigte, 
die eine psychische oder soziale Beein-
trächtigung erleben, Unterstützungsange-
bote von Unfallversicherungsträgern oder 
externen Dienstleistern, während andere 
Beschäftigte verfügbare Unterstützungs-
angebote nicht kennen oder keine verfüg-
bar sind (siehe auch vorherige Ausführung 
zum Psychotherapeutenverfahren im Rah-
men der Tertiärprävention). 

Zu der Frage, wie genau Beschäftigte in 
Unternehmen in Deutschland nach Not-
fällen psychosozial betreut werden, gibt es 
aktuell keine belastbaren Daten. Denkbar 
ist, dass in Abhängigkeit von der Betriebs-
größe und Branche unterschiedliche Vor-
gehensweisen vorzufinden sind. Nähere 
Informationen zum aktuellen Forschungs-
stand sind beispielsweise Rehmer[19] zu ent-
nehmen. 

Das Forschungsprojekt 

Die Forschungsgruppe PSNV-U (psychoso-
ziale Notfallversorgung in Unternehmen) 
der SRH Hochschule für Gesundheit führt 
die Bestandsaufnahme zur psychosozia-
len Notfallversorgung in Unternehmen in 
Deutschland im Rahmen eines Forschungs-
projektes vom 2022 bis 2025 durch, unter-

stützt durch die Forschungsförderung der 
DGUV. 

Im Forschungsprojekt erfolgt eine Erfas-
sung und Beschreibung der empirisch vor-
gefundenen betrieblichen Umsetzungen. 
Zudem sollen betriebliche Faktoren und 
Maßnahmen, die eine psychosoziale Be-
treuung nach Notfällen im Arbeitskontext 
positiv oder negativ beeinflussen, eruiert 
werden. 

Die Bestandsaufnahme erfolgt in vier Teil-
projekten – aus Sicht von Betrieben, von 
Unfallversicherungsträgern, von ehren-
amtlichen PSNV-B-Teams und von exter-
nen Anbietern. Die Ergebnisse werden final 
zusammengeführt. 

Geplant ist die Bestandsaufnahme als 
Querschnittsuntersuchung unterschied-
licher beteiligter Zielgruppen mit verschie-
denen Befragungen (jeweils Screening und 
Intensivbefragung). 

1. Zielgruppe der Unternehmen: Unter­
suchung repräsentativer Teilstich­
proben in Abhängigkeit der Branche 
und Betriebsgröße 

2. Zielgruppe der Unfallversicherungs­
träger: institutionelle Vollerhebung 
sowohl für das Screening als auch für 
die Intensivbefragung 

3. Zielgruppe der ehrenamtlichen PSNV­
B­Teams: für das Screening – Voll­
erhebung der Einsatzstatistiken aller 

Allen Betroffenen sollte das Angebot einer psychosozialen 
Unterstützung offenstehen und im Bedarfsfall soll durch eine 
frühzeiti ge psychologische Unterstützung der Betroff enen 
die akute Stressreaktion vermindert werden.“ 
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PSNV­B­Teams für die Jahre ab 2015; 
für die Intensivbefragung – Detail­
analysen von Einsätzen mit betrieb­
licher Indikation in ausgewählten 
PSNV­Teams (eins pro Bundesland) 

4. Zielgruppe der externen Anbieten­
den: Analyse der Angebote freier und 

überbetrieblicher Anbietenden, die 
bereits mit Betrieben oder Unfall­
versicherungsträgern zusammen­
arbeiten 

Die Teilprojekte werden nachfolgend im 
Überblick dargestellt. 

Abbildung 2: Projektaufbau und Organigramm 
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Teilprojekt 1: Unternehmen 

Zentraler Baustein des Projektes sind 
die avisierten Ergebnisse der Unterneh-
mensbefragung zur Versorgungslage der 
Beschäftigten im Falle potenzieller psy-
chischer Gesundheitsgefährdungen bei 

Betroffene Beschäftigte sind dabei nicht nur die 
 Geschädigten selbst, sondern auch Kolleginnen und 
Kollegen, die als Ersthelfende, Augenzeuginnen oder 
Augenzeugen an dem Notfall beteiligt sind.“ 
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Notfällen im Arbeitskontext. Die reprä-
sentative Befragung der Unternehmen 
mit Unterscheidung nach Betriebsgröße 
und Branche (Zugehörigkeit Unfallversi-
cherungsträger) erfolgt im Screening als 
Onlinebefragung. In einer weiteren Stufe 
ist eine Intensivbefragung ausgewählter 
Betriebe geplant. Dabei soll eruiert werden, 
welche betrieblichen Vorgehensweisen der 
psychosozialen Notfallbetreuung in Unter-
nehmen umgesetzt werden. 

Forschungsfragen: 
• Wie werden Beschäftigte in Betrie­

ben in Deutschland nach plötzlich 
auftretenden Extremsituationen 
 psychosozial betreut? 

• Welche internen und externen 
betrieblichen Faktoren und Maß­
nahmen beeinflussen eine psycho­
soziale Betreuung nach plötzlich 
auftretenden Extremsituationen im 
Arbeitskontext positiv oder negativ? 

Für das repräsentative Screening erfolgt 
die Stichprobenziehung aus einem Daten-
satz von drei Millionen Unternehmens-

adressen aller Branchen und Größen. Für 
unsere gewünschte Stichprobe von etwa 
4.000 Betrieben und mit einer angenom-
menen Rücklaufquote von einem Prozent 
werden 400.000 Unternehmen via E-Mail 
angeschrieben. Die für das Screening aus-
gewählte Befragungssoftware Limesurvey 
stellt alle Anforderungen an eine anony-
misierte Datenverarbeitung und den allge-
meinen Datenschutz sicher. Aktuell wird 
der Fragebogen anhand wissenschaftlicher 
Literatur final entwickelt, sodass die Erhe-
bung nach der Sommerpause 2022 starten 
kann. Der geplante Zeitpunkt für den Start 
der Intensivbefragung ist Ende 2023. 

Teilprojekt 2:  
Unfallversicherungsträger 

Die DGUV stellte 2017 ein Modell für die 
Vermeidung von psychischen Gesundheits-
schäden und deren Folgen nach plötzlich 
auftretenden Extremsituationen im Ar-
beitskontext vor, in dem Ziele, Maßnah-
men, Verantwortliche und mögliche Ak-
teurinnen und Akteure für die Phasen der 
Primär-, Sekundär- und Tertiärprävention 

abgebildet sind. Auf dessen Grundlage er-
stellten Unfallversicherungsträger für ihre 
Mitgliedsunternehmen verschiedene An-
gebote, die in einer Dokumentenanalyse 
themen- und branchenspezifischer Bro-
schüren aufgearbeitet und in Interviews 
mit den Unfallversicherungsträgern ver-
tieft werden. 

Forschungsfragen: 
• Welche Hilfestellungen und Unter­

stützungen bieten Unfallversiche­
rungsträger im Bereich PSNV für ihre 
Mitgliedsbetriebe an? 

• Welche Ideen haben die Unfallver­
sicherungsträger für die Zukunft, 
um Betriebe bei der psychosozialen 
Betreuung nach Notfällen zu unter­
stützen? 

Alle Maßnahmen, die die Unfallversiche-
rungsträger zur Unterstützung der Unter-
nehmen nach Extremereignissen aktuell 
anbieten, sollen abgebildet werden. Dabei 
soll auch herausgearbeitet werden, welche 
Faktoren in den Unternehmen aus Sicht 
der Unfallversicherungsträger bestimmte 

Einige Unterneh men haben präventive Angebote für 
die psycho soziale Notfallversorgung, wie zum Beispiel 
ein internes psychosoziales Notfallmanagement mit 
betrieblich-psy chologischen Erstbetreuenden.“ 

Das Forschungsprojekt wird vom 1. Januar 2022 bis 31. März 2025 unter der Leitung von Prof. Dr. Sabine Rehmer von der Forschungsgruppe 
PSNV­U der SRH Hochschule für Gesundheit durchgeführt. Gefördert wird das Forschungsprojekt durch die Forschungsförderung DGUV. 

Weiterführende Informationen sind auf der  Projektwebsite dargestellt. 

Bei Fragen zum Projekt wenden Sie sich gern an die Autorinnen und den Autor des Beitrags. 

https://www.srh-gesundheitshochschule.de/forschung/psychosoziale-notfallversorgung-in-unternehmen-eine-bestandsaufnahme-zur-umsetzung-in-deutschland/
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Präventionsmaßnahmen erleichtern oder 
hemmen. Schließlich sollen, wenn möglich 
in Bezug auf Branche und Unternehmens-
größe, erfolgreiche Maßnahmen und Mo-
delle zur Prävention und psychosozialen 
Versorgung nach Notfällen im betriebli-
chen Kontext abgeleitet werden. 

Teilprojekt 3:  
PSNV-B-Teams 

In Deutschland gibt es aktuell mehr als 
300 ehrenamtliche Dienste der psychoso-
zialen Akuthilfe für Betroffene. Diese sind 
für die Erstversorgung der Bevölkerung 
bei Notfällen ausgebildet. Erste Studien 
zeigen, dass bei Notfällen im Unterneh-
menskontext mitunter auf diese regiona-
len ehrenamtlichen Strukturen zurück-
gegriffen wird. Diese kommen sowohl für 
die Erstbetreuung als auch für eine psy-
chologische Nachbetreuung im Sinne der 
Sekundärbetreuung zum Einsatz. Für eine 
genaue Bestandsaufnahme, wie häufig eh-
renamtliche PSNV-B-Teams zu betriebli-

chen Einsätzen gerufen werden, ist eine 
Analyse der Einsätze aller ehrenamtlichen 
PSNV-B-Teams seit 2015 geplant. Zudem 
werden in teilstandardisierten Interviews 
die Landesbeauftragten und ausgewählte 
PSNV-Teams in einer Intensivbefragung zu 
ihren Einsätzen befragt werden. 

Forschungsfragen: 
• Wie häufig haben die Einsätze ehren­

amtlicher PSNV­B­Teams einen be­
trieblichen Anlass? 

• Wie erleben PSNV­B­Einsatzkräfte die 
Einsätze im betrieblichen Bereich? 

• Wie könnten Betriebe bei der psycho­
sozialen Betreuung nach Notfällen 
unterstützt werden? 

Teilprojekt 4:  
Externe Anbietende 

Externe Anbietende erfüllen im Auftrag 
von Unternehmen Dienstleistungen wie 
Angebote der Primärprävention, für die 
Akutbetreuung und die anschließende 

 psychologische (Nach-)Versorgung im Sin-
ne der Sekundär- und Tertiärprävention. 

Welche Angebote durch Unternehmen 
nachgefragt werden und wie die quali-
tative Ausgestaltung und die Qualitätssi-
cherung umgesetzt werden, soll sukzessive 
in einer Dokumentenanalyse und in Inter-
views erhoben werden. Das Teilprojekt 4 
startet Ende 2023 und geht folgenden For-
schungsfragen nach: 

Forschungsfragen: 
• Wie unterstützen externe Anbietende 

Betriebe in Deutschland bei der psy­
chosozialen Betreuung der Beschäf­
tigten nach plötzlich auftretenden 
Extremsituationen? 

• Welche internen und externen Fakto­
ren hemmen oder fördern die Unter­
stützung der Betriebe durch externe 
Anbietende bei der psychosozialen 
Betreuung der Beschäftigten nach 
plötzlich auftretenden Extremsitua­
tionen?  ←

Zu der Frage, wie genau Beschäftigte in Unternehmen 
in Deutschland nach Not fällen psychosozial betreut 
werden, gibt es aktuell keine belastbaren Daten.“ 

Fußnoten 
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Arbeitsverdichtung – wissenschaftliche 
 Erschließung eines (un)bekannten Konstrukts 

Key Facts 

• Der Begriff Arbeitsverdichtung stellt eine konzeptionelle Brücke dar, die 
den Zusammenhang zwischen neuen Formen der Arbeit und der Gesund-
heit sowie Leistung vermitteln könnte 

• Arbeitsverdichtung geht über eine hohe Arbeitsmenge und Zeitdruck 
hinaus und umfasst mehrere Facetten 

• Betriebliche und individuelle Strategien sind zentrale Ansatzpunkte zum 
Umgang mit einer hohen Arbeitsverdichtung 

Autor und Autorin 

 Roman Soucek 
 Amanda Sophie Voss 

Arbeitsverdichtung wird oft im Zusammenhang mit der zunehmenden Digitalisierung und Flexibi-
lisierung genannt und mit negativen Folgen für die Gesundheit und Leistung assoziiert. Mit dem 
Prozessmodell zur Arbeitsverdichtung wurde dieses Thema für Forschung und Praxis erschlossen 
und Instrumente zur Erfassung der Arbeitsdichte entwickelt. 

M it der voranschreitenden Digi­
talisierung und Vernetzung 
erfährt die Arbeitswelt einen 

grundlegenden Wandel. Die Zusammen­
arbeit innerhalb und zwischen Unterneh­
men erfolgt zunehmend virtuell. Informa­
tion und Kommunikation sind nicht mehr 
an einen Arbeitsplatz gebunden, sondern 
werden mit Notebooks und Smartphones 
zu einem „ständigen Begleiter“. Infolge der 
Pandemie etablierte sich das Homeoffice 
als weiterer Arbeitsort, sodass sich die 
räumliche und zeitliche Trennung zwi­
schen Arbeitsleben und Berufsleben wei­
ter auflöst. 

Dieser Wandel der Arbeitswelt geht einer­
seits mit positiven Entwicklungen einher. 
Den Beschäftigten wird der Zugang zu einer 
Vielzahl von Informationen erleichtert und 
die Zusammenarbeit wird flexibler und mo­
biler. Arbeitswege entfallen und die Verein­
barkeit von Beruf und Familie ist scheinbar 
einfacher geworden. Andererseits bergen 
diese Entwicklungen eine Gefahr für das 
Wohlbefinden und die Leistungsfähigkeit 
von Beschäftigten. Insbesondere sind sie 

mit einem höheren und beschleunigten 
Aufkommen von Informationen sowie 
Aufgaben und einer Entgrenzung zwischen 
Arbeitsleben und Privatleben konfrontiert, 
was deren psychische Gesundheit gefähr­
den kann. 

Die Anforderungen der neuen Arbeitswelt 
werden oft mit dem Begriff der „Arbeitsver­
dichtung“ in Verbindung gebracht. Dieser 
Begriff bringt zum Ausdruck, dass Beschäf­
tigte in zunehmenden Maßen mit einer ho­
hen Arbeitsmenge und Zeitdruck konfron­
tiert sind. Allerdings wird der Begriff der 
Arbeitsverdichtung bisher nicht einheitlich 
verwendet und es ist nicht klar, ob es sich 
dabei um eine Ursache oder Folge von Be­
lastungen für Beschäftigte handelt[1], was 
sich nach einer Sichtung bestehender Fra­
gebögen herausstellte. Beispielsweise wur­
de Arbeitsverdichtung mit verschiedenen 
Ursachen assoziiert (zum Beispiel „Due 
to digital technologies at the workplace, 
I have more work than before“[2] oder mit 
negativen Konsequenzen für die Gesund­
heit (zum Beispiel „The time intensity of 
my work has become more stressful“)[3]. 

Zur Erforschung des Phänomens der 
Arbeitsverdichtung war deswegen eine 
grundlegende konzeptuelle Klärung 
notwendig, die im Rahmen des Projekts 
„Zusammenstellung von Verfahren zur 
Ermittlung von neuen Formen der Arbeits­
verdichtung und ihren Folgen sowie von 
Maßnahmen zur Prävention (AVENUE)“ 
vorgenommen wurde. Dies umfasste zu­
nächst die Ausformulierung eines For­
schungsmodells zur Arbeitsverdichtung, 
das eine klare Trennung zwischen Ursa­
chen, Formen und Konsequenzen von Ar­
beitsverdichtung vornimmt. Anschließend 
wurde eine Differenzierung unterschied­
licher Facetten von Arbeitsverdichtung 
vorgenommen, die mit der Entwicklung 
eines Fragebogens zur Erfassung von Ar­
beitsdichte einherging. 

Prozessmodell zur 
 Arbeitsverdichtung 

Die wissenschaftliche Erschließung und 
Präzisierung des Begriffs der Arbeitsver­
dichtung wurde mit dem Prozessmodell 
zur Arbeitsverdichtung vorgenommen.[4] 
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Im Zentrum des Modells steht die Arbeits­
dichte, die klar von den Ursachen und Kon­
sequenzen abgegrenzt ist. Der Begriff der 
Arbeitsdichte soll dabei zum Ausdruck 
bringen, dass es sich um einen momen­
tanen Zustand handelt, der an verschie­
denen Arbeitstagen unterschiedlich aus­
geprägt sein kann. Im Gegensatz dazu ist 
Arbeitsverdichtung als dynamische Ent­
wicklung zu verstehen, innerhalb derer 
sich die Arbeitsdichte steigert. 

Das Modell wird in Abbildung 1 veran­
schaulicht und wurde im Grundlegenden 
empirisch bestätigt.[5] Es handelt sich da­
bei um ein konzeptionelles Modell, das 
zwischen Ursachen, Formen und Konse­
quenzen sowie zwischen Anforderungen 
und Ressourcen unterscheidet. Durch die 
Abgrenzung der unterschiedlichen Fakto­
ren erfolgt eine klare konzeptionelle Zuord­
nung, sodass keine mehrfache Assoziation 
der Konstrukte erfolgt, so wie es anhand 
der bisherigen Fragebögen beschrieben 
wurde. Die im Modell genannten Einfluss­

größen und Strategien sind dabei nicht er­
schöpfend und können um zusätzliche Va­
riablen erweitert werden. 

Abbildung 1: Prozessmodell zur Arbeitsverdichtung 
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In dem Modell kommen als Ursachen der 
Arbeitsdichte neue Formen der Arbeit in 
Betracht, die beispielsweise durch eine zu­
nehmende Digitalisierung und Flexibilisie­
rung des Arbeitslebens geprägt sind. Inwie­
weit diese neuen Arbeitsformen zu einer 
höheren Arbeitsdichte führen, hängt wie­
derum von betrieblichen Strategien ab, die 
den Umgang des Unternehmens mit den 
neuen Formen der Arbeit und sonstigen 
Entwicklungen beschreiben. Beispielswei­
se könnten Beschäftigte mit einem größe­
ren Handlungsspielraum dem hohen Flexi­
bilisierungsgrad der neuen Arbeitsformen 
besser begegnen, sodass dieser in vermin­
dertem Maße zu einer hohen Arbeitsdich­
te führt. Andersherum kann eine fehlen­
de technische Ausstattung dazu führen, 
dass sich die Anforderungen der neuen 
Arbeitsformen verstärkt in einer hohen 
Arbeitsdichte niederschlagen. Inwieweit 

die Arbeitsdichte negative Konsequenzen 
nach sich zieht, hängt wiederum von den 
individuellen Strategien der Beschäftigten 
ab, die den Umgang mit der Arbeitsdichte 
abbilden. So könnten individuelle Ressour­
cen wie ein hohes Maß an Selbstorganisa­
tion oder Selbstregulation dazu beitragen, 
dass selbst eine hohe Arbeitsdichte bewäl­
tigt wird und nicht zu negativen Konse­
quenzen führt. Als Konsequenzen führt das 
Modell zur Arbeitsverdichtung das psychi­
sche Wohlbefinden oder maladaptives Ver­
halten (zum Beispiel Drogenmissbrauch) 
als gesundheitliche Folgen an. Weiterge­
hende Konsequenzen betreffen die Leis­
tung beispielsweise in Form einer hohen 
Produktivität oder geringen Fehlerquote. 

Zusammengefasst beschreibt Arbeitsver­
dichtung die Veränderung der Arbeits­
dichte infolge neuer Anforderungen. Die 
Arbeitsdichte stellt dabei eine vermittelnde 
Größe dar, die den Zusammenhang zwi­
schen neuen Formen der Arbeit und Konse­
quenzen für die Gesundheit und Leistung 
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erklären kann. Diese Zusammenhänge kön­
nen durch betriebliche und individuelle 
Strategien beeinflusst werden, wobei eine 
ungünstige Kombination von Anforderun­
gen und Ressourcen negative Konsequen­
zen für Gesundheit und Leistung nach sich 
ziehen kann. 

Facetten der Arbeitsdichte 

Arbeitsverdichtung wird oft mit einer ho­
hen Menge an Aufgaben unter Zeitdruck 
assoziiert.[6] Allerdings wird dadurch die 
Komplexität dieses Konstrukts nicht voll­
ständig erfasst. Deswegen erfolgte im Rah­
men des Projekts AVENUE eine inhaltliche 
Eingrenzung von Arbeitsdichte. Auf Grund­
lage einer umfassenden Literaturrecherche 
wurden Gespräche mit betrieblichen Fach­
leuten geführt (zum Beispiel Personalfach­
kräfte, Betriebsrat, betriebliches Gesund­
heitsmanagement) sowie Beschäftigte zu 
Workshops eingeladen. Diese Gespräche 
resultierten in einer großen Sammlung von 
Aussagen (möglichen Fragebogenitems), 
die mit dem Begriff der Arbeitsverdichtung 
assoziiert wurden. Um diese Information 
zu komprimieren, wurden explorative 
und konfirmatorische Faktorenanalysen 
in mehreren empirischen Untersuchungen 
durchgeführt, die schließlich in sieben ab­
gegrenzten Facetten der Arbeitsdichte re­
sultierten.[7] Entsprechend diesen sieben 
Facetten kann sich Arbeitsdichte in einer 
hohen Menge an Aufgaben zeigen, die in 
einem gewissen Zeitraum zu erledigen sind 
(Menge), in Aufgaben, die parallel bearbei­
tet werden müssen (Gleichzeitigkeit) oder 
zeitlich gehäuft auftreten (Arbeitsspitzen). 
Charakteristisch für eine hohe Arbeits­
dichte kann auch ein hohes Ausmaß an 
Abstimmung mit anderen  Beschäftigten 

sein (Interdependenz). Weitere Facetten 
betreffen hinderliche Faktoren, wie etwa 
ein hohes Ausmaß an Unterbrechungen 
(Unterbrechungen), fehlende Klarheit hin­
sichtlich der eigenen Rolle und den Aufga­
ben (Unklarheit) sowie die Erreichbarkeit 
für berufliche Angelegenheiten außerhalb 
der regulären Arbeitszeit (erweiterte Er­
reichbarkeit). 

Die Differenzierung zwischen verschiede­
nen Facetten der Arbeitsdichte lässt eine 
spezifische Beschreibung der jeweiligen 
Situation am Arbeitsplatz zu und ermög­
licht die Anwendung bei einer Vielzahl von 
unterschiedlichen Tätigkeiten. Durch die 
Zerlegung in einzelne Facetten können im 
Anschluss gezielte Maßnahmen abgeleitet 
werden. 

Erfassung von Arbeits-
verdichtung 

Im Rahmen der Gespräche der Expertin­
nen und Experten und empirischen Un­
tersuchungen wurde ein Fragebogen zur 
Arbeitsdichte entwickelt, der die sieben 
Facetten der Arbeitsdichte mit insgesamt 
21 Items erfasst. Entsprechend dem Pro­
zessmodell zur Arbeitsverdichtung wur­
de auf eine Verknüpfung von neuen For­
men der Arbeit (zum Beispiel Arbeiten im 
Homeoffice) und Facetten der Arbeitsver­
dichtung (zum Beispiel erweiterte Erreich­
barkeit) innerhalb der Items verzichtet. 
Dadurch sollte zum einen eine suggestive 
Itemformulierung verhindert werden und 
zum anderen sollten die Ursachen und Ar­
beitsdichte unabhängig voneinander er­
fasst werden. Dies ermöglichte eine empi­
rische Überprüfung, inwieweit die neuen 
Formen der Arbeit tatsächlich mit einem 

höheren Ausmaß an Arbeitsdichte einher­
gehen. Der Fragebogen wurde empirisch 
validiert[8] und kann auf der Plattform zur 
Arbeitsdichte ausgefüllt werden (siehe 
Infokasten). 

Auf Grundlage des Fragebogens zur Arbeits­
verdichtung wurden ergänzend Bilderska­
len zur Arbeitsverdichtung entwickelt und 
validiert, die eine differenzierte Einschät­
zung der unterschiedlichen Facetten der 
Arbeitsdichte erlauben.[9][10] In Abbildung 
2 ist die Bilderfolge der Facette Unterbre­
chungen zu sehen. Die beiden lang gezoge­
nen Klebezettel symbolisieren dabei zwei 
Aufgaben, die durch verschiedene Ereig­
nisse unterbrochen werden, wie etwa Tele­
fonanrufe, E­Mails oder Besuch von Kolle­
ginnen und Kollegen. 

Abbildung 2: Bilderskalen zur Arbeitsdichte 
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Die Bilderskalen wurden von Soucek und 
Voss[11] unter einer CC BY­NC­ND­Lizenz 
veröffentlicht, die eine Weiterverbreitung 
der Bilder mit Nennung des Urhebers, 
aber keine Bearbeitung oder kommer­
zielle Nutzung erlaubt. Die Bilderskalen 

Zusammengefasst 
beschreibt Arbeits­
ver dichtung die 
Veränderung der 
Arbeits dichte in­
folge neuer Anfor­
derungen.“ 
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ermöglichen einen niederschwelligen Zu­
gang zum Thema Arbeitsverdichtung und 
eignen sich für den praxisorientierten Ein­
satz in unterschiedlichen Formaten, wie 
etwa in Interviews oder Workshops. Auf 
der Plattform zur Arbeitsverdichtung wur­
de eine Broschüre veröffentlicht, die kon­
krete Beispiele und Anleitungen für den 
Einsatz der Bilderskalen im Rahmen eines 
Workshops enthält.[12] 

Arbeitsdichte in der 
 Gefährdungsbeurteilung 

Im Rahmen des Projekts AVENUE konnte 
die Arbeitsdichte als relevanter Belastungs­
faktor für die psychische Gesundheit von 
Beschäftigten bestätigt werden.[13] Daher 
liegt es nahe, Arbeitsdichte im Rahmen der 

Gefährdungsbeurteilung psychischer Be­
lastung zu berücksichtigen, wie sie gemäß 
§ 5 im Arbeitsschutzgesetz vorgeschrieben 
ist. Die vorhandenen Materialien und Ins­
trumente auf der Plattform zur Arbeitsver­
dichtung (siehe Infokasten) lassen sich in 
die ersten drei Schritte des Prozesses der 
Gefährdungsbeurteilung psychischer Be­
lastungen einbinden (Ermittlung und Be­
urteilung von Gefährdungen sowie Ge­
staltung von Maßnahmen). Dabei können 
beispielsweise der Fragebogen oder die 
Bilderskalen zur Arbeitsdichte verwendet 
werden, um entsprechende Gefährdungen 
zu ermitteln. Auf der Plattform zur Arbeits­
verdichtung ist eine automatisierte Aus­
wertung hinterlegt, die eine differenzierte 
Ermittlung und Beurteilung für die ein­
zelnen Facetten der Arbeitsdichte bereit­
stellt. Schließlich sind auf der Plattform 
bestehende Maßnahmen zum Umgang mit 
einzelnen Facetten der Arbeitsdichte auf­
geführt und beschrieben, was die Gestal­
tung und Implementierung eigener Maß­
nahmen unterstützt. Das Vorgehen ist in 
der Broschüre zur Arbeitsverdichtung und 
auf der Plattform detaillierter erläutert.[14] 

Zusammenfassung 

Neue Formen der Arbeit können sich in ei­
ner höheren Arbeitsdichte niederschlagen 
und sich auf die Gesundheit und Leistung 
auswirken. Arbeitsdichte umfasst  mehrere 
Facetten, die die Ableitung von Ursachen 
und Gegenmaßnahmen erleichtern. Im 

Umgang mit einer hohen Arbeitsdichte 
sind betriebliche und individuelle Stra­
tegien zentrale Ansatzpunkte. Die Instru­
mente und die Plattform zur Arbeitsver­
dichtung aus dem Projekt AVENUE können 
betriebliche Fachleute dabei unterstützen, 
Arbeitsverdichtung im Betrieb zu themati­
sieren und in den Prozess der Gefährdungs­
beurteilung einzubinden.  ←

Plattform zur Arbeitsverdichtung 

Im Rahmen des Projekts AVENUE wurde 
eine Plattform zur Arbeitsverdichtung 
entwickelt, auf der bisherige Verfahren 
zur Diagnose und Intervention zum 
Thema Arbeitsverdichtung zusammen-
gestellt sind. Darüber hinaus werden 
weiterführende Materialien zur Verfü-
gung gestellt, wie etwa ein Fragebogen 
zur Arbeitsdichte mit automatisierter 
Auswertung und Interpretation der 
Ergebnisse sowie Materialien zur Ge-
staltung eines Workshops zur Arbeits-
verdichtung. 

Die Plattform richtet sich an betriebliche 
Akteurinnen und Akteure im Bereich 
Arbeitssicherheit und Gesundheits-
schutz (zum Beispiel betriebliches 
Gesundheitsmanagement, Fachkräfte 
für Arbeitssicherheit, betriebsärztlicher 
Dienst, Personalfachkräfte) und soll 
diese im Umgang mit Arbeitsverdichtung 
unterstützen. Weitere Informationen sie-
he unter:  www.arbeitsverdichtung.de 
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Anwendungsorientierte Forschung braucht 
 interaktive Ideen- und Ermöglichungsräume 

Key Facts 

• Die enge Verzahnung von Wissenschaft und Praxis ist Leitidee und kennzeichnen­
des Merkmal von Hochschulen für angewandte Wissenschaft 

• Zwischen Unfallversicherungsträgern und Hochschulen soll dieser Austausch
weiterentwickelt und etabliert werden

• Hierfür braucht es interaktive und innovationsförderliche Formate und Methoden;
als Beispiel kann das Forschungsforum der Hochschulen dienen
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Wie kann der wichtige Austausch von Hochschulen und Unfallversicherungsträgern im Bereich 
Forschung weiterentwickelt werden? Die Hochschule der DGUV (HGU) und die Hochschule Bonn-
Rhein-Sieg (H-BRS) konzipierten ein interaktives Workshop-Format, das diesem strukturierten 
und kontinuierlichen Austausch von Wissenschaft und Praxis dienen soll. 

Forschung an den Hochschulen 
für angewandte Wissenschaft 

Anwendungsorientierte Forschung stellt 
sich folgende zentrale Fragen: Wie kön-
nen wissenschaftliche Diskurse und For-
schungsergebnisse sinnvoll in die Praxis 
transferiert werden? Wie werden Bedarfe 
der Praxis zur wissenschaftlichen Aufar-
beitung und Erforschung an die Wissen-
schaft übermittelt? 

Die damit angesprochene enge Verzahnung 
von Wissenschaft und Praxis ist Leitidee 
und kennzeichnendes Merkmal insbeson-
dere von Hochschulen mit einem Angebot 
von dualen Studiengängen. 

Diese Verzahnung und der enge Austausch 
sind längst gelebte Praxis an beiden Hoch-
schulen, der HGU und der H-BRS. Hierbei 
kann beispielsweise auf den Prozess der 
Studiengangsentwicklungen des Bache-
lor- und Master-Curriculums für das Public 
Management Sozialversicherung verwiesen 
werden. Als Maxime wurde hier definiert: 
„Curriculumentwicklung aus der Praxis für 

die Praxis“.[1] Die beiden Hochschulen wol-
len diesen Austausch, der im Bereich der 
Lehre bereits etabliert ist, nun im Bereich 
der hochschulseitigen Forschung gemein-
sam weiterentwickeln. 

Beide Hochschulen begreifen sich als „Uni-
versities of Applied Sciences“. Der Über-
gang von „Fachhochschulen“ zu „Univer-
sities of Applied Sciences“ ist keine rein 
sprachliche Umetikettierung. Sahen sich 
tradierte Fachhochschulen insbesondere 
dem Primat der Lehre verpflichtet, stellen 
sich Universities of Applied Sciences einem 
breiteren Aufgabenkatalog – dies gilt vor 
allem für den Aspekt der Forschung. Der 
Stellenwert dieser Aufgabe wird durch ihre 
gesetzliche Verankerung gestärkt. So heißt 
es etwa im Hessischen Hochschulgesetz 
(HHG), das für die HGU Geltung hat, im 
§ 4 Abs. 3 Satz 1:

„Die Hochschule für angewandte Wissen-
schaften ermöglicht durch anwendungsbe-
zogene Lehre, Forschung und Entwicklung 
eine wissenschaftliche oder künstlerische 
Ausbildung, die zur selbstständigen An-

wendung wissenschaftlicher und künst-
lerischer Erkenntnisse und Methoden in 
der beruflichen Praxis befähigt.“ 

Somit gehört die Forschung neben einer 
praxisnahen, am Bedarf der Unfallversi-
cherungsträger ausgerichteten Ausbildung 
zu den Kernaufgaben der beiden Fachhoch-
schulen. Diese zeichnen sich durch eine 
anwendungs- und umsetzungsorientierte 
Forschung aus. Entsprechend gehört es 
zu den Aufgaben der lehrenden Professo-
rinnen und Professoren, Forschungs- und 
Entwicklungsvorhaben durchzuführen. 

Beide Hochschulstandorte nutzen die im 
Curriculum des gemeinsamen Studien-
gangs Sozialversicherung, Schwerpunkt 
Unfallversicherung, angelegten studen-
tischen Forschungsmöglichkeiten, um 
gezielte Lösungen für konkrete gesell-
schaftliche und wirtschaftliche Probleme 
zu entwickeln. Dazu gehören angeleitete 
studentische Forschungsprojekte, die Ba-
chelorarbeiten und eine breite Palette an 
Wahlfächern. Darüber hinaus führen Pro-
fessoren und Professorinnen eigene For-
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schungsarbeiten durch und sind an For-
schungsverbünden beteiligt. 

Für die HGU und den Fachbereich Sozial-
politik und Soziale Sicherung der H-BRS 
bedeutet die anwendungsbezogene und 
praxisnahe Umsetzung angewandter For-
schung, dass die Unfallversicherungsträger 
sowie weitere Akteurinnen und Akteure 
des Systems der gesetzlichen Unfallver-
sicherung unmittelbar einzubeziehen 
sind. Durch den direkten Austausch und 
die Kommunikation lassen sich die rele-
vanten Forschungsprojekte identifizieren, 
organisieren und umsetzen. 

Dies ist ganz im Sinne des Wissenschafts-
rates, der empfiehlt, „Ermöglichungs-
räume für einen offenen Austausch mit 
unterschiedlichen Partnern, für die Ko-
operationen über Grenzen von Forschungs-
feldern und gesellschaftlichen Bereichen 
hinweg“[2] zu schaffen und zu etablieren. 
Ganz im Sinne dieser Empfehlung arbeiten 
beide Hochschulen gemeinsam an Konzep-
ten, wie diese „Ermöglichungsräume“ im 
Bereich der Sozialversicherung gestaltet 
und systematisch weiterentwickelt wer-
den können. 

Das Forschungsforum der Hoch-
schulen als Ermöglichungsraum 

Anwendungsorientierte Forschung be-
zieht sich unmittelbar auf den allgemei-
nen Ablauf (sozial)wissenschaftlichen 
Erkenntnisgewinns.[3] Zu Beginn steht 
die Identifikation der Problemlage be-
ziehungsweise Herausforderungen, von 
denen dann spezifische Forschungsfra-
gen abgeleitet und formuliert werden 
sollen. In den nachfolgenden Schritten 

folgen die Auswahl der Forschungsme-
thode und die Ergebnisauswertung, wobei 
für anwendungsorientierte Forschung die 
Frage der Relevanz und das Wirkungspo-
tenzial durch den Transfer in die Praxis 
mitbeachtet werden müssen.[4] 

Die Hochschulen wählten das Konzept ei-
nes Innovationsworkshops, um einen gut 
strukturierten, interaktiven und ergebnis-
offenen Ermöglichungsraum zu schaffen, 
der sich wiederum klar am wissenschaft-
lichen Erkenntniskreislauf orientiert. In 
der Durchführung eines solchen Innovati-
onsworkshops können typischerweise ver-

schiedene Phasen unterschieden werden 
(siehe Abbildung 1). 

Abbildung 1: Ablauf eines Innovationsworkshops 
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Hierbei gilt es zu beachten, dass sich der 
Ideensuchraum verkleinert, aber die Aus-
arbeitungstiefe von Stufe zu Stufe konkre-
tisiert und sich inhaltlich vertiefen kann. 

Unter anderem aufgrund coronabeding-
ter Rahmenbedingungen haben sich die 
beiden Hochschulen für ein zweigeteiltes 
Konzept entschieden: zum einen ein vir-
tueller Kick-off über WebEx im Dezember 
2021 und nachfolgend ein Präsenzwork-
shop im Mai 2022 in Berlin. 

Die Forschung gehört neben einer praxisnahen, am Bedarf 
der Unfallversi cherungsträger ausgerichteten Ausbildung zu 
den Kernaufgaben der beiden Fachhoch schulen.“ 
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Das grundlegende Konzept lässt sich wie 
in Tabelle 1 abbilden. 

Tabelle 1: Konzept des Innovationsworkshops 

Introduktion Virtueller Kick­off mit Präsentationen laufender Forschungsvorhaben 

Zielsetzung: 

• Kontaktaufnahme mit relevanten Akteuren und  Akteurinnen der Praxis 

• Öffnen des Problemlösesuchraums => Identifikation relevanter und 

aktueller Forschungsfragen 

Ideengenerierung Präsenzveranstaltung: Struktur und Moderation angelehnt an die  Methode 

des Open Space. 

Abschluss mit Absprachen zur weiteren Prozessgestaltung, das heißt weitere 

Ausarbeitung der Ideen, Nachhalten und Institutionalisierung des Austausches 

Ideenauswahl 

Ideenausarbeitung 
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Kick-off und Vorstellung 
 laufender Forschungsaktivitäten 

Auftakt war eine Online-Veranstaltung im 
Dezember 2021, auf der die Hochschulen 
ihre Forschungsaktivitäten der vergange-
nen Jahre vorgestellt haben. Dazu gehörten 
zum Beispiel folgende Projekte: 

• Einflussfaktoren auf die Studienwahl 
von Einsteigerinnen und Einsteigern 
in die gesetzliche Unfallversicherung 

• Auswirkungen der digitalen Trans­
formation auf die Unternehmens­
entwicklung 

• Psychische Beanspruchungen durch 
die Online­Lehre 

• Die inklusiv geprägte Unternehmens­
kultur als Grundlage für nachhaltige 
Personalentscheidungen zur lang­
fristigen Personalbindung im öffent­
lichen Dienst 

• Implementierung von Qualitäts­
managementsystemen in die Verwal­
tung von Unfallversicherungsträgern 

• Interdisziplinäre Herausforderungen 
durch Homeoffice 

Workshop und Forschungs-
bedarfe 

Am 19. Mai 2022 folgte ein erster Präsenz-
workshop der HGU und der H-BRS mit 
Praxisvertretern und -vertreterinnen der 
Unfallversicherungsträger. 

In einem an die Open-Space-Methode an-
gelehnten Vorgehen wurden zunächst The-
men, Trends und Transferbedarf der  Praxis 

gesammelt. In einem weiteren Schritt wur-
den zu drei Themen in Arbeitsgruppen 
konkrete Forschungsfragen und -ansätze 
formuliert. 

Das Ziel des Präsenzworkshops lautete, 
die Forschungsbedarfe und Fragestellun-
gen von den Unfallversicherungsträgern 
zu erfahren und gemeinsam zu überlegen, 
wie diese durch die Hochschulen unter-
stützt werden können. Teilgenommen 
haben Vertreterinnen und Vertreter von 
zehn Unfallversicherungsträgern sowie 
fünf Professorinnen und Professoren. Zu-
dem haben drei Unfallversicherungsträger 
und die DGUV Forschungsbedarfe schrift-
lich eingereicht. 

Im Folgenden soll zunächst kurz auf die 
Bedeutung der Forschung für die Hoch-
schulen, die Ergebnisse des Workshops so-
wie Schritte der weiteren Zusammenarbeit 
eingegangen werden. 

Gemeinsam mit den schriftlich eingereich-
ten Vorschlägen wurden die in Tabelle 2 
aufgeführten Themen als Forschungsbe-
darf identifiziert. 

Zu den drei letztgenannten Themen wur-
den anschließend folgende Forschungs-
fragen formuliert: 

a. Welche Erwartungen haben junge 
Menschen an (berufsbezogene) 
 Social­Media­Informationen? Reicht 
es aus, wenn Social­Media­Kanäle in 
erster Linie informieren, oder sollen 
sie interaktiv aufgebaut sein? 

b. Welche Kriterien sind für junge 
Menschen bei der Ausbildungs­ und 
Arbeitsplatzwahl relevant? Welchen 
Stellenwert hat die „Verbeamtung“ 
für Personen, die sich bewerben? 

c. Wie können wir in relevanten Stu­
diengängen über die Arbeitsplätze 
und Berufschancen bei der gesetz­
lichen Unfallversicherung informie­
ren? 

d. Wie können wir unsere Mitglieds­
unternehmen für den Kontakt zur 
Zielgruppe der Berufswählenden 
und Berufseinsteigenden nutzen? 

Wissensmanagement und neue Lernfor-
mate sind interdependent und lassen auch 
die Kultur von (lernenden) Organisationen 

In einem an die Open-Space-Metho de an gelehnten 
 Vorgehen wurden zunächst The men, Trends und 
Transferbedarf der Pra xis  gesammelt.“ 
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Tabelle 2: Identifizierte Themen mit Forschungsbedarf 

Long Covid als gemeinsame Herausforderung für die Prävention und 

 Rehabilitation 

Neben der konkreten Bewältigung der COVID­19­Pandemie zählt dazu auch 

die Vorbereitung auf mögliche kommende Pandemieereignisse. Konkret 

genannt wird die Herausforderung für die interne Zusammenarbeit zwischen 

den Arbeitsfeldern der Prävention und Rehabilitation. 

Anforderungen an den Arbeitsplatz der Zukunft Genannt werden der Umgang mit beruflich und nicht beruflich bedingten 

 Belastungen der Mitarbeitenden und die Integration neuer Formen der 

(digitalen) Arbeit in die Büroorganisation. 

Die Koordination der psychosozialen Versorgung nach Großschadens-

ereignissen 

Bedarf wird konkret bei der Unterstützung der Traumabewältigung und dem 

Resilienzaufbau gesehen, aber auch bei generellen Fragen des Umgangs mit 

Klimafolgen und dem Netzwerkaufbau der gesetzlichen Unfallversicherung. 

Analyse des Leistungsportfolios der Unfall versicherung Benötigt wird ein umfassender Blick auf das Portfolio, der auch eine Ein­

ordnung im Hinblick auf konkurrierende Akteurinnen und Akteure erlaubt. 

Evaluation von Programmen und Handlungsempfehlungen Genannt wurde die Behandlung von Schmerzpatientinnen und Schmerz­

patienten sowie das Psychotherapeutenverfahren. 

Qualitätssicherungsansätze mit Routinedaten In dem Zusammenhang wurde auch der Wunsch nach vergleichenden 

 Studien zum Outcome der Rehabilitation angezeigt. 

Social Media Ausarbeitung siehe im Beitrag 

Auswirkungen der Digitalisierung auf  Beschäftigte, Berufsbilder und 

 Prozesse 

Ausarbeitung siehe im Beitrag 

Wissensmanagement und Nutzung neuer  Lernformate Ausarbeitung siehe im Beitrag 
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nicht unbeeinflusst. Daher geht es nicht 
nur um rein methodische Weiterentwick-
lungen, sondern auch um sich verändern-
de Haltungen aus der Anwendung neuer 
Lernformate. 

a. Mit welchem Ansatz kann die Erfah­
rung im Wissensmanagement nach­
haltig gesichert werden? 

b. Welche Auswirkungen haben neue 
Lernformate auf die Kultur der Orga­
nisation? 

c. Wie können sich Bachelor­/Master­
Studiengänge hinsichtlich neuer 
Lernformate und Veränderungen der 
Organisation weiterentwickeln? 

d. Welche Kompetenzen werden 
 benötigt, um die Haltung der 

 Führungskräfte/Beschäftigten 
hinsichtlich neuer Lernformate 
weiterzuent wickeln? 

e. Wie beeinflussen neue Lernformate 
die didaktischen Methoden in der 
Lehre? 

Die fortschreitende Digitalisierung birgt 
Möglichkeiten, aber auch Grenzen für 

Die fortschreitende Digitalisierung birgt Möglichkeiten, 
aber auch Grenzen für die Beschäftigten im Bewusstsein, 
Verstehen und Lernen. Die Geschwindigkeit, in der sich die 
Arbeitswelt und die Bedingun gen verändern, können wir 
nicht beein flussen. Diese Entwicklung kann in Men schen 
Angst auslösen, nicht Schritt halten zu können.“ 
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die Beschäftigten im Bewusstsein, Ver-
stehen und Lernen. Die Geschwindigkeit, 
in der sich die Arbeitswelt und die Be-
dingungen verändern, können wir nicht 
beeinflussen. Diese Entwicklung kann in 
Menschen Angst auslösen, nicht Schritt 
halten zu können. Angst ruft Blockaden, 
Vermeidungen, Selbstisolation, aber auch 
langfristige psychische Auswirkungen 
und eine Verringerung kognitiver Leistun-
gen hervor. Deshalb ist es wichtig, alle 
Beschäftigten in dieser Geschwindigkeit 
mitzunehmen. 

a. Welche Auswirkungen haben geän­
derte Geschäftsprozesse und Work­
flows durch die Einführung neuer 
IT­Systeme/künstliche Intelligenz auf 
die Beschäftigten? 

b. Wie bewältigen Mitarbeitende und 
Führungskräfte die Angst vor neuen 
Anforderungen der Digitalisierung? 
Wie beeinflusst die Unternehmens­
kultur die Angstbewältigung? 

c. Wie nehmen die Hochschulen die 
Beschäftigten mit ihren individuellen 
Lerngeschwindigkeiten mit und moti­

vieren sie zum lebenslangen Lernen? 
d. Wie stellen die Hochschulen sicher, 

dass Digitalisierung die Entgrenzung 
nicht fördert? 

e. Welche neuen Berufsbilder im Be­
reich der Ausbildung und Studien­
gänge sind zukünftig für die Unfall­
versicherungsträger relevant? 

f. Steigert die Durchdringung der 
Digitalisierung tatsächlich die 
Arbeitsproduktivität? Wie wird die 
Arbeitsproduktivität bei den Unfall­
versicherungsträgern gemessen? 

Der Diskurs zwischen Unfallversiche-
rungsträgern und Hochschulen soll wei-
tergeführt werden. Besonders wichtig ist es 
den Vertreterinnen und Vertretern der Un-
fallversicherungsträger, die vorhandenen 
Formate zu nutzen und die Kompetenz aus 
ihrer Praxis einzubeziehen. Dazu gehört es 
auch, Freiräume für die wissenschaftliche 
Weiterentwicklung der (ehemaligen) Stu-
dierenden zu schaffen. 

Genauer in den Blick genommen werden 
folgende Formate: 

Die Forschung über die DGUV-Hochschul standorte erscheint 
insbesondere bei den Themen vorteilhaft, bei denen eine 
enge Zusammenarbeit mit der Praxis sowie eine Begleitung 
des Transfers der Forschungser gebnisse in die Praxis erfor-
derlich erschei nen.“ 

• Studentisches Forschungsprojekt 
• Wahlfach 
• Hausarbeit und Bachelorarbeit sowie 
• wissenschaftliche Hochschulstudien 

Ziel ist es zu prüfen, inwieweit die For-
schungsbedarfe den Formaten zugeordnet 
beziehungsweise durch eine Kombination 
von Formaten realisiert werden können. 

Die Forschung über die DGUV-Hochschul-
standorte erscheint insbesondere bei den 
Themen vorteilhaft, bei denen eine enge 
Zusammenarbeit mit der Praxis sowie eine 
Begleitung des Transfers der Forschungs-
ergebnisse in die Praxis erforderlich er-
scheinen.  ← 

Weitere Literatur 

Steiner, S.; Diehl, B. (2011): Durch­
führung der Innovationsworkshops. 
In: Belz, F.­M.; Schrader, U.; Arnold, 
M. (Hrsg.): Nachhaltigkeitsinnovation 
durch Nutzerintegration, Marburg: 
Metropolis Verlag. 

Fußnoten 

[1] Brünner, K.; Becker, H. (2019): Masters of Public Management ab 2021 an der HGU: Curriculumentwicklung aus der Praxis für die Praxis. In: 
DGUV Forum 11/2019, S. 28. 
[2] Wissenschaftsrat (2020): Anwendungsorientierung in der Forschung | Positionspapier (Drs. 8289­20), Januar 2020, www.wissenschaftsrat.de/
download/2020/8289­20.pdf?__blob=publicationFile&v=1 (abgerufen am 02.06.2022), S. 5. 
[3] Bortz, J.; Döring, N. (2016): Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial­ und Humanwissenschaften, 5. vollständig überarbeitete, 
 aktualisierte und erweiterte Auflage, Berlin/Heidelberg: Springer Verlag. 
[4] Wissenschaftsrat (2020): Anwendungsorientierung in der Forschung | Positionspapier (Drs. 8289­20), Januar 2020, www.wissenschaftsrat.de/
download/2020/8289­20.pdf?__blob=publicationFile&v=1 (abgerufen am 02.06.2022), S. 12. 

http://www.wissenschaftsrat.de/download/2020/8289-20.pdf?__blob=publicationFile&v=1
http://www.wissenschaftsrat.de/download/2020/8289-20.pdf?__blob=publicationFile&v=1


18

DGUV Forum 7-8/2022     Schwerpunkt Forschung 

Anforderungen an technische Ausstattung 
für virtuelle Besprechungen 

Key Facts 

• Falsch beschaffte Webcams können die Möglichkeit zum dynamischen Sitzen
einschränken und die Selbstwahrnehmung der Beschäftigten stören

• Headsets sollen eine gute Sprachqualität haben, benutzerfreundlich sein, gut 
klingen, Aspekten der Gesunderhaltung des Gehörs genügen und für die zu
erwartenden Umgebungsbedingungen geeignet sein

• Gute Ausleuchtung und ein Hintergrund vermitteln einen professionellen
Eindruck. Bei physischen Hintergründen ist die DGUV Information 215-410 zu
berücksichtigen 

Autoren 

Rolf van Doorn 
Tobias Henke 

Virtuelle und hybride Besprechungen ermöglichen die ortsflexible Zusammenarbeit zwischen 
Beschäftigten. Die dabei verwendete Hardware kann bei falscher Auswahl die Sicherheit und 
Gesundheit bei der Arbeit beeinträchtigen. 

N otebook, Webcam und Headset ge-
hören seit Corona in vielen Unter-
nehmen zur Standardausstattung. 

Früher wurden die benötigte Hardware, 
Webcam und Headset nur in begrenzter 
Stückzahl vorgehalten und bei Bedarf aus-
gegeben. Mit den pandemiebedingt ver-
hängten Lockdowns wurde die flächen-
deckende Ausstattung der Beschäftigten 
vieler Betriebe notwendig, um über Web-
konferenz-Software miteinander in Verbin-
dung zu bleiben. Aber nicht jedes Gerät, 
das zu Pandemiezeiten hastig beschafft 
wurde, erfüllt langfristig die Anforderun-
gen an sicheres und gesundes Arbeiten. 

Doch was sind diese Standards an siche-
re und gesunde Arbeitsplätze? Gibt es 
Produkte, die die Anforderungen des Be-
triebs und der Nutzenden besonders gut 
erfüllen? Entstehen Gefahren für Sicher-
heit und Gesundheit, die bei umsichtiger 
Auswahl und Beschaffung vermieden wer-
den können? 

Diesen Fragen ist eine interdisziplinäre 
 Arbeitsgruppe in einem Forschungsprojekt 
am Institut für Arbeit und Gesundheit der 
DGUV (IAG) nachgegangen. Neben einer 

Literatur- und Marktrecherche erfolgten 
eine systematische Analyse der Bedarfe 
und eine Sammlung von Anwendungs-
fällen. Im nächsten Schritt wurden diese 
geclustert und typische Anwendungsfälle 
definiert. Zu den gesammelten und analy-
sierten Anwendungsfällen gehören: 

• die Moderation einer Online- 
Veranstaltung 

• das Halten eines Vortrages/einer
Präsentation vor Kundinnen und 
Kunden oder externen Partnerinnen
und Partnern sowie

• die alltägliche Nutzung im Rahmen
von Videocalls und Besprechungen

Mit einer Anforderungsanalyse wurde 
dann die technische Ausstattung definiert. 
Diese beinhaltet: die Webkonferenz-Soft-
ware sowie die Ausstattung für Webcam, 
Headset, Licht und Hintergrund. Dann er-
folgte die Testung verschiedener Produkte 
der technischen Ausstattung. 

Schließlich wurden Empfehlungen für 
die technische Ausstattung abgeleitet, 
um  sicheres und gesundes Arbeiten zu 
 ermöglichen sowie psychische und phy-

sische Belastungen und Beanspruchun-
gen zu reduzieren. 

Webkonferenz-Software 

Trotz des Fokus‘ auf technische Anforde-
rungen an die Hardware spielt die Software 
eine zentrale Rolle. Denn: Die verwendete 
Webkonferenz-Software übt einen nicht zu 
vernachlässigenden Einfluss auf die Qua-
lität des eigenen Streams aus. Beim Au-
diosignal werden automatisch Nebenge-
räusche herausgefiltert. Das Kamerabild 
wird zurechtgeschnitten, in der Helligkeit 
optimiert und für die Übertragung kom-
primiert. Eine vollständige, systematische 
Übersicht, welche Software auf welche Art 
und Weise das Kamerabild und die Audio-
übertragung beeinflusst, ist in der Literatur 
derzeit nicht zu finden. 

Der Einfluss der Webkonferenz-Software 
hat zur Folge, dass der Einsatz von hoch-
wertigem Equipment mitunter nicht zu der 
erwarteten Qualitätssteigerung von Bild- 
und Tonsignal führt. Das Ausbalancieren 
von Technik und Software erfordert einen 
hohen zeitlichen Aufwand, der im Rahmen 
der flexiblen Nutzung in Homeoffice und 
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Büro schwer leistbar ist. Die Auswahl ins-
besondere von Webcam und Headset sollte 
daher immer darauf ausgerichtet sein, mit 
einfach zu bedienenden Komponenten ein 
gutes Gesamtergebnis zu erzielen. 

Webcam 

Nicht erst seit der Corona-Pandemie gibt 
es zahlreiche Webcams für den Büro- und 
Heimgebrauch, aber auch für den semi-
professionellen und professionellen Ein-
satz. Die im Rahmen der Marktrecherche 
ermittelte Preisspanne liegt zwischen 11 
und 250 Euro. Im Preissegment unterhalb 
von 30 Euro ist eine deutliche Verschlech-
terung der Qualität des Kamerabilds fest-
stellbar. Dies liegt an der Verwendung min-
derwertiger Komponenten im Bereich des 
optischen Systems und des Bildsensors. 

Um dynamisches Sitzen während Web-
meetings zu ermöglichen, sollte die ver-
wendete Webcam über einen Autofokus 
verfügen. Dadurch ist sichergestellt, dass 
die Person vor der Kamera in allen Sitz-
positionen scharf dargestellt wird. Eine der 
erprobten Webcams lieferte ein scharfes 
Bild nur sehr nah am Bildschirm. Daraus 
resultierte eine sehr unergonomische Hal-
tung, dynamisches Sitzen bei gleichzeiti-
gem scharfem Kamerabild war mit diesem 
Modell unmöglich. 

Bei der Beschaffung sollte das Sichtfeld, 
häufig als Field of View oder FOV bezeich-
net, der Kamera berücksichtigt werden. Die 
Angabe in den technischen Daten erfolgt in 
Bogengrad und bezieht sich auf die Diago-
nale des Sichtfelds. Webcams haben meist 
ein festes FOV zwischen 60° und 120°. Häu-
fig anzutreffen sind Modelle mit einem FOV 
von 78° und einer Full-HD-Auflösung von 
1.920 x 1.080 Pixel. Die Größe des Sichtfelds 
definiert, wie viel von der Person vor der 

Kamera und dem sie umgebenden Raum 
angezeigt wird. In sensiblen Bürobereichen 
und beim Arbeiten im Homeoffice sollten 
besser Webcams mit kleinem Sichtfeld ver-
wendet werden. 

Webcams mit großem FOV bewirken eine 
Verzerrung des Kamerabilds. Die Verzer-
rung irritiert die Person vor der Kamera 
und wird als störend wahrgenommen. 
Webcams mit einem FOV von größer 90° 
sollten nicht für die Einzelteilnahme an 
Webmeetings genutzt werden. Ihre Stärke 
liegt dort, wo ein großer Bildausschnitt be-
nötigt wird, zum Beispiel wenn sich meh-
rere Personen im selben Raum befinden 
und nur ein Kamerabild übertragen werden 
soll. Produktpräsentationen, gemeinsame 
Moderationen oder die Meetingteilnahme 
von mehreren Personen aus einem Bespre-
chungsraum heraus sind typische Anwen-
dungsfälle. 

Headset 

Die wahrgenommene Tonqualität eines 
Headsets, gemeint ist hier das Mikrofon, 
hängt von mehreren Faktoren ab. Neben 
Umgebungsaspekten wie Raumhall oder 
Störgeräuschen tragen die Positionie-
rung des Mikrofons und der  individuelle 
Stimmapparat der nutzenden Person 
zum Gesamteindruck bei. Tagesabhän-
gige Schwankungen, wie beispielsweise 
eine Erkältung, können dazu führen, dass 
die Tonqualität als besser oder schlechter 
durch die Teilnehmenden beurteilt wird. 
Kurz gesagt: Es gibt nicht ein perfektes 
Headset für alle. 

Aufgrund der Beeinflussung durch die 
Webkonferenz-Software kann für Standard-
anwendungsfälle auf High-End-Headsets 
verzichtet werden. Stattdessen sollte ein 
einfaches USB-Headset gewählt werden, 

das mit guter Qualität der Sprachaufzeich-
nung überzeugt. 

Unter gesundheitlichen Aspekten sind 
 Modelle mit offenen Muschelkopfhörern 
die erste Wahl. Ein einohriges Muschel-
kopfhörer-Headset ist am besten geeignet, 
weil es die Wahrnehmung von Umgebungs-
geräuschen erleichtert. Bei der Verwen-
dung von zweiohrigen Ausführungen ist 
zu überprüfen, wie gut die Wahrnehmbar-
keit der relevanten Außengeräusche (zum 
Beispiel: Alarmsirenen) ist. 

In-Ear-Kopfhörer schirmen aufgrund ih-
rer direkten Positionierung im Gehörgang 
stärker von der Außenwelt ab. Die kom-
plette Schallenergie wird ins Ohrinnere 
abgestrahlt. 

Es wird empfohlen, nur Headsets zu ver-
wenden, die über eine Mute-Taste zum 
Stummschalten und eine Pegelbegrenzung 
zum Schutz vor Geräuschspitzen verfügen. 
Die Lautstärkeregelung sollte direkt am 
Ohr oder am Kabel erfolgen. 

Eine gute Passform und ein guter Trage-
komfort unterstützen die Akzeptanz bei 
der Verwendung über einen längeren Zeit-
raum. Headsets, die nicht funkbasiert sind, 
sollten über ein passendes Kabel verfügen, 
das weder zu lang noch zu kurz ist. Bei 
Funk-Headsets sind eine ausreichende Ak-
kulaufzeit und Reichweite wichtig. 

Bügel-Headsets sollten ein geringes Eigen-
gewicht sowie einen verstell- und fixierba-
ren Bügel besitzen, damit die Lautsprecher 
direkt auf den Ohren positioniert und fi-
xiert werden können. Bei Menschen, die 
Ohrschmuck, Ear-Piercings oder Brille 
tragen, ist es besonders wichtig, auf eine 
flexible Passung der Headsets zu achten, 
um Druck auf den Kopf oder das Ohr zu 

Produkteigenschaften von Headsets, Web cams, Licht und 
Hintergründen können die Sicherheit und Gesundheit bei 
der Arbeit negativ beeinflussen.“ 
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vermeiden. Die Entscheidungshilfe „Aus-
wahl eines Headsets“ unterstützt bei der 
Auswahl von Headsets. 

Licht 

Betriebliche Arbeitsplätze, die für Webmee-
tings genutzt werden, sind überwiegend 
Büroarbeitsplätze mit einer Beleuchtungs-
stärke von 500 Lux. Damit ist eine gute Um-
gebungshelligkeit sichergestellt. Allerdings 
kann die Deckenbeleuchtung unvorteilhaf-
ten Schattenwurf, Kinnschatten und dunk-
le Augenhöhlen erzeugen. Durch diesen 
Schattenwurf entsteht ein erschöpfter oder 
kränklicher Eindruck, den man bei Prä-
sentationen oder Businessmeetings gern 
vermeiden möchte. 

Im Homeoffice werden deutlich geringe-
re Beleuchtungsstärken erreicht, was zu 
einer unzureichenden Ausleuchtung der 
Person vor der Kamera führt. Im Internet 
findet sich der Tipp, sich in diesem Fall 
mit dem Gesicht zum Fenster zu positio-
nieren, um eine bessere Ausleuchtung zu 
erzielen. Dies ist aus ergonomischer Sicht 
falsch und führt bei der Arbeit an einem 
Bildschirmgerät zu einer Direktblendung 
der vor dem Gerät sitzenden Person. 

In beiden vorgenannten Fällen hat es sich 
bewährt, eine zusätzliche Beleuchtung ein-
zusetzen, die die Person von schräg vor-
ne anstrahlt. Wird eine gerichtete, weiche 
Lichtquelle verwendet, wird die Person 
zusätzlich aufgehellt und unvorteilhafter 

Schattenwurf vermieden. In der Regel rei-
chen für diesen Zweck LED-Flächenleuch-
ten mit einer Leistung von zehn Watt aus, 
die Lichtfarbe sollte einstellbar sein. 

Abgeraten wird von billigen Leuchten mit 
fest verbauten Akkus. Sie bergen aufgrund 
der verbauten Lithium-Akkus von meist 
zweifelhafter Qualität ein erhöhtes Brand-
risiko. Stattdessen sollte auf Leuchten mit 
eigenem Netzteil oder Betrieb über USB-An-
schluss zurückgegriffen werden. Leuchten 
mit einem Tischständer oder einer Tisch-
klemme können an den Arbeitsplatz und die 
individuellen Bedürfnisse angepasst werden. 

Hintergrund 

Mit dem Wechsel ins Homeoffice standen 
viele Beschäftigte vor dem Problem, dass 
ihr Arbeitsplatz plötzlich in den privaten 
Wohnbereich verlegt wurde. Bei fehlen-
dem häuslichem Arbeitszimmer wurde der 
 Arbeitsplatz meist so gewählt, dass er nicht 
zu viel Einblick in die Privatsphäre bot. 

Mittlerweile bieten nahezu alle am Markt ver-
fügbaren Webkonferenz-Softwares die Mög-
lichkeit, den eigenen Hintergrund zu ver-
wischen oder einen virtuellen Hintergrund 
einzublenden. Die Einblendung eines virtu-
ellen Hintergrunds ist die einfachste Mög-
lichkeit, die Privatsphäre zu schützen und 
einen professionellen Eindruck zu erzielen. 

Der Einsatz von virtuellen Hintergründen 
hat jedoch Grenzen. Zu viel Bewegung oder 

Gestikulation überfordert die verwendeten 
Algorithmen. Es entstehen verwischte Bil-
der oder häufiges Aufflackern des realen 
Hintergrunds. In diesen Situationen sollte 
besser auf physische Hintergründe zurück-
gegriffen werden. 

Bei der Auswahl und Aufstellung eines phy-
sischen Hintergrunds müssen das Sichtfeld 
der Webcam und die mit einem Bildschirm-
arbeitsplatz einhergehenden grundlegen-
den Anforderungen an Sicherheit und 
Gesundheit wie die Mindesttiefe der Be-
wegungsfläche hinter dem Schreibtisch 
berücksichtigt werden. Der Hintergrund 
sollte über eine ausreichende Standfestig-
keit verfügen, damit ein unbeabsichtigtes 
Kippen durch Luftzug oder Umstoßen ver-
hindert wird. 

Fazit 

Produkteigenschaften von Headsets, Web-
cams, Licht und Hintergründen können die 
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit 
negativ beeinflussen. Vor der Beschaffung 
sind die Rahmenbedingungen und geplan-
ten Einsatzzwecke abzuklären. Die Perso-
nengruppe der intensiven Nutzerinnen und 
Nutzer wurde in diesem Artikel nicht nä-
her betrachtet. Dies sind beispielsweise Be-
schäftigte im Vertrieb oder professionelle 
Trainerinnen und Trainer, die täglich vie-
le Stunden mit Webcam und Headset ar-
beiten. Hier lohnt es sich, gemeinsam mit 
den betroffenen Personen eine individuelle 
Hardwareauswahl durchzuführen.  ←
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Stress und Zeitdruck – Situation von wissen-
schaftlichen Mitarbeitenden seit COVID-19 

Belastungssituation wissen
schaftlicher Mitarbeitender 

-

Die psychische Gesundheit des wissen-
schaftlichen Nachwuchses ist in Deutsch-
land ein „blinder Fleck“[1] und auch die 
psychische Belastung ist wenig beforscht. 
So beschreibt es die National Academics 
 Panel Study (NACAPS). Dies ist unter an-
derem deshalb erstaunlich, weil die psychi-
sche Belastung bereits seit 2013 nach § 5 
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) verpflich-
tender Teil der Gefährdungsbeurteilung am 
Arbeitsplatz – auch an Hochschulen – ist.[2] 

Erste Ergebnisse der NACAPS-Befragung 
liefern Hinweise, dass Promovierende 
im Vergleich zu einer bundesweiten Ver-
gleichsgruppe ihren Gesundheitszustand 
häufiger als mittelmäßig bis sehr schlecht 
einschätzen. Lediglich ein Drittel der Be-
fragten gibt an, in den vergangenen vier 
Wochen keine Tage mit Beeinträchtigun-
gen durch körperliches oder seelisches Un-
wohlsein erlebt zu haben.[3] 

Autorinnen und Autor 

 Julia Burian 
 Johanna S. Radtke 
 Julian Schulte 

In einer kürzlich veröffentlichten Studie 
von Kunz, de Vries und Siegrist[4] wur-
den zwei mögliche Erklärungsmodelle 
untersucht: Das Effort-Reward-Imbalan-
ce-Modell geht von einem ungünstigen 
Verhältnis zwischen Verausgabung und 
Anstrengung und erhaltener Belohnung 
aus, das zu Stress und Belastungserleben 
führt.[5] Ein positiver Zusammenhang zwi-
schen erhaltener beruflicher Belohnung 
und dem subjektiven Gesundheitserleben 
sowie ein negativer zwischen der persönli-
chen Verausgabung und dem Gesundheits-
erleben konnte für Promovierende aufge-
zeigt werden.[6] Das theoretische Konzept 
des Stressor-Detachment-Modells von 
Sonnentag und Fritz geht wiederum von 
einem gesundheitsförderlichen Einfluss 
durch eine Distanzierung von Arbeitsinhal-
ten im Freizeitkontext (zum Beispiel keine 
E-Mails lesen) aus.[7] Auch hier berichten 
die Autoren und Autorinnen einen negati-
ven Zusammenhang zwischen der Distan-
zierungsunfähigkeit und dem subjektiven 
Gesundheitserleben.[8] Dabei ist besonders 

hervorzuheben, dass im Rahmen einer Pro-
motion bereits einmalig erlebte Krisen mit 
einer deutlich schlechteren Prognose des 
Promotionserfolges und der psychischen 
Belastung einhergehen.[9] 

Obgleich internationale Vergleichsstu-
dien fehlen, lassen sich für Promovierte 
im deutschen Universitätskontext die glei-
chen Mechanismen wie für Promovierende 
finden: So zeigen zum Beispiel Dorenkamp 
und Weiß in ihrer Arbeit auf, dass ein un-
günstiges Verhältnis von Anstrengung und 
erhaltener Belohnung zu Stress und nied-
riger Arbeitszufriedenheit führt, die wiede-
rum den Abbruch der wissenschaftlichen 
Karriere zur Folge haben kann.[10] 

Insgesamt lässt sich für den wissenschaft-
lichen Nachwuchs folgende Situation be-
schreiben: Neben der Relevanz verhaltens-
bezogener Aspekte, wie zum Beispiel der 
Distanzierungsfähigkeit von Arbeitsinhal-
ten, deutet eine Vielzahl von Studien auf 
das Vorliegen ungünstiger Arbeitsbedin-

Key Facts 

• Die Gesundheit von wissenschaftlichen Mitarbeitenden an deutschen Univer-
sitäten im Kontext der COVID-19-Pandemie ist bislang wenig untersucht 

• Mit dem Bielefelder Fragebogen zu Arbeitsbedingungen und (psychischer) 
Gesundheit an Hochschulen werden seit 2016 die verschiedenen Beschäftig-
tengruppen, darunter auch mehr als 11.000 Wissenschaftliche Mitarbeitende, 
an Universitäten und (Fach-)Hochschulen bundesweit zu ihren Arbeitsbedin-
gungen sowie ihrer Gesundheit befragt 

• Es zeichnet sich ab, dass die ohnehin hohen zeitlichen Anforderungen von 
wissenschaftlichen Mitarbeitenden seit Pandemiebeginn teilweise weiter 
angestiegen sind und auch die kognitiven Stress- und Erschöpfungssymptome 
weiter zugenommen haben 

Wissenschaftliche Mitarbeitende lehren und forschen unter herausfordernden Arbeitsbedingun-
gen und stellen eine vergleichsweise stärker belastete Gruppe dar – dieser Beitrag wirft einen 
ersten Blick darauf, wie sich der Erschöpfungszustand und die kognitiven Stresssymptome seit 
Beginn der COVID-19-Pandemie entwickelt haben und welche Bedingungen relevant sein könnten. 
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gungen hin. Hierzu zählen unzureichende 
Rückmeldung und Anerkennung, fehlende 
Vereinbarkeit von Aufgaben und ein kriti-
scher Führungsstil.[11] Um diesen struktu-
rellen Einflussfaktoren und ihren Effekten 
begegnen zu können, sind verhältnisorien-
tierte Ansätze erforderlich. 

Auswirkungen der COVID-
19-Pandemie 

Die Pandemie stellt für Beschäftigte im 
Hochschulkontext und insbesondere für 
den wissenschaftlichen Nachwuchs aus 
verschiedenen Gründen eine Herausfor-
derung für die psychische Gesundheit dar: 
Erstens handelt es sich um eine ohnehin 
bereits belastete Berufsgruppe.[12] Zweitens 
führten die Pandemie und daraus resultie-
rende Maßnahmen berufsübergreifend zu 
kritischeren Werten im Bereich der genera-
lisierten Angst, der Depressivität und der 
psychischen Belastung in der deutschen 
Bevölkerung.[13] Und drittens waren die 
Hochschulbeschäftigten als Mitglieder 
 öffentlicher Einrichtungen in besonderem 
Ausmaß von Homeoffice-Regelungen und 
weiteren Maßnahmen des Infektionsschut-
zes betroffen.[14] 

So mussten im Zuge der Pandemie in 
kürzester Zeit die Lehre und das Prü-
fungswesen auf digitale Formate umge-
stellt werden, Projektarbeiten und For-
schungsvorhaben wurden unterbrochen 
und ausgesetzt.[15] In einer Befragung gaben 
43,9 Prozent der wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden an, dass ihnen diese Umstel-
lung der Arbeitssituation nur teilweise oder 
gar nicht leichtgefallen sei. 27,1 Prozent äu-
ßerten sich teilweise oder stark bejahend 
zu der Frage, ob sie dadurch von wichti-
gen Vorgängen im Team ausgeschlossen 
worden seien.[16] Es ist naheliegend anzu-
nehmen, dass neue Gratifikationskrisen 
geschaffen oder bestehende verstärkt wur-
den. Weil wohl auch langfristig die Arbeits-
zeitmodelle und Arbeitsformen verändert 
bleiben[17], kommt der Distanzierungsfä-
higkeit von Arbeitsinhalten in der Freizeit 
eine noch bedeutendere Rolle zu, um ei-
ner möglichen Entgrenzung als Quelle psy-
chischer Belastungen vorzubeugen[18]. Vor 
dem Hintergrund, dass bereits einmalige 

Krisen zu langfristigen psychischen Belas-
tungen und geringerem beruflichen Erfolg 
im Wissenschaftssystem führen können[19], 
ist es umso wichtiger zu untersuchen, wel-
che – auch langfristigen – Auswirkungen 
die veränderten Arbeitsbedingungen auf 
die wissenschaftlichen Mitarbeitenden 
haben. 

Auf Basis der Daten aus zahlreichen Be-
fragungen mit dem bundesweit eingesetz-
ten Instrument „Bielefelder Fragebogen zu 
Arbeitsbedingungen und Gesundheit an 
Hochschulen“[20] kann nun ein Blick auf 
die pandemiebedingten Veränderungen 
an Hochschulen geworfen werden. Im 
vorliegenden Beitrag werden aktuelle 
Forschungsergebnisse zur Zielgruppe der 
wissenschaftlichen Mitarbeitenden an Uni-
versitäten berichtet, mit einem Fokus auf 
die kognitiven Stresssymptome bzw. die 
Erschöpfung als zentrale Indikatoren so-
wie auf die zeitlichen Anforderungen als 
potenziellem Einflussfaktor. 

Befragungen mit dem 
 Bielefelder Fragebogen 

Zur Erfassung der (psychischen) Gesund-
heit und Belastungssituation im Kontext 
von Arbeitsbedingungen an Hochschul-
arbeitsplätzen wurde 2013 im Gesundheits-
management der Universität Bielefeld in 
Kooperation mit dem Beratungsunter-

nehmen Salubris erstmals ein verhält-
nisorientiertes und spezifisch auf den 
Hochschulkontext zugeschnittenes Inst-
rument zur Durchführung von Mitarbei-
tendenbefragungen entwickelt[21] und er-
probt[22] – der „Bielefelder Fragebogen zu 
Arbeitsbedingungen und Gesundheit an 
Hochschulen“[23]. Das Befragungsinstru-
ment basiert auf dem Sozialkapital-Ansatz 
und dem Fragebogen zu „Produktivität und 
Sozialkapital im Betrieb“ (ProSoB) nach 
Badura et al.[24][25] und ist entsprechend 
zweiteilig aufgebaut: Im ersten Teil wer-
den relevante Arbeitsbedingungen in den 
Blick genommen, die potenziell förderlich 
oder belastend wirken auf die sogenannten 
„Outcomes“, wie zum Beispiel Arbeitszu-
friedenheit oder (psychische) Gesundheit 
(siehe Abbildung 1). 

Eine Besonderheit des Fragebogens ist 
die – den Anwendungsbezug des Instru-
ments unterstreichende – ergänzende Ab-
frage der Handlungsbedarfe: Nach jedem 
inhaltlichen Themenblock aus Teil 1 er-
folgt in der Regel eine Abfrage, wie dring-
lich die Hochschule sich um das jeweili-
ge Thema kümmern sollte. Die Rangreihe 
der Handlungsbedarfe kann für die befra-
gende Hochschule als direktes Votum der 
Beschäftigten gesehen werden und dient 
erfahrungsgemäß als wichtige Grundlage 
für die Priorisierung von abzuleitenden 
Maßnahmen im Nachgang einer Mitar-

Hintergrund und Einsatz des  Bielefelder Fragebogens 

Der „Bielefelder Fragebogen zu Arbeitsbedingungen und Gesundheit an Hochschulen“ 
wurde im Rahmen drittmittelgeförderter Projekte (2013–2016 Förderung UK NRW, 2016–
2019 Förderung DGUV) des Gesundheitsmanagements der Universität Bielefeld (weiter)
entwickelt und wird weiterhin bundesweit eingesetzt. In der Regel finden die Mitarbeiten-
denbefragungen im Kontext von Gesundheitsmanagement oder Personal- und Organisa-
tionsentwicklung an Hochschulen statt. Weitere Informationen:  www.uni-bielefeld.de/
bielefelder-fragebogen 

• Die hochschulübergreifende Datenbank dient dem Benchmarking sowie der Gene-
rierung hochschulübergreifender Trends zur Ableitung präventiver Maßnahmen.

• Mit dem Hochschulnetzwerk wurde eine einschlägige Struktur zum kollegialen 
 Erfahrungsaustausch befragender und interessierter Hochschulen geschaffen. 

• Fragebogen zu Studienbedingungen: Das Instrument wurde kürzlich auch auf die 
Gruppe der Studierenden adaptiert – in einem drittmittelgeförderten DGUV-For-
schungsprojekt wird der „Bielefelder Fragebogen“ derzeit ebenfalls bundesweit 
eingesetzt. Weitere Informationen:  www.uni-bielefeld.de/bielefelder-fragebogen-
studierende 

http://www.uni-bielefeld.de/bielefelder-fragebogen
http://www.uni-bielefeld.de/bielefelder-fragebogen
http://www.uni-bielefeld.de/bielefelder-fragebogen-studierende
http://www.uni-bielefeld.de/bielefelder-fragebogen-studierende
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beitendenbefragung.[26][27] Anlässlich der 
veränderten Arbeitsbedingungen an Hoch-
schulen im Kontext der COVID-19-Pande-
mie wurde das Befragungsinstrument 
außerdem im Frühsommer 2020 um co-
ronaspezifische Themen ergänzt sowie 
vorhandene Skalen adaptiert.[28] 

Vergleichende Stichproben und 
Datenauswertung 

Die Gegenüberstellung der deskriptiven Er-
gebnisse unter den regulären Bedingun-
gen und den Ergebnissen seit Beginn der 
 COVID-19-Pandemie basiert im Rahmen 
der vorliegenden Untersuchung auf einer 
zweigeteilten Stichprobe:[29] 

Regulär: Diese Stichprobe inkludiert insge-
samt 8.077 wissenschaftliche Mitarbeiten-
de aus 17 Universitäten. Sie summiert sich 
zum einen aus 6.258 wissenschaftlichen 
Mitarbeitenden aus 13 Universitäten, die 
ihre Befragung vor der COVID-19-Pande-
mie (Januar 2016 bis April 2020) durch-

geführt haben. Zum anderen werden zu-
sätzlich bestimmte Ergebnisse von 1.819 
wissenschaftlichen Mitarbeitenden aus 
vier weiteren Universitäten (Befragungs-
zeitraum: Juni 2020 bis Dezember 2021) 
in die Stichprobe unter regulären Bedin-
gungen einbezogen. Das betrifft dual ab-
gefragte, das heißt parallel sowohl retro-
spektiv unter regulären als auch unter den 
zu derzeit aktuellen Corona-Bedingungen 
zu bewertenden Items, wobei hier die Be-
wertung der regulären Bedingungen be-
rücksichtigt wurde. 

Corona: Diese Stichprobe bezieht sich auf 
insgesamt 1.819 wissenschaftliche Mitar-
beitende aus vier Universitäten, die ihre 
Befragung zwischen Juni 2020 und Dezem-
ber 2021 durchgeführt haben. Bei dual ab-
gefragten Items wurde hier die Bewertung 
der Corona-Bedingungen berücksichtigt. 

Die zeitliche Rahmung für die Trennung 
der beiden Gruppen folgt der Einteilung 
von Skoda und seinem Team, die Ende Mai 

2020 als Beginn der Phase einer stabilen 
Situation der bundesweiten Einschränkun-
gen und des Infektionsgeschehens identi-
fizieren.[30] 

Basierend auf den bisher deutlichsten Be-
funden zur psychischen Gesundheit im 
Hochschulwesen [31][32] werden im vorliegen-
den Beitrag ein Item zur Erschöpfung und 
die Items zu den kognitiven Stresssympto-
men als Indikatoren sowie selektierte Items 
zu dem Thema zeitliche Anforderungen als 
potenzielle Wirkfaktoren betrachtet. Diese 
Items waren auf einer fünfstufigen Likert-
Skala zu beantworten („trifft sehr zu“ bis 
„trifft gar nicht zu“ bei dem Themenblock 
zeitliche Anforderungen bzw. „[fast] nie“ 
bis „[fast] immer“ bei den Items zur psy-
chischen Gesundheit). Die Items zur psy-
chischen Gesundheit waren in der Regel 
bezogen auf die „letzten (zwei) Arbeitsmo-
nate“ zu beantworten – teilweise konnten 
bestimmte Items zur psychischen Gesund-
heit dual „unter regulären Bedingungen“ 
versus „unter den besonderen Bedingun-
gen während der Corona-Pandemie“ beur-
teilt werden. Dabei wurden im Rahmen der 
Auswertung alle Items so rekodiert, dass 
je höher der Antwortwert ausfällt, desto 
positiver die inhaltliche Antwort ist. Dieser 
Logik folgend, können Antworten im obe-
ren „grünen“ Bereich als Ressourcen und 
Antworten im unteren „roten“ Bereich als 
Belastungen (unter anderem für die psy-
chische Gesundheit) eingeordnet werden. 

Die Mittelwerte werden für eine bessere 
Interpretierbarkeit einem dreistufigen, 
theoretisch fundierten Kategoriensystem 
(„Ampelschema“) zugeordnet (Tabelle 1).Abbildung 1: Zweiteiliger Aufbau des Bielefelder Fragebogens 
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Eine Besonderheit des Fragebogens ist die – den Anwendungs-
bezug des Instruments unterstreichende – ergänzende Abfrage 
der Handlungsbedarfe.“ 

Teil 1: Bedingungen („Treiber“) 

I. Allgemeine Arbeitssituation 
II. Führungskultur 
III. Kultur der Zusammenarbeit 
IV. Kultur im Arbeitsbereich 
V. Kultur im Dezernat/Fakultät 
VI. Kultur in der Hochschule 
VII.  Filterfragen zu Arbeit mit Studierenden, 

 Inplacement, Befristung und parallelen 
 Arbeitsverträgen 

VIII.  Optional: Digitalisierung, Veränderungen/ 
Wandel, Diversität 

Teil 2: Outcomes („Wirkungen“) 

I. Qualität der Arbeit 
II.  Arbeitszufriedenheit, Bindung und innere 

Kündigung 
III. Gesundheit (körperlich und psychisch) 

→
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Mehr kognitive Stresssymptome 
und stärkere Erschöpfung 

Aus den Befragungsdaten (siehe Tabelle 2) 
geht hervor, dass sowohl hinsichtlich der 
kognitiven Stresssymptome als auch des 
Items „Jeden Tag zu arbeiten, war eine Be-
lastung für mich“ die Bewertungen der wis-
senschaftlichen Mitarbeitenden während 
der COVID-19-Pandemie negativer ausfielen 
als vor Pandemiebeginn. Während die dar-
gestellten Items vor Beginn der Pandemie 
überwiegend sehr positiv bewertet wurden, 
fallen die Mittelwerte in Pandemiezeiten 
in den unteren positiven sowie zum Teil 
in den mittleren Bewertungsbereich. Be-
sonders das tägliche Belastungserleben bei 

der Arbeit wird von den Befragten seit der 
Pandemie deutlich kritischer beurteilt im 
Vergleich zu der Stichprobe, die dieses Item 
unter den regulären Bedingungen beant-
wortet hat. 

Weiterhin hohe zeitliche 
 Anforderungen 

Es zeigt sich (Tabelle 3), dass die meisten 
Aspekte des Themas zeitliche Anforderun-
gen bereits vor der COVID-19-Pandemie von 
wissenschaftlichen Mitarbeitenden eher 
kritisch beurteilt wurden, wobei die Anfor-
derung, zu viele Dinge auf einmal bewäl-
tigen zu müssen, sowie die fehlende Zeit 
für wissenschaftliche Weiterqualifikation 

seit Beginn der Pandemie noch etwas kri-
tischer bewertet wurden. Gleichzeitig er-
leben Wissenschaftler und Wissenschaft-
lerinnen unter den Pandemiebedingungen 
im Durchschnitt mehr Phasen, in denen 
sie ungestört arbeiten können. 

Einordnung der Befunde in den 
Kontext der Pandemie 

Die Ergebnisse zeichnen ein eher kritisches 
Bild des Einflusses der COVID-19-Pandemie 
auf Wissenschaftliche Mitarbeitende. Alle 
betrachteten Items zum Thema Erschöp-
fung wurden kritischer bewertet als vor 
der Pandemie. Zwei der Items sind unter 
den Pandemiebedingungen sogar in den 

Tabelle 1: Ampelschema 

Mittelwertbereich Kategorie 

 1,00–2,49 Kritische Werte (Belastungen) 

 2,50–3,49 Mittlere Werte (Entwicklungspotenzial) 

 3,50–5,00 Positive Werte (Ressourcen) 
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Tabelle 2: Kognitive Stresssymptome/Erschöpfung (reguläre Bedingungen/COVID-19-Bedingungen) 

Psychische Gesundheit: 

Kognitive Stresssymptome/Erschöpfung 

 

REGULÄR MW Differenz COVID-19 

Ich hatte Konzentrationsprobleme. n = 3.166 (11) 

MW = 3,44 

SD = 1,04 

↘ –0,33 

n = 1.268 (4) 

MW = 3,11 

SD = 1,09 

Ich hatte Schwierigkeiten, Entscheidungen zu 

treffen. 

n = 4.341 (14) 

MW = 3,86 

SD = 0,97 

↘ –0,29 

n = 1.263 (4) 

MW = 3,57 

SD = 1,07 

Ich hatte Schwierigkeiten, mich zu erinnern. n = 4.345 (14) 

MW = 4,12 

SD = 0,96 

↘ –0,34 

n = 1.267 (4) 

MW = 3,78 

SD = 1,07 

Ich hatte Schwierigkeiten, klar zu denken. n = 4.343 (14) 

MW = 4,01 

SD = 0,96 

↘ –0,32 

n = 1.264 (4) 

MW = 3,69 

SD = 1,07 

Jeden Tag zu arbeiten, war eine Belastung für 

mich. 

n = 4.243 (13) 

MW = 4,02 

SD = 1,05 

↘ –0,64 

n = 1.258 (4) 

MW = 3,38 

SD = 1,20 

n = Anzahl Teilnehmender (Anzahl Hochschulen) 

MW = arithmetisches Mittel 

SD = Standardabweichung 
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„gelben“ Bereich (Mittelwert < 3,5) abge-
sunken und damit Indikatoren für The-
men mit Verbesserungspotenzial. Die Be-
lastung durch das tägliche Arbeiten weist 
dabei die größte Differenz gegenüber der 
COVID-19-Pandemie auf. Diese Ergebnisse 
sind insbesondere vor dem Hintergrund 
alarmierend, dass eine permanente Belas-

tung in verschiedenen Studien als größter 
Stressor berichtet wird[33][34] und mit höhe-
rer Morbidität für psychische Erkrankun-
gen einhergeht[35]. 

Bei einer Betrachtung potenziell diesbe-
züglich wirksamer Arbeitsbedingungen 
finden sich unter anderem in dem bereits 

unter regulären Bedingungen kritisch be-
werteten Themenblock zu den zeitlichen 
Anforderungen mögliche Ansatzpunkte: 
Mit den Items „Ich muss zu viele Dinge 
auf einmal bewältigen“ und „Ich habe not-
wendige Zeit für meine wissenschaftliche 
Weiterqualifikation (zum Beispiel Promo-
tion)“ wurden hier zwei von sechs Items 

Für die Praxis an Universitäten gilt es vor dem Hintergrund 
dieser Ergebnisse zu prüfen, wie konkret den (pandemiebe-
dingt) erhöhten Anforderungen im Bereich des Multitaskings 
und der fehlenden Zeit für die wissenschaftliche Weiterent-
wicklung begegnet werden kann.“ 

Tabelle 3: Zeitliche Anforderungen (reguläre Bedingungen/COVID-19-Bedingungen) 

Zeitliche Anforderungen/

ungestörtes Arbeiten 

 

REGULÄR MW Differenz COVID-19 

Ich stehe bei meiner Arbeit unter Zeitdruck. n = 6.524 (15) 

MW = 2,40 

SD = 1,03 

n = 1.547 (4) 

MW = 2,40 

SD = 1,08 

Ich muss zu viele Dinge auf einmal bewältigen. n = 6.496 (15) 

MW = 2,41 

SD = 1,10 

↘ –0,08 

n = 1.541 (4) 

MW = 2,33 

SD = 1,15 

Ich habe die notwendige Zeit für meine wissen-

schaftliche Weiterqualifikation (z. B. Promo-

tion). 

n = 5.828 (16) 

MW = 2,84 

SD = 1,22 

↘ –0,32 

n = 1.094 (3) 

MW = 2,52 

SD = 1,27 

Es wird von mir (unausgesprochen oder ausge-

sprochen) erwartet, dass ich über die vertrag-

lich vereinbarte Arbeitszeit hinaus arbeite. 

n = 5.531 (14) 

MW = 2,62 

SD = 1,41 

n = 1.224 (3) 

MW = 2,62 

SD = 1,47 

Bei hoher Arbeitsbelastung werden meine 

Aufgaben angepasst (z. B. durch Umverteilung, 

Abstriche in Qualität oder Priorisierung). 

n = 5.185 (15) 

MW = 2,56 

SD = 1,16 

n = 1.439 (4) 

MW = 2,56 

SD = 1,23 

Es gibt Phasen, in denen ich ungestört arbeiten 

kann.* 

n = 7.438 (17) 

MW = 3,57 

SD = 1,08 

↗ +0,32 

n = 1.388 (4) 

MW = 3,89 

SD = 1,10 

n = Anzahl Teilnehmender (Anzahl Hochschulen) 

MW = arithmetisches Mittel 

SD = Standardabweichung 

* Dieses Item wurde an einer Universität dual unter den Kriterien „an meinem Arbeitsplatz vor Ort“ und „an meinem mobilen Arbeitsplatz“ abgefragt. Die 

Antwort des ersten Kriteriums wurde bei den regulären Bedingungen, das zweite entsprechend bei den COVID-19-Bedingungen einsortiert. 
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unter den Bedingungen der COVID-19-Pan-
demie noch kritischer beurteilt als ohne-
hin bereits unter regulären Bedingungen. 
Einerseits ist es eine gute Nachricht, dass 
die zeitlichen Anforderungen seit Beginn 
der COVID-19-Pandemie darüber hinaus 
nicht oder nur marginal zugenommen ha-
ben. Der Aspekt „Es gibt Phasen, in de-
nen ich ungestört arbeiten kann“ hat sich 
sogar verbessert. Hier kann auf Basis der 
aktuellen Datenlage nur spekuliert wer-
den, dass sowohl die Arbeit im Homeoffice 
sowie zu anderen Tageszeiten und damit 
einhergehend weniger spontane Unterbre-
chungen durch Kollegen und Kolleginnen 
und Studierende als auch die Umstellung 
auf digitale und damit oft asynchrone Leh-
re Einflüsse auf das vermehrte Vorhanden-
sein störungsfreier Arbeitsphasen haben 
könnten. 

Andererseits finden sich hinsichtlich der 
zeitlichen Anforderungen auch kritische 
Aspekte: Zum einen scheint die Umstel-
lung der Arbeitsbedingungen auf mobiles 
Arbeiten oder Homeoffice nicht im erwarte-
ten Ausmaß eine zeitliche Ressource durch 
wegfallende Arbeitswege darzustellen und 
pandemiebedingt frei gewordenen Kapa-
zitäten (zum Beispiel von Laborarbeit)[36] 

werden offenbar von neuen Aufgaben ver-
einnahmt. Außerdem ist festzuhalten, dass 
die zeitlichen Anforderungen schon vor der 
Pandemie (eher) kritisch bewertet wurden, 
sodass dieser Bereich, wenngleich er sich 
nur in einem geringen Umfang verschlech-
tert hat, weiterhin mit Handlungsbedarf 
einhergeht. Die Entwicklung im Bereich 
der Zeit für die persönliche wissenschaft-
liche Weiterqualifikation ist besorgniserre-
gend, da für den wissenschaftlichen Nach-
wuchs die persönliche wissenschaftliche 
Karriere von zentraler Bedeutung ist. Eine 
Nichterfüllung oder unzureichende Beloh-
nung und ein unzureichender Erfolg für die 
eingesetzten Ressourcen wird als Grund für 
ein Scheitern oder Beenden der wissen-
schaftlichen Karriere entsprechend dem 
Effort-Reward-Imbalance-Modell identi-
fiziert[37][38] und stellt somit eine potenziel-
le psychische Belastung dar, die über den 
Arbeitsplatz selbst weit hinausgeht. 

Obgleich bei der weiteren Interpretation 
der vorliegenden Ergebnisse deren limi-
tierte Aussagekraft aufgrund nicht vor-
handener Repräsentativität[39] zu beachten 
ist, lassen sich doch verschiedene praxis-
relevante Impulse ableiten: 

Impulse für die Gestaltung 
 neuer Arbeitsformen 

Für die Praxis an Universitäten gilt es vor 
dem Hintergrund dieser Ergebnisse zu prü-
fen[40], wie konkret den (pandemiebedingt) 
erhöhten Anforderungen im Bereich des 
Multitaskings und der fehlenden Zeit für 
die wissenschaftliche Weiterentwicklung 
begegnet werden kann. Insbesondere im 
Hinblick auf die vielerorts avisierte Fort-
führung hybrider Arbeits- und Lehrkonzep-
te muss weiterhin der Frage nachgegangen 
werden, wie die erhöhten Anforderungen 
entstanden sind, um eine Zuspitzung der 
Situation vermeiden zu können. Sicherlich 
hat hierzu die zu Pandemiebeginn unvor-
bereitet und unter enormem Zeitdruck zu 
bewältigende Umstellung von Lehre und 
Prüfungen auf digitale Formate beigetra-
gen, die zusätzlich zum Tagesgeschäft 
und mit ungeklärten Rahmenbedingun-
gen (etwa fehlende Soft- und Hardware-
lösungen, Datenschutz, prüfungsrecht liche 

Aspekte) umgesetzt werden musste.[41] Es 
ist zu hoffen, dass diese zusätzliche Belas-
tung sich gewissermaßen von allein wieder 
reguliert, da die Umstellung inzwischen 
erfolgt ist und Lösungen erprobt sind. 
Gleichzeitig gilt es zu bedenken, dass die 
stärkere Digitalisierung und Mediennut-
zung häufig auch zu einer Arbeitsverdich-
tung und vermehrtem Multitasking führen 
kann – Wegzeiten (und damit Unterbre-
chungen) zwischen Terminen entfallen, 
Onlinemeetings werden effizienter gestaltet 
und können dazu verleiten, parallel ande-
re Arbeiten zu erledigen. Hier gilt es, eine 
Führungs- und Arbeitskultur an Universi-
täten zu entwickeln, die die Gesundheit 
und Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden 
im Blick behält, indem sie beispielsweise 
darauf hinwirkt, die durch effizientere Mee-
tingformen und wegfallende Wegzeiten ge-
wonnene Zeit nicht mit zusätzlichen Termi-
nen anzufüllen, sondern Ausgleichs- und 
Stillarbeitsphasen fest mit einzuplanen. 

Auch positive Entwicklungen wie die ver-
mehrt vorhandenen Phasen ungestörten 
Arbeitens sind auf ihre Ursachen hin wei-
ter zu untersuchen, damit die neu gewon-
nenen Ressourcen bei der Gestaltung des 
Arbeitsplatzes beibehalten und gestärkt 
werden können. Generell bieten flexible 
und hybride Arbeitsmodelle viele Chan-
cen, was die Arbeitsorganisation und die 
Strukturierung von Tagesabläufen betrifft: 
Idealerweise können ein größerer Hand-
lungsspielraum und die Möglichkeit der 
Gestaltung eines individuelleren Arbeits-
rhythmus im Einklang mit privaten An-
forderungen oder persönlichen leistungs-
starken Arbeitsphasen realisiert werden. 
Gleichzeitig geht hiermit ein erhöhtes Risi-
ko der Entgrenzung einher[42], wie beispiels-
weise eine permanente Erreichbarkeit, das 
Überschreiten der vertraglich festgelegten 
Arbeitszeit oder das Arbeiten außerhalb der 
im Arbeitszeitgesetz (ArbZG) festgelegten 
Arbeitszeiten oder die fehlende (räumli-
che) Trennung von  Arbeits- und Privatle-
ben, wobei die fehlende Distanzierungs-
fähigkeit nachweislich mit kritischerem 
Gesundheitserleben einhergeht[43]. Daher 
ist insbesondere hinsichtlich der unter Pan-
demiebedingungen positiveren Bewertung 
des Items „Es gibt Phasen, in denen ich 

Neue Belastungen 
und Ressourcen soll-
ten eine wesentliche 
Rolle in der weiterhin 
erfolgenden Entwick-
lung und Erprobung 
eines sogenannten 
‚New Normal‘ im Sin-
ne einer postpande-
misch veränderten 
Arbeitswelt spielen.“ 
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ungestört arbeiten kann“ zu prüfen, inwie-
weit diese Phasen auf Kosten persönlicher 
Ruhezeiten oder familiärer Careaufgaben 
entstanden sind. 

Insgesamt ist festzuhalten, dass (neue) Be-
lastungen und Ressourcen, die unter den 
pandemiebedingt veränderten Rahmenbe-
dingungen mit dem Arbeitsplatz von wis-
senschaftlichen Mitarbeitenden an Univer-

sitäten für deren (psychische) Gesundheit 
einhergehen, eine wesentliche Rolle in der 
weiterhin erfolgenden Entwicklung und 
Erprobung eines sogenannten „New Nor-
mal“ im Sinne einer postpandemisch ver-
änderten Arbeitswelt spielen sollten. Eine 
Investition in die Gesundheit von Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen ist 
nicht allein deshalb lohnenswert, weil ge-
sunde Beschäftigte mit ausreichenden zeit-

lichen Ressourcen elementar für gelingen-
de und produktive Forschung an deutschen 
Universitäten sind. Sie ist darüber hinaus 
insbesondere aus dem Grund nachhaltig 
sinnvoll, dass die überwiegend auch in 
der Lehre tätigen wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden eine Multiplikatoren- und Vor-
bildrolle gegenüber ihren Studierenden als 
potenziellen Führungskräften von morgen 
einnehmen.  ←

https://www.nacaps.de/studie/index_html#themen
https://www.che-consult.de/online-studie-home-office-und-hochschulen/
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UV-Strahlungsexposition im Freien – wen betrifft 
die arbeitsmedizinische Vorsorge? 

Key Facts 

• Die AMR 13.3 beschreibt Kriterien für die Angebotsvorsorge bei UV-Strahlungs-
exposition von Beschäftigten im Freien 

• Beschäftigte mit einer täglichen Arbeitszeit von mehr als einer Stunde pro Tag im 
Freien sollten die Angebotsvorsorge wahrnehmen 

• Die Inanspruchnahme ist zurzeit deutlich zu gering und bedarf gezielter Werbung 

Autor 

  Priv.-Doz. Dr. rer. nat. habil. 
Marc Wittlich 

Der Verordnungsgeber hat die Verordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsorge geändert 
und eine Angebotsvorsorge eingeführt. Was dies für einzelne Berufe bedeutet und welche 
Schlussfolgerungen gezogen werden können, hat das Institut für Arbeitsschutz der DGUV 
(IFA) untersucht. 

UV-Strahlung und Arbeitsschutz 
– Stand der Dinge 

Die Verhütung arbeitsbedingter Gesund-
heitsgefahren und der Erhalt der Beschäfti-
gungsfähigkeit sind von großer Bedeutung 
und eine gesamtgesellschaftliche Aufga-
be. Die arbeitsmedizinische Vorsorge ist 
ein wesentlicher Teil von Maßnahmen des 
Arbeitsschutzes und kann dazu dienen, Be-
schäftigte persönlich über arbeitsbedingte 
Gesundheitsgefahren aufzuklären. Das Ziel 
arbeitsmedizinischer Vorsorge ist daher die 
Verhütung und Früherkennung arbeitsbe-
dingter Erkrankungen. Zudem soll sie da-
bei einen Beitrag zum Erhalt der Beschäf-
tigungsfähigkeit und Fortentwicklung des 
betrieblichen Gesundheitsschutzes leisten. 
Die arbeitsmedizinische Vorsorge fußt da-
bei auf dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) 
und der Verordnung zur arbeitsmedizini-
schen Vorsorge. Die Beratung der Beschäf-
tigten zur Exposition und den sich daraus 
ergebenden Gefährdungen für ihre Gesund-
heit steht im Vordergrund. Sofern körper-
liche oder klinische Untersuchungen nicht 
erforderlich sind oder von den Beschäf-
tigten abgelehnt werden, beschränkt sich 
die arbeitsmedizinische Vorsorge auf ein 

 Beratungsgespräch. In der Verordnung zur 
arbeitsmedizinischen Vorsorge sind drei 
Ebenen der Vorsorge festgelegt, die je nach 
Vorsorgeanlass für jede Gefährdung im 
Rahmen einer Verordnung und Arbeitsme-
dizinischen Regel (AMR) definiert werden 
können: Wunschvorsorge, Angebotsvorsor-
ge, Pflichtvorsorge; in dieser Reihenfolge 
mit steigender Verbindlichkeit. 

Die Erfahrungen mit der Berufskrankheit 
(BK) Nr. 5103 „Plattenepithelkarzinome 
oder multiple aktinische Keratosen der 
Haut durch natürliche UV-Strahlung“ ha-
ben seit deren Einführung zum 1. Januar 
2015 gezeigt, wie hoch die Inzidenz dieser 
Erkrankungen ist. Bislang wurden – kumu-
liert von 2015 bis 2019 und gemeinsam für 
die DGUV und die Sozialversicherung für 
Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau 
(SVLFG) – circa 44.000 Berufskrankhei-
tenanzeigen zur BK-Nr. 5103 gestellt und 
circa 23.500 hiervon anerkannt. Dies be-
legt auch mit Blick auf die Gesamtinzidenz 
und -prävalenz in der deutschen Bevölke-
rung die Notwendigkeit für verstärkte An-
strengungen in der Prävention. Das Robert 
Koch-Institut (RKI) gibt die Inzidenz allein 
für das invasive Plattenepithelkarzinom 

bei Männern von 184,1 und bei Frauen von 
143,0, jeweils bezogen auf 100.000 Perso-
nen, an.[1] In-situ-Formen des kutanen 
Plattenepithelkarzinoms wie die von der 
BK 5103 ebenfalls erfassten aktinischen Ke-
ratosen beziehungsweise Morbus Bowen 
sind hier nicht berücksichtigt. 

Die Arbeitsmedizinische 
 Regel 13.3 

Mit Blick auf die Exposition durch sola-
re UV-Strahlung bei Tätigkeiten im Frei-
en haben sich in den vergangenen Jahren 
deutliche Fortschritte ergeben. Zum einen 
wurde die S3-Leitlinie „Prävention von 
Hautkrebs“ der Arbeitsgemeinschaft der 
Wissenschaftlichen Medizinischen Fach-
gesellschaften e. V. (AWMF)[2] grundle-
gend überarbeitet und durch ein Kapitel 
zum „Berufsbedingten Hautkrebs“ ergänzt. 
Zum anderen kamen auch verordnungsge-
berische Verfahren hinsichtlich der zweiten 
Änderung der Arbeitsmedizinischen Vor-
sorgeverordnung in Verbindung mit der zu-
gehörigen AMR 13.3[3] zum Abschluss. Der 
Verordnungsgeber hat zum 28. Juni 2019 
entschieden, dass bei Arbeiten im Freien 
eine Angebotsvorsorge zu gewähren ist, 
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wenn bestimmte Kriterien erfüllt werden. 
Diese umfassen die Begrenzung der Expo-
sitionsbetrachtung auf die Monate April 
bis September sowie die tägliche Zeit von 
11 Uhr bis 16 Uhr (MESZ). Wenn Beschäftig-
te in diesem Zeitraum an mehr als 50 Tagen 
mehr als eine Stunde im Freien tätig waren, 
erfüllen sie die Kriterien. Hier ist erstmals 
eine konkrete, weltweit bisher einzigartige 
Definition von durch solare UV-Strahlung 
gefährdeten Außenbeschäftigten durch das 
Bundesministerium für Arbeit und Soziales 
(BMAS) verankert worden, die vielfach ab-
gesichert ist durch umfangreiche aktuelle 
Messungen der tatsächlichen UV-Exposi-
tion von Beschäftigten in Deutschland.[4] 

Die oben angesprochene gerade erschie-
nene AWMF-S3-Leitlinie postuliert die un-
bedingte Notwendigkeit der Vorsorge auf-
grund der erdrückenden Datenlage zum 
Hautkrebs durch UV-Strahlung insbeson-
dere im beruflichen Kontext. 

Die festgelegten Werte sind sinnvoll, denn 
sie basieren auf tatsächlichen Messungen. 
Eine weitere Einordnung kann durch den 
Vergleich mit dem durch die Weltgesund-
heitsorganisation (WHO) und die Inter-
nationale Kommission für den Schutz vor 
nichtionisierender Strahlung (ICNIRP – In-
ternational Commission on Non-lonizing 
Radiation Protection) vorgeschlagenen 
Expositionsgrenzwert von 1 Standard-Ery-
themdosis (SED)[5] pro Tag unter Berück-
sichtigung des vulnerablen Hauttyps I er-
folgen. Aus dem Angebotskriterium lässt 

sich je Arbeitstag eine akzeptable Bestrah-
lung von 0,65 SED ableiten.[6] Berücksich-
tigt man eine Bestrahlung, die aus dem 
Freizeitbereich hinzukommt, so liegt diese 
Gesamtbestrahlung im Bereich des vorge-
schlagenen Expositionsgrenzwertes. 

Angebotsvorsorge – wer sollte 
sich besonders kümmern? 

Was bedeuten die Regelungen der AMR 13.3 
für die Praxis? Welche Berufe sind betrof-

fen? Und mit welcher Zahl an Vorsorgen 
können Ärztinnen und Ärzte rechnen? 

Auf Basis der Messungen mit GENESIS-UV 
wurde versucht, Zahlen zur Beantwortung 
dieser Fragen abzuschätzen. Der wissen-
schaftliche Prozess hierzu ist in einer inter-
nationalen Veröffentlichung ausführlich 
beschrieben, ebenso die Ergebnisse für 
alle Berufsgruppen.[6] Im Grunde wurde 
berufsweise analysiert, wie viele Tage bei 
den einzelnen Messungen das Kriterium 

Obstbauer bei der Apfelernte. Links oben der QR-Code, der zu allen mit GENESIS-UV 
gewonnenen Messdaten auf einer Internetseite des IFA führt 
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to

: I
FA

Der Verordnungsgeber hat zum 28. Juni 2019 entschieden, dass 
bei Arbeiten im Freien eine Angebotsvorsorge zu gewähren ist, 
wenn bestimmte Kriterien erfüllt werden.“ 
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zur arbeitsmedizinischen Vorsorge über-
schritten haben. Daraus lässt sich für je-
den Beruf eine Quote errechnen. Da die 
Ergebnisse von so großem Umfang sind, 
wurde die Tabelle für einzelne Berufsgrup-
pen auf den  GENESIS-UV-Ergebnisseiten 
hinterlegt. 

Von den statistisch gesicherten 176 bei 
GENESIS-UV gemessenen Berufen und 
Subberufen (vormals als Tätigkeitsgrup-
pen bezeichnet) haben 153 (= 87 Prozent) 
das Kriterium überschritten. Das bedeutet, 
dass Beschäftigten in diesen Berufen An-
gebote zur arbeitsmedizinischen Vorsor-
ge gemacht werden müssen, da sie stark 
gegenüber UV-Strahlung exponiert sind. 
Es wird deutlich, dass es Berufe aus allen 
Sektoren der Wirtschaft gibt, die oberhalb 
der maßgeblichen 40 Prozent liegen. Inte-
ressant ist dabei, dass Beschäftigte, von 
denen bekannt ist, dass sie gegebenen-
falls mehr als eine Stunde im Freien be-
schäftigt sind, nach dieser Analyse das 
Kriterium nicht erfüllen, beispielsweise 
Erziehende, Teile der Forstwirte und Forst-
wirtinnen oder Teile der Sportlehrkräfte. 
Umgekehrt kommen aber Beschäftigte in 
Betracht, die zuvor nicht im Blickpunkt 
standen, wie zum Beispiel Berufskraft-
fahrer und Berufskraftfahrerinnen im Gü-
terverkehr, Vermessungsingenieure und 
Vermessungsingenieurinnen oder Beschäf-
tigte im Lager- und Transportportbereich. 

In anderer Weise betrachtet gibt die Auf-
lösung der Daten einen Hinweis darauf, 
dass die Aufspaltung der Berufsgruppen in 
Subberufsgruppen von großer Bedeutung 
bei der Festlegung von Maßnahmen des 
Arbeitsschutzes inklusive der arbeitsme-
dizinischen Vorsorge ist. So können Sub-
berufsgruppen identifiziert werden, bei de-
nen die Gewährung der Angebotsvorsorge 
nicht notwendig ist (Beispiel: Turmdreh-
kranführer und Turmdrehkranführerinnen 
in der Gruppe der Baumaschinenführer) 
oder wo sie im Gegensatz zur Berufsgruppe 
notwendig ist (Beispiel: Werkstattarbeiten-
de in der Berufsgruppe der Landmaschi-
nenmechaniker und Landmaschinenme-
chanikerinnen). 

Kennt man die Berufsgruppen, die unter 
die Angebotsvorsorge fallen, dann ist es 
aufgrund der Vielfalt der in den GENE-
SIS-UV-Projekten untersuchten Berufe 
möglich, eine Abschätzung der Betroffe-
nenzahl durchzuführen. Hierzu wird die 
Zahl der Beschäftigten aus der Klassifi-
zierung der Berufe (KldB) der Bundes-
agentur für Arbeit[3] berufsweise heran-
gezogen, wenn dieser Beruf oberhalb des 
Kriteriums von 40 Prozent liegt. Daraus 
ergibt sich in der Summe die Gesamtzahl 
der Betroffenen. Für die Angebotsvorsorge 
kommen demnach etwa 5 Millionen sozial-
versicherungspflichtig Beschäftigte (von 
33,3 Millionen Beschäftigten insgesamt) 

infrage, etwa 1,4 Millionen geringfügig Be-
schäftigte (7,3 Millionen) und etwa 920.000 
ausschließlich geringfügig Beschäftigte 
(4,5 Millionen). 

Die Studie zeigt auch, dass die Angebots-
vorsorge nicht nur hochexponierte Be-
schäftigte betrifft, die sich lange im Freien 
aufhalten. Eine über alle Berufe schauende 
Analyse empfiehlt die Angebotsvorsorge 
schon für Personen, die sich etwa 20 Pro-
zent ihrer Arbeitszeit im Freien aufhalten 
(dies entspricht etwa 1,5 Stunden). Dies 
sollte die neue Definition eines „Outdoor-
Workers“ werden. 

Zusammenhang mit der Berufs-
krankheit Nr. 5103 

Doch welchen Zusammenhang hat all dies 
mit der oben angesprochenen Berufskrank-
heit? Wie passen arbeitsmedizinische Vor-
sorge und Berufskrankheitenkriterien zu-
sammen? Das Anerkennungskriterium für 
die Berufskrankheit Nr. 5103 konnte rech-
nerisch auf das Kriterium zur arbeitsme-
dizinischen Vorsorge abgebildet werden. 
Idealerweise verhindert die arbeitsmedi-
zinische Vorsorge, dass eine beschäftigte 
Person eine berufliche Erkrankung oder 
eine Berufserkrankung erleiden muss. Es 
fehlte bislang der messtechnische und wis-
senschaftliche Nachweis, welche Berufs-
gruppen oder Subberufsgruppen besonders 

Es kommen Beschäftigte in Betracht, die zuvor nicht im Blick-
punkt standen. Zum Beispiel Berufskraftfahrer und Berufs-
kraftfahrerinnen im Güterverkehr, Vermessungsingenieure 
und Vermessungsingenieurinnen oder Beschäftigte im Lager- 
und Transportportbereich.“ 

https://genesisauswertung.ifa.dguv.de/
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hoch exponiert sind und welche Auswir-
kungen auf das spätere Berufskrankheiten-
geschehen erwartet werden können. 

Dabei stellte sich die wichtige Erkenntnis 
heraus, dass die Kriterien zur Angebotsvor-
sorge bei strikter Einhaltung dazu beitra-
gen können, eine spätere Berufskrankheit 
zu verhindern. 

Es gibt noch viel zu tun 

In den vergangenen Jahren ist sowohl vom 
Verordnungsgeber als auch von der gesetz-
lichen Unfallversicherung und anderen 
Interessensvertretungen viel zur Verbes-
serung in der Prävention getan worden. 
Leider wird das Thema in der Praxis noch 

viel zu wenig beachtet. Die Gründe hier-
für sind vielschichtig: keine Angst vor 
Krankheiten mit langer Latenzzeit, fal-
sches Schönheitsideal, eingefahrene Ver-
haltensweisen. Spricht man aber mit den 
Menschen, so kennt zumindest fast jeder 
jemanden mit hellem Hautkrebs. Das soll-
te alarmieren, tut es aber scheinbar nicht. 
Sowohl aus der  Arbeitsmedizin als auch 
aus der Dermatologie kommt die Rück-
meldung, dass die Angebotsvorsorge mit 
Blick auf UV-Strahlung praktisch nicht in 
Anspruch genommen wird. Insbesonde-
re hier müssen Kampagnen stattfinden, 
die die Betroffenen umfassend aufklären. 
Sollte dies nicht fruchten, so ist der Ver-
ordnungsgeber wahrscheinlich gehalten, 
stringentere Maßnahmen einzuführen. 

In einem nächsten Schritt wäre es – neben 
einer starken Bewerbung der Angebotsvor-
sorge – nun unabdingbar, Schulungscurri-
cula für die Unterweisung von Beschäftigten 
entsprechend den gefundenen Erkenntnis-
sen aufzubauen oder zu aktualisieren. Der 
Einklang mit den anderen Maßnahmen des 
technischen und verhaltenspräventiven 
Arbeitsschutzes, auch und insbesondere 
unter Berücksichtigung der privaten Expo-
sitionen, wäre ein idealer, gleichermaßen 
holistischer Ansatz für die Prävention von 
Hautkrebserkrankungen. Dies wäre auch 
ganz im Sinne der AWMF-S3-Leitlinie und 
spiegelt folgerichtig die Meinung von Fach-
leuten und Verbänden der interessierten 
Kreise wider.  ←

Fußnoten 
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AWMF Registernummer: 032/052OL. https://www.leitlinienprogramm-onkologie.de/leitlinien/hautkrebs-praevention/ (abgerufen am: 
09.06.2022). 
[3] Bundesministerium für Arbeit und Soziales: Arbeitsmedizinische Regel (AMR) 13.3: Tätigkeiten im Freien mit intensiver Belastung durch 
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Von der Vision zur Veränderung 

Autor 

 Sascha Dannenberg 

Key Facts 

• Zukunft lässt sich nicht vorhersehen, aber es zeichnen sich wichtige 
Entwicklungen in ihren Grundzügen ab 

• Zukunftsforschung beschäftigt sich mit möglichen, wahrscheinlichen 
und wünschbaren zukünftigen Entwicklungen 

• Sie dient damit grundsätzlich der Orientierung in Gesellschaft, Politik 
und Wirtschaft 

Chance oder Risiko, Herausforderung oder Bedrohung? Bei der Zukunftsforschung geht es um die 
Analyse und längerfristige Prognose von Wandlungsprozessen. Sie kann eine Orientierungs- und 
Entscheidungshilfe für Management, Politik und Verwaltung sein. Stärker als andere Wissenschaf-
ten ist sie abhängig von Vertrauen, weil sie nicht vor Eintreten der Entwicklung nachweisbar ist. 

Warum eigentlich Zukunfts
forschung? 

-

1942 erschien posthum Stefan Zweigs auto-
biografisches Werk „Die Welt von gestern“. 
Darin charakterisiert er seine Lebenswelt 
um 1900 als goldenes Zeitalter des Versi-
cherungswesens (siehe Infokasten). Diese 
Beschreibung trifft rund 50 Jahre später auf 
die einflussreiche Diagnose des Historikers 
Reinhart Koselleck von einem Auseinan-
derdriften von Erfahrungsraum und Erwar-
tungshorizont. Koselleck stellte in seinen 
Untersuchungen seit den 1970er-Jahren 
fest, dass sich über Generationen hinweg 
geteilte Erfahrungen zunehmend aufge-
löst haben. Auch weil Momente, die auf 
eine Gesellschaft integrativ wirkten, wie 
zum Beispiel die Religion, an Bedeutung 
verloren haben. Der Wegfall gemeinsamer 
Erfahrungen löse in der Folge Unsicherheit 
aus – so Koselleck. 

Vereinfacht ausgedrückt: Die Zukunft als 
das Noch-zu-Kommende ergibt sich nun 
nicht mehr aus den Erfahrungen der Ver-
gangenheit, sondern wird als grundsätz-
lich anders, neu und deshalb unsicher 

erwartet. Beide scheinbar divergierenden 
Beschreibungen bilden dabei zwei Sei-
ten der gleichen Medaille und können als 
Grundüberlegung der modernen Zukunfts-
forschung gelten: Die Wahrnehmung von 
Unsicherheiten und permanentem Verän-
derungsdruck in der Gegenwart bei gleich-
zeitig zunehmendem Bedürfnis nach Ori-
entierung. 

Orientierung und damit Sicherheit soll 
die Auseinandersetzung mit der Zukunft 
bieten. Zukunft „begegnet“ uns dabei auf 
ganz unterschiedliche Weise: Als das ex-
plizit Unsichere, nicht klar Erkennba-
re versuchen wir Zukunft sprichwörtlich 
festzuhalten und zu bändigen, indem wir 
auf Veränderungsanzeichen (Trends) ach-
ten (damit wir nicht überrascht werden), 
Pläne machen (damit es so kommt, wie 
wir uns das vorstellen) oder Versicherun-
gen abschließen (falls es dann doch an-
ders kommt). Zukunft stellt sich hier als 
 Variation einer zukünftigen Gegenwart dar: 
grundsätzlich „sichtbar“, wenn auch noch 
undeutlich und sich bestenfalls in Umris-
sen abzeichnend. Gleichzeitig „begegnet“ 
uns Zukunft immer wieder implizit in Form 

von gegenwärtigen Wünschen, Hoffnungen 
und Erwartungen, Ängsten und Befürch-
tungen sowie als Ausdruck bestimmter 
Machtkonstellationen. Hier stellt sich Zu-
kunft als Variation gegenwärtiger Zukünfte 
dar: grundlegend offen (in Bezug auf ihre 
tatsächliche Manifestierung) und subjektiv 
oder an bestimmte Personen oder Gruppen 
gebunden. 

„Dieses Gefühl der Sicherheit war 
der anstrebenswerteste Besitz von 
Millionen, das gemeinsame Lebens-
ideal. Nur mit Sicherheit galt das Leben 
als lebenswert, und immer weitere 
Kreise begehrten ihren Teil an diesem 
kostbaren Gut. Erst waren es nur die 
Besitzenden, die sich dieses Vorzugs 
erfreuten, allmählich aber drängten die 
breiten Massen heran: das Jahrhun-
dert der Sicherheit wurde das goldene 
Zeitalter des Versicherungswesens. […] 
Nur wer sorglos in die Zukunft blicken 
konnte, genoss mit gutem Gefühl die 
Gegenwart.“ 

(S. Zweig: Die Welt von gestern) 
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Prognosen, Zukünfte, 
 Kontingenz 

Gemein ist beiden Sichtweisen die grund-
sätzliche Erwartung von Veränderungen 
eines Status quo. Freilich ist ihr Umgang 
mit Ungewissheit und Unsicherheiten da-
bei unterschiedlich. Die Unterschiede las-
sen sich dabei in drei grundsätzliche Zu-
gänge der Zukunftsforschung unterteilen. 

So sollen Prognosen für einzelne Themen-
bereiche einen verlässlichen Rahmen für 
zukünftige Entwicklungen bieten, sodass 
Entscheidungen dann in Bezug auf diesen 
Rahmen optimiert werden können. Dem-
nach besteht ein unmittelbarer Hand-
lungs- und Entscheidungsdruck, für den 
Zukunftsstudien in Form einer klassischen 
Entscheidungsunterstützung unmittelbar 
orientierend wirken sollen. Prognostische 
Zukunftsstudien bedienen sich dabei vor-
wiegend klassischer statistischer Verfah-
ren. Durch anerkannte „exakte“ Verfahren 
werden scheinbar unsichere Entwicklun-
gen in berechenbare Größen überführt. 
Wissen über zukünftige Entwicklungen 
wird damit zur Frage der wissenschaftli-
chen Exaktheit und Güte. Die Zukunft wird 
berechnet und im engen Wortsinn von Pro-
gnose vorhergewusst. Eine breite Akzep-
tanz generierend, bieten Prognosen Perso-
nen mit Entscheidungsbefugnis damit eine 
Art Entlastungsfunktion wie zum Beispiel 
in Form von Konjunktur- und Demogra-
fieprognosen. Gleichzeitig entstehen aus 
den kommunikativen Vorteilen der Exakt-

heit auch die wesentlichen Probleme von 
Prognosen. Je präziser Aussagen über zu-
künftige Entwicklungen getroffen werden, 
desto mehr müssen Prognosen komplexi-
tätsreduzierende Annahmen insbesondere 
in Bezug auf relevante Faktoren und deren 
Interdependenzen und Kausalbeziehun-
gen treffen. Das Risiko eines Irrtums in 
Bezug auf das tatsächliche Eintreffen der 
prognostizierten Zukunft steigt somit bei 
komplexen Themenbereichen und länge-
ren Zeithorizonten. Als vereinfachte All-
tagserfahrung trifft diese die meisten von 
uns, beispielsweise wenn wir dem Wet-
terbericht für den nächsten Tag Glauben 
schenken und daraus entsprechende Ent-
scheidungen ableiten. Einem Wetterbericht 
aber, der uns das Wetter für einen Tag im 
nächsten Jahr vorhersagt, schenken wir 
höchstens spekulative Aufmerksamkeit, 
bei aller suggerierten Exaktheit der Daten-
erhebung und -darstellung. 

Bei komplexeren Themenbereichen steht 
nicht die Prognose, sondern die Identifi-
kation von potenziellen Entwicklungen im 
Vordergrund. Die Gegenwart wird analy-
siert, Veränderungsanzeichen (Trends) 
identifiziert und die potenziellen Entwick-
lungen beschrieben. Durch explorative Ver-
fahren wie zum Beispiel der Szenariotech-
nik oder der Delphitechnik werden etwa 
alternative Entwicklungspfade und deren 
zukünftige Ausprägungsmöglichkeiten 
durch eine elaborierte Analyse der zugrun-
de liegenden Einflüsse, Interdependenzen 
und erkennbaren Kausalitäten untersucht. 

Die in Prognosen suggerierte Gewissheit 
einer „vorhergewussten“ Zukunft wird da-
bei ersetzt durch die Annahme mehrerer 
alternativer Entwicklungspfade. Die Zu-
kunft erscheint hier als Potenzialität oder 
als Zukünfte. Sprachlich ein Novum, sind 
die so identifizierten Zukünfte dennoch 
weder beliebig noch abschließend in ih-
rer Auswahl. Denn durch wissenschaftli-
che Gütekriterien und Standards wird zwar 
eine hohe Verfahrenstransparenz sicher-
gestellt und so der Beliebigkeit Einhalt ge-
boten. Aufgrund der erkenntnistheoreti-
schen Grenzen des Wissens und des daraus 
 resultierenden Nichtwissens gerade in Be-
zug auf neue Problemfelder (zum Beispiel 
künstliche Intelligenz) kann es aber immer 
auch anders kommen. Dennoch werden 
durch diese Art der Orientierung Entschei-
dungsträgern begründete Selektionsmög-
lichkeiten geboten. Explorative Verfahren 
produzieren somit Erkenntnisse auf Vorrat, 
deren Diversität und unterschiedliche Be-
gründungen einen Vorteil für informierte 
Entscheidungen darstellen können. 

Die Kontingenz der Zukunft – also die An-
nahme, dass es so, wie es ist, nicht not-
wendig ist und die Zukunft deshalb ge-
staltbar ist – und die daraus resultierende 
Vorstellung, die Zukunft sei gestaltbar und 
stelle sich eher in Form von zukünftigen 
Möglichkeiten („Zukünfte“) denn in Pro-
gnosen dar, ist verlockend und verunsi-
chernd zugleich: Denn wie und für welche 
Möglichkeit soll man sich entscheiden, mit 
welcher Begründung? Diese Problematik 

So sollen Prognosen für einzelne Themenbereiche einen 
verlässlichen Rahmen für zukünftige Entwicklungen bieten, 
sodass Entscheidungen dann in Bezug auf diesen Rahmen 
optimiert werden können.“ 
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zeigt sich vor  allem bei Zukunftsfragen, 
die von großer Diversität oder Divergenz 
geprägt sind (zum Beispiel Medizinethik). 
Hier Orientierung über die Analyse und 
die Beschreibung weiterer Entwicklungs-
möglichkeiten zu geben, ist nicht sinn-
voll. Einen konstruktiveren Weg bieten 
partizipative Verfahren, die die diversen 
Gruppierungen nicht als Adressaten von 
Entscheidungen, sondern als legitime Mit-
bestimmende integrieren. Dadurch können 
grundlegende Annahmen über zukünfti-
ge Entwicklungen sowie Hoffnungen und 
Ängste miteinander geteilt werden. So er-
höht sich nicht nur die informatorische 
Basis von Entscheidungen. Partizipative 
Verfahren können auch helfen, die inhä-
rente Unsicherheit von Zukunftswissen 
nicht als Problem, sondern als Möglich-
keit zur Gestaltung zu vermitteln. Denn mit 
der Offenheit von Zukünften gestalterisch 
umzugehen, heißt auch, Mehrdeutigkeiten 
anzuerkennen, verschiedene Interpreta-
tionen zuzulassen – und sie gleichzeitig 
kritisch hinterfragen zu können und so 
ein Kontingenzbewusstsein auszubilden. 

Zukunftsgestaltung 

Zukunftsforschung dient also grundsätz-
lich der Orientierung von unterschiedli-
chen Adressaten. Welcher Art die Orientie-
rung und damit der methodische Zugang 
von Zukunftsforschung ist, hängt dabei vor 
allem von der Komplexität des Themenbe-
reichs, aber auch dem Umgang mit Unsi-
cherheit und Ungewissheit des Adressaten 

ab. Festhalten lässt sich jedoch, dass die 
Ergebnisse von Zukunftsforschung idealty-
pisch genutzt werden, um sich zu bestimm-
ten Zukunftsentwicklungen verhalten zu 
können, wenn auch auf drei ganz unter-
schiedliche Weisen. 

So wird erstens durch Zukunftsforschung 
erzeugtes Wissen präventiv genutzt. Das 
heißt, durch prognostische oder explora-
tive Verfahren identifizierte Entwicklun-
gen sollen verhindert werden, bevor sie 
eingetreten sind. Zweitens werden die Er-
gebnisse der Zukunftsforschung prä-aktiv 
verwendet, also kann das Eintreffen von 
Entwicklungen so vorbereitet werden, dass 
darauf reagiert werden kann, ohne einen 
größeren Schaden zu nehmen. Drittens die-
nen die Ergebnisse einer pro-aktiven Ge-
staltung von Entwicklungen, das heißt, 
dass versucht wird, erwünschte Entwick-
lungen bewusst herbeizuführen. 

Aus dieser idealtypischen Darstellung der 
Handlungswirksamkeit von Zukunftsfor-
schung ergeben sich vor allem gesell-
schaftspolitische Probleme. Zum einem 
werden damit die jeweiligen Möglich-
keitsräume einer Gesellschaft, Organisa-
tion oder Gruppe eingeschränkt, und zwar 
auf Grundlage noch nicht eingetroffener 
Entwicklungen und Ereignisse. Zukunfts-
wissen ist damit auch immer Macht, auch 
und gerade in einer verwissenschaftlichen 
Gesellschaft, insbesondere weil es nicht ex 
ante (also vor Eintreten der Entwicklung) 
nachweisbar ist. Wissen über die Zukunft 

ergibt aber nur Sinn, wenn es entweder zur 
Herstellung oder Verhinderung einer be-
stimmten Entwicklung durch Entscheidun-
gen in der Gegenwart genutzt wird. Des-
halb ist es womöglich stärker als andere 
Wissensarten abhängig von Vertrauen (in 
die Wissenschaft) und Machtverhältnissen 
(Was ist ein Problem? Wer entscheidet?). 

Damit ist kein Fundamentalwiderspruch 
gegen den Nutzen und den Sinn von Zu-
kunftsforschung formuliert. Vielmehr 
wird ausdrücklich die Notwendigkeit be-
tont, dass Zukunftsforscherinnen und Zu-
kunftsforscher sich immer ihrer eigenen 
erkenntnistheoretischen Grenzen, inhä-
renten Unsicherheiten und Ungewissheiten 
bewusst sein und diese selbstbewusst kom-
munizieren sollten. Gleichzeitig bedingt 
dies eine Öffnung der Diskurse um zentrale 
Zukunftsthemen (Wie wollen wir leben?), 
um nicht nur eine breite Öffentlichkeit 
herstellen, sondern auch einen positive-
ren Umgang mit Unsicherheit und den sich 
daraus ergebenden Gestaltungsspielräu-
men jeder und jedes Einzelnen entwickeln 
zu können. Der in den vergangenen Jahren 
prominent gewordene Ansatz der Futures 
Literacy – also der kompetenten Fähigkeit, 
Zukunft in ihrer unsicheren Entwicklung 
zu verstehen – bietet hier einen vielver-
sprechenden Ausgangspunkt. Vielleicht 
wird dann zur Jahrhundertwende 2100 im 
Sinne Stefan Zweigs geschrieben werden: 
„Nur wer kompetent in die Zukunft blicken 
konnte, genoss sorglos mit gutem Gefühl 
die Gegenwart.“  ←

Die Ergebnisse von Zukunftsforschung werden 
idealtypisch genutzt, um sich zu bestimmten 
Zukunftsentwicklungen verhalten zu können.“ 
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COVID-19 und die Auswirkungen 
auf die Arbeitswelt 
Autorin 

 Ilka Wölfle 
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Nachrichten 
aus Brüssel

A uch wenn sich der Sommer für vie-
le unbeschwert anfühlt, so steigen 
doch in vielen europäischen Län-

dern die COVID-19-Infektionszahlen. Die 
Politik scheint im Sommerloch zu ste-
cken – verschärfte Maßnahmen werden 
derzeit nicht getroffen. In Belgien etwa 
ist die Maskenpflicht in öffentlichen Ver-
kehrsmitteln gefallen und in Deutschland 
müssen viele Menschen für Corona-Tests 
bezahlen. Noch scheinen die Gesundheits-
systeme den neuen Infektionswellen stand-
zuhalten. Was der Herbst bringt, ist unklar. 

Neue Arbeitsformen 

Es wird jedoch langsam klar, welche Aus-
wirkungen die COVID-19-Pandemie auf die 
Arbeitswelt in Europa hat und mit welchen 
Initiativen die Politik in Brüssel gegensteu-
ern möchte. Der wissenschaftliche Dienst 
des Europäischen Parlaments (EPRS) hat 

 eine Studie veröffentlicht, die sich mit 
den demografischen Entwicklungen und 
dem digitalen Wandel vor dem Hintergrund 
der Corona-Pandemie beschäftigt. Die Stu-
die zeigt, dass die Pandemie die Digita-
lisierung und die damit einhergehenden 
Auswirkungen auf die Arbeitswelt voran-
getrieben hat. Ein Beispiel ist der Zuwachs 
an digitalen Dienstleistungen. Während 
der Corona-Pandemie hat sich etwa die 
Anzahl der Beschäftigten, die für digitale 
Plattformen arbeiten, erhöht. Viele Platt-

formmitarbeitende fallen allerdings durch 
das Netz der sozialen Sicherung. Die Eu-
ropäische Kommission möchte dies mit 

  einem Richtlinienvorschlag ändern. 

Eine weitere Herausforderung: 
digitale Kompetenzen 

Mit der zunehmenden Digitalisierung der 
Arbeitswelt sind auch Arbeitnehmerinnen 
und Arbeitnehmer gefordert, ihre digitalen 
Kompetenzen zu erweitern. Laut der Studie 
haben die sogenannten Digital Natives – 
also Personen ab dem Jahrgang 1997 – 
hierbei deutliche Vorteile gegenüber der 
älteren Generation. 80 Prozent der jungen 
Menschen zwischen 16 und 24 Jahren in der 
EU haben zumindest grundlegende digi-
tale Kompetenzen. Bei den Älteren sieht 
es da schon anders aus: Lediglich 33 Pro-
zent der 55- bis 74-jährigen EU-Bürgerin-
nen und Bürger geben an, grundlegende 
digitale Kompetenzen zu haben. Vor dem 
Hintergrund des demografischen Wandels 
wird das zu einem Problem. Im Grünbuch 
zum Thema Altern gibt die Europäische 
Kommission an, dass der Beschäftigungs-
anteil älterer Menschen am Arbeitsmarkt 
steigen soll. Ohne Konzepte des lebenslan-
gen Lernens sowie den Aufbau digitaler 
Kompetenzen wird dies nicht ohne Wei-
teres möglich sein. 

Berufskrankheiten 

Während der COVID-19-Pandemie nahm 
auch die Telearbeit an Fahrt auf. Viele ar-
beiteten monatelang im Homeoffice. Die 
Trennung von Arbeits- und Privatleben war 
für viele nicht existent. Das Europäische 
Parlament hat nun die psychische Gesund-
heit in der digitalen Arbeitswelt in den Fo-
kus gerückt und hierzu eine Entschließung 

angenommen. Die Europäische Kommis-
sion wird darin aufgefordert, in Absprache 
mit den Sozialpartnern die Empfehlung 
von 2003 über die europäische Liste der 
Berufskrankheiten zu überarbeiten. Vor 
dem Hintergrund der sich wandelnden 
 digitalen Arbeitswelt soll sie unter anderem 
um arbeitsbedingte psychische Störungen 
ergänzt werden, insbesondere um Depres-
sionen, sogenannte Burn-outs, Angst und 
Stress. Die Abgeordneten fordern darüber 
hinaus, die Liste in eine Richtlinie umzu-
wandeln, und zwar mit einer Mindestliste 
von Berufskrankheiten und Mindestanfor-
derungen für ihre Anerkennung und Ent-
schädigung der Betroffenen. Unabhängig 
davon hat sich der Beratende Ausschuss für 
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz 
(ACSH) darauf geeinigt, dass COVID-19 als 
Berufskrankheit in den Bereichen Gesund-
heit, Soziales und häusliche Betreuung so-
wie in Branchen mit nachweislich erhöh-
tem Infektionsrisiko anerkannt werden 
sollte. Die Europäische Kommission wird 
nun die europäische Liste der Berufskrank-
heiten entsprechend anpassen. Die meisten 
Mitgliedstaaten haben zwar mitgeteilt, dass 
sie eine COVID-19-Infektion im Einklang mit 
den jeweiligen nationalen Vorschriften als 
Arbeitsunfall oder Berufskrankheit aner-
kennen – so auch Deutschland. Dennoch ist 
dieser Schritt wichtig, um in allen Mitglied-
staaten die Anerkennung von COVID-19 als 
Berufskrankheit zu fördern. 

Es wird deutlich: Auch wenn in den Som-
mermonaten in der Bevölkerung das The-
ma COVID-19 mehr in den Hintergrund 
gerückt zu sein scheint, geht die EU das 
Thema an und plant politische Initiati-
ven. Es gilt hier vorausschauend zu han-
deln und die europapolitische Diskussion 
engmaschig zu begleiten.  ←

https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2022/729461/EPRS_STU(2022)729461_EN.pdf
https://dsv-europa.de/de/news/2022/06/rat-und-europaeisches-parlament-diskutieren-richtlinienvorschlag-zur-plattformbeschaeftigung.html
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Hören und Nachdenken 

Landessozialgericht Berlin-Brandenburg, Urteil vom 10.02.2022 – 
L 3 U 148/20 (Revision eingelegt – B 2 U 8/22 R –) 

Autor 

 Prof. Dr. Laurenz Mülheims 

Eine Fahrdienstleiterin für die Deutsche Bahn, die aufgrund einer Weisung ihres Arbeitgebers 
ihren Dienst nicht ohne Ersatzbatterien für ihr Hörgerät antreten darf und ihren Arbeitsweg 
zwecks Kaufs von Ersatzbatterien beim Gehörakustiker unterbricht, steht dabei nicht unter 
dem Schutz der gesetzlichen Unfallversicherung. 

Aufgrund verminderten Hörvermögens trug die Klägerin 
im Dienst als Fahrdienstleiterin der Deutschen Bahn (DB) 
ein Hörgerät. Durch eine arbeitsvertragliche Vereinbarung 

war sie zu jederzeitiger Verfügbarkeit von Ersatzbatterien wäh-
rend ihres Dienstes verpflichtet. Als sie am 13. August 2019 vor 
Dienstbeginn in Abweichung des unmittelbaren Weges Ersatz-
batterien kaufen wollte (sie hatte keine mehr), stürzte sie und 
verletzte sich. Das Landessozialgericht (LSG) Berlin-Brandenburg 
verneinte einen Arbeitsunfall. Ein Unfallversicherungsschutz 
gemäß § 8 Abs. 2 Nr. 5 Sozialgesetzbuch (SGB) VII (unter ande-
rem Instandhalten eines Arbeitsgerätes) scheide aus, weil das 
Hörgerät der Klägerin kein Arbeitsgerät sei. Der nötige „nahezu 
ausschließliche Gebrauch“ für dienstliche Zwecke liege nicht vor, 
weil die Klägerin das Hörgerät auch privat trage beziehungsweise 
tragen könne. Zudem obliege die Beschaffung von Ersatzbatterien 
der Privatsphäre der Klägerin. Daran könne auch die arbeitsver-
tragliche Verpflichtung nichts ändern. Ein Unternehmer könne 
den Unfallversicherungsschutz nicht durch arbeitsvertragliche 
Nebenabreden ausweiten. Das Ganze sei als nicht versicherte Vor-
bereitungshandlung zu sehen. Der Ausnahmetatbestand eines 
besonders engen sachlichen, örtlichen und zeitlichen Zusam-
menhangs, der die Vorbereitungshandlung selbst als versicherte 
Tätigkeit erscheinen lasse, liege nicht vor. 

Es stellt sich hier eine ganze Fülle von Rechtsfragen, bei denen 
aus verschiedenen Blickrichtungen immer die Nähe (oder  Ferne) 
der Hörminderung der Klägerin zu ihrem Tätigkeitsbereich eine 
zentrale Rolle spielt. Hier zeigt die Argumentation des LSG Ber-
lin-Brandenburg „Auslassungen“. 

Wir erfahren zwar etwas über die (private) Hörminderung der 
Klägerin samt Tragegewohnheiten – kein einziges Wort hat das 
LSG Berlin-Brandenburg jedoch über die konkrete Arbeit der Klä-
gerin als Fahrdienstleiterin der DB verloren. Wenn wir diesen 
Blick einmal wagen, handelt es sich dabei um das computerge-
stützte Schienen-/Gleismanagement ein- und ausfahrender Züge 
in Bahnhöfen und Stellwerken. Zur Arbeit der Klägerin gehört 
die Kommunikation mit Lokführerinnen und Lokführern sowie 
Leitstellen – eine Tätigkeit verbunden mit der Verantwortung für 
Leben und Gesundheit von Menschen, die Konzentration und 

funktionierende Sinnesorgane fordert. Von hieraus gesehen ist 
die arbeitsvertragliche Verpflichtung, bei einer Hörminderung ein 
Hörgerät zu tragen und Ersatzbatterien zur Verfügung zu haben, 
keine fernliegende Erwägung, mit der die gesetzliche Unfallver-
sicherung „über den Tisch gezogen“ werden soll, sondern ein 
nachvollziehbarer Aspekt, der unmittelbar auf den konkreten 
Tätigkeitsbereich bezogen ist. Wie kann man im Bereich einer 
Vorbereitungshandlung über einen besonders engen Zusammen-
hang mit der eigentlichen versicherten Tätigkeit nachdenken, 
ohne diese eigentlich versicherte Tätigkeit im Blick zu haben? 

Zudem thematisiert das LSG Berlin-Brandenburg mit keinem 
Wort, inwieweit die vorliegende Behinderung der Klägerin im 
Nachdenken über einen Unfallversicherungsschutz eine Rolle 
gespielt hat – kein Wort zu sozialrechtlichen, inklusiven Hilfe-
stellungen bei einer Behinderung. 

In diesem Beitrag geht es nicht um eine Ergebniskorrektur. Es 
geht darum, die Diskussion breiter aufzusetzen, intensiver – 
auch inklusiver – nachzudenken. Die Entscheidung steht zu-
dem in Kontrast zu einem Urteil des LSG Baden-Württemberg 
vom 21.10.2021 – L 1 U 779/21. Hier wird ein Unfallversicherungs-
schutz bei der jährlichen Wartung eines Fahrrads (JobRad), das 
ein Unternehmer seinen Beschäftigten zur betrieblichen und pri-
vaten Nutzung überlassen hatte, bejaht. Die Beschäftigten waren 
arbeitsvertraglich unter anderem zu einer jährlichen Wartung ver-
pflichtet. Dabei war dem LSG Baden-Württemberg nach eigenen 
Worten „bewusst, dass mit dieser Einordnung der Unfallversiche-
rungsschutz eines Beschäftigten auf Grund einer vom Arbeitge-
ber ausgehenden vertraglichen Gestaltung über die eigentlichen 
Betriebstätigkeit hinaus ausgeweitet wird“ (juris, Rn. 48) – ein 
Aspekt, den das LSG Berlin-Brandenburg gerade ablehnt. Es wird 
also spannend, wie sich das Bundessozialgericht (BSG) in der 
Revision hier positioniert. 

Noch ein Aspekt am Rande: Der Kauf einer Fahrkarte für eine Dienst-
reise am nächsten Tag wird derzeit als versicherte Tätigkeit angese-
hen und unter Unfallversicherungsschutz gestellt (vgl. etwa Keller, 
in Hauck/Noftz, Sozialgesetzbuch [SGB] VII: Gesetzliche Unfallver-
sicherung, Kommentar, Stand II/2020, K § 8 Rz 85a).   ← 
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Gregor Doepke und Kirsten Bruhn – neue 
Doppelspitze des DBS-Gremiums Fo
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(v. l.) Gregor Doepke, Kirsten Bruhn und 
Friedhelm Julius Beucher, Präsident des 
DBS 

N eustart für das Kuratorium des 
Deutschen Behindertensportver-
bandes (DBS): Gregor  Doepke und 

Kirsten Bruhn bilden künftig die Doppel-
spitze des mit Vertreterinnen und Vertre-
tern aus Wirtschaft, Politik, Verwaltung 
und DBS-Strukturen hochkarätig besetz-
ten Gremiums, das als Impulsgeber und 
Antreiber die Arbeit des DBS unterstüt-
zen soll. 

Zum neuen Vorsitzenden des Kuratoriums 
wurde Gregor Doepke gewählt. Seine Stell-
vertreterin ist die mehrfache Paralympics-
Siegerin und langjährige Paralympics-
Schwimmerin Kirsten Bruhn. Doepke ist 
seit vielen Jahren als Leiter Kommunika-
tion und Pressesprecher der DGUV tätig 
und berät das DBS-Präsidium seit 2021 als 
Marketingbeauftragter. Bereits seit 2016 ge-
hört er dem Kuratorium an.  ←

Drei namhafte Persönlichkeiten in die Gremien 
der ZNS – Hannelore Kohl Stiftung berufen 
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Dr. Michaela 
 Bonfert und Tobias 
Wrzesinski sind 
in das Aufsicht-
gremium, Dr. Axel 
Gänsslen in den 
Beirat der ZNS – 
Hannnelore Kohl 
Stiftung berufen 
worden 

D as Kuratorium der ZNS – Hannelore Kohl Stiftung hat 
Dr. Michaela Bonfert und Tobias Wrzesinski in das Auf-
sichtsgremium der Bonner Hilfsorganisation berufen. 

Zeitgleich wurde Dr. Axel Gänsslen in den Beirat der Stiftung 
berufen. Die Mitglieder in Kuratorium, Vorstand und Beirat so-
wie die ZNS-Botschafter und -Botschafterinnen engagieren sich 
 ehrenamtlich für die Aufgaben der von Dr. med. h. c. Hannelore 
Kohl im Jahr 1983 gegründeten Hilfsorganisation. Die Unfallprä-
vention, die Behandlung und Rehabilitation sowie die Nachsorge 
von Menschen mit einem unfallbedingten Schädelhirntrauma 
und die diesen Zielen dienende Forschung sind Aufgaben der 
gemeinnützigen Stiftung. 

Bonfert ist Oberärztin der Abteilung für Pädiatrische Neurologie, 
Entwicklungsneurologie und Sozialpädiatrie und des integrierten 
sozialpädiatrischen Zentrums des Dr. von Haunerschen Kinderspi-
tals der Ludwig-Maximilians-Universität (LMU) München. In dieser 
Funktion verantwortet sie die klinische und wissenschaftliche Lei-
tung der Concussion Clinic für Kinder und Jugendliche an der LMU. 

Wrzesinski ist studierter Betriebswirt und Geschäftsführer der 
DFB-Stiftungen Egidius Braun und Sepp Herberger, die sich mit 
unterschiedlichen Aktivitäten in Deutschland und der Welt en-
gagieren. Gemeinsam mit der ZNS-Stiftung setzt er sich seit vie-
len Jahren im Rahmen von Fußballprojekten für Menschen mit 
Schädelhirntrauma ein. 

Gänsslen, Unfallchirurg und Orthopäde im Klinikum Wolfsburg, 
wurde in den Beirat der ZNS – Hannelore Kohl Stiftung berufen. 
Er ist Mitbegründer der ZNS-Initiative „Schütz Deinen Kopf! Ge-
hirnerschütterungen im Sport“ und engagiert sich seit dem Jahr 
2011 für die Prävention, Aufklärung und richtige Behandlung 
von Gehirnerschütterungen.  ←

Mehta und Buchmann 
kommunizieren für den 
DVR 
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Seema Mehta ist neue Pressesprecherin 
des DVR, Torsten Buchmann übernimmt 
die Leitung der Abteilung Kommunikation 

Seema Mehta und Torsten Buchmann 
leiten ab sofort die Kommunikati-
on und Pressearbeit des Deutschen 

Verkehrssicherheitsrats (DVR). Mehta über-
nimmt die Position der Pressesprecherin. 
Zuvor war sie für die Grünenfraktion im 
Brandenburger Landtag als stellvertre-
tende Pressesprecherin tätig. Buchmann 
übernimmt die Leitung der Abteilung Kom-
munikation. Zuvor war er in diversen Ab-
geordnetenbüros im Deutschen Bundestag 
und als Referatsleiter beim DVR tätig.  ←
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