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Liebe Leserinnen
und Leser,

wie wollen und werden wir in Zukunft lernen?
Diese Frage haben sich viele Bildungsverant-
wortliche in der Corona-Pandemie gestellt. Ver-
dnderungen im Bildungsbereich sind iiberall
zu sehen - auch in der Welt der gesetzlichen
Unfallversicherung, die einer der grofiten Bil-
dungstrager Deutschlands ist. Innerhalb kiir-
zester Zeit wurden Prasenzseminare in Online-
Veranstaltungen umgewandelt, man traf sich
auf virtuellen Plattformen und neue digitale
Tools wurden ausprobiert.

Was wird davon bleiben nach der Pandemie?

Sicherlich die Anspriiche der Seminarteilnehmenden. Sie haben in den vergangenen
Monaten verschiedene neue Formate kennengelernt, konnten vielfach mitgestalten und
mussten ihr Lernen stirker selbstbestimmt organisieren. In dieser Entwicklung liegt
auch ein Potenzial. Wir sollten uns deshalb darauf konzentrieren, die individuellen
Handlungskompetenzen unserer Teilnehmenden weiterzuentwickeln. Das schlief3t ins-
besondere die Fahigkeit ein, in komplexen Situationen eigenstdandig und angemessen
zu handeln - eine Kernkompetenz fiir die Arbeitswelt der Zukunft.

Fiir diesen Lernansatz miissen wir die Voraussetzungen in unseren Bildungsangeboten
schaffen. Lernen ist ein individueller Prozess. Jede und jeder lernt anders. Qualifizie-
rung muss deshalb moglichst vielfdltig gestaltet werden. Online-Formate haben dabei
genauso ihren Platz wie Prasenzveranstaltungen oder hybride Formate. Ein ,,Zuriick
zur Prasenz® oder ,,Zukiinftig nur noch online“ wird es nicht geben.

Lehrende stellt diese Entwicklung vor neue Herausforderungen. Lernende haben in
Zukunft mehr Wahlmdoglichkeiten und kénnen individueller entscheiden, wie sie ler-
nen und was sie lernen, trotzdem wollen sie angemessen begleitet werden. Auch im
digitalen Raum brauchen Lernrdume eine gute Gestaltung, um nachhaltiges Lernen zu
ermoglichen. Diese sich verdindernden Rahmenbedingungen neu zu organisieren, ist
eine Aufgabe, der wir uns in der gesetzlichen Unfallversicherung gemeinsam stellen
sollten. Nur so kénnen wir auch in Zukunft erfolgreich Menschen fiir Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit sensibilisieren und qualifizieren.

Thr

Dr. Stefan Hussy
Hauptgeschiftsfiihrer der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Foto: Jan R6hl/DGUV
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Lernen und Lehren fiir die
Arbeitswelt der Zukunft

Key Facts

e Die Verdnderungen der Arbeitswelt ziehen weitreichende Folgen fiir das
Lernen und Lehren nach sich — im Mittelpunkt stehen die Kompetenzen, die
fiir die Veranderungen besonders benétigt werden

e Dalernen ein umfassender Prozess ist, miissen Bildungseinrichtungen die
Qualifizierungsangebote in ihrem Prozesscharakter sehen

e Die Auswirkungen auf die Qualifizierungspraxis betreffen insbesondere die
Entwicklung von Lern- und Lehrarrangements, (virtuellen) Lernumgebungen

sowie Qualitatsstandards

Autorin und Autoren

7 Prof. Dr. Kathrin Briinner
7 Riidiger Reitz
7 Dr. Thomas Kohstall

Die Frage ,,Wann haben Sie zuletzt gelernt?“ fiihrt schnell zur Fragestellung, was man unter
Lernen versteht. Dieses Verstandnis verandert sich vor dem Hintergrund einer sich im Wandel
befindlichen Arbeits- und Lebenswelt ebenso wie die Bildungsangebote, die sich an neue
Rahmenbedingungen fiir ein zeitgemdf3es Lernen und Lehren anpassen miissen.

Arbeitswelt der Zukunft

»Ich lerne, also bin ich® betitelte Rolf
Arnold eines seiner Werke.! Dieser um-
fassende Begriff von Lernen spielt eine
grof3e Rolle, wenn wir iiber das Lernen
und das Lehren fiir die Arbeitswelt der
Zukunft nachdenken. Ohne Lernen gibt
es uns nicht — wir lernen immer, bewusst
oder unbewusst.

Dass Lernen bewusst oder unbewusst, for-
mal, nicht formal, informell oder autodi-
daktisch stattfindet, ist nicht neu. Wohl
aber, dass die ,,lebenslange Anpassungs-
und Innovationsfahigkeit von Mensch
und Organisation” als elementare Kern-
kompetenz des beruflichen Handelns”
immer starker in den Fokus von Lernpro-
zessen riickt.

Es existiert eine Vielzahl von Studien und
Uberlegungen dazu, wie sich die Arbeits-

welt verdndert und wie sie in Zukunft aus-
sehen wird. Als zentrale Trends werden
beispielsweise genannt:

e die digitale Transformation mit zu-
nehmendem Einsatz von kiinstlicher
Intelligenz

e neue Formen der Arbeit

e die alternde Gesellschaft und

e der Strukturwandel, der durch die
Klimakrise (aktuell auch durch die
Corona-Krise) stark beschleunigt
werden wird

Das Ausmaf dieser Verdanderungen ist fiir
uns alle in vielfdltigen Arbeits- und Lebens-
prozessen spiirbar — mit weitreichenden
Folgen fiir das Lernen und Lehren. Dem
Lernen und Lehren fiir die Arbeitswelt der
Zukunft kommt damit eine grof3e, zukiinf-
tig potenziell noch gréf3ere Bedeutung zu,
wie unter anderen Schmitz & Graf (2020)
betonen: ,,.Die Wettbewerbsfahigkeit von

Organisationen wird in Zukunft immer
mehr von ihrer Lernfdhigkeit abhédngen,
da die Bewiltigung der anstehenden Trans-
formationsaufgaben ohne zeitgeméafles Ler-
nen nicht erfolgreich sein kann.“P!

Doch was bedeutet eigentlich zeitge-
méfles Lernen und Lehren? Fiir uns als
Lehrende und Bildungsanbietende stel-
len wir zundchst fest: Es bedarf erstens
ganz klar eines gemeinsamen Diskurses
iiber zeitgemafies Lernen, damit den auf-
gefiihrten Trends erfolgreich begegnet
werden kann. Zweitens wird sich die
Nachfrage nach Inhalten, Formen und
Formaten verandern. Klar diirfte vor al-
lem sein: Der Bedarf an Qualifizierung,
also an ,,Mafinahmen zum Aufbau, Erhalt
und Ausbau von Fahigkeiten und Fertig-
keiten, die zur Bewaltigung beruflicher
Anforderungen notwendig sind“"“), steigt.
Das betrifft die gesetzliche Unfallversi-
cherung insgesamt, ihre Hochschule und
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Kompetenz ist die
Disposition, kom-
plexe Anforderun-
gen in spezifischen
Situationen erfolg-
reich bewaltigen zu
kénnen.“

Kompetenzprofil der Sifa

ihre praventionsbezogenen Qualifizie-
rungsangebote.

Qualifizierungsbedarf — Wissen
als zentrale Ressource

Ein elementarer Bestandteil jeder Qualifi-
zierung ist die Aneignung von Wissen — und
manchmal auch das ,,Ent-Lernen“ alter Ge-
wissheiten, Gewohnheiten und Uberzeu-
gungen®), die Neuem im Wege stehen. Wis-
sen ist eine zentrale Ressource (nicht nur)
fiir die Arbeitswelt, die durch die Verkniip-
fung von Daten und Informationen entsteht
und weit iiber die blof3e Information hin-
ausgeht. Dennoch ist heute eine der wesent-
lichsten Herausforderungen, mit der enorm
schnell wachsenden Menge an Daten, In-
formationen und Wissen zurechtzukom-
men. Die Datenmenge, die von der gesam-
ten Menschheit bis 2003 generierte wurde,
wird heute in nur zwei Tagen produziert.'®

Unumstritten ist, dass erst ein fundiertes
Grundlagenwissen es ermdglicht, neu ent-
wickeltes Wissen iiberhaupt zu verarbei-
ten.” Zu diesem Grundlagenwissen gehort
zunehmend der zielgerichtete Umgang mit
Wissen. Hierfiir kommt der Berufsbildung
und den Hochschulen eine entscheiden-
de Bedeutung zu. Die Bildungsprofile in
ausgewahlten Bildungsgédngen der gesetz-
lichen Unfallversicherung verdeutlichen
diese Relevanz:

e Im Kompetenzprofil der Fachkraft
fiir Arbeitssicherheit (Sifa) wird her-

vorgehoben, dass es fiir eine Sifa
entscheidend ist, nicht nur tiber
aktuelles Know-how zu verfiigen,
sondern vor allem {iber die Fahigkeit,
sich selbst das neueste Wissen anzu-
eignen.l®

e |m Bachelorstudiengang Sozialver-
sicherung, Schwerpunkt Unfallver-
sicherung, wird verdeutlicht, dass
fur die Bewdltigung von Arbeitsauf-
gaben ,vor dem Hintergrund der sich
immer schneller wandelnden Her-
ausforderungen der Arbeitswelt (...)
neben dem Fachwissen aus den ver-
schiedensten einschldgigen Feldern
strategische Analyse- und kreative
Korrelationsleistungen erforderlich“
sind.?

Von der Wissens- zur
Kompetenzorientierung

Fiir die Arbeitswelt ist Wissen von jeher
erst relevant, wenn es angewendet bezie-
hungsweise nutzbar gemacht werden kann.
Fiir die Arbeitswelt der Zukunft erlangt der
Vorrang der ganzheitlichen Kompetenzbe-
trachtung gegeniiber der reinen Wissensbe-
trachtung eine weitere wesentliche Bedeu-
tung: Wissen kann zu einem grofien Teil in
Datenbanken verfiigbar gemacht werden.
In einigen Bereichen sind Computersyste-
me in der Wissensanwendung schon bes-
ser als wir Menschen. Dieser Trend wird
sich mit den Fortschritten im maschinel-
len Lernen weiter fortsetzen — kiinstliche
Intelligenz ermdoglicht die Digitalisierung
menschlicher Wissensfihigkeiten"!,

Unter Kompetenz (von lateinisch compe-
tere — zusammentreffen) werden ganz all-
gemein die Dispositionen von Menschen
zur Bewaltigung bestimmter Anforderun-
gen verstanden. In bildungspolitischen
Debatten und bildungswissenschaftli-
chen Erkenntnissen langst angekommen,
befliigeln die Moglichkeiten der Digitali-
sierung", beispielsweise im Hinblick auf
digitale Lernplattformen bis hin zu perso-
nalisierbaren Lernangeboten (teilweise be-
reits basierend auf kiinstlicher Intelligenz),
zunehmend die Kompetenzorientierung in
Bildungsinstitutionen.

Klassische Lerntheorien und damit der
traditionelle Blick auf Lehren und Lernen,
in denen Wissen fiir Kompetenz gehalten
wurde und Wissensvermittlung im Fokus
stand, sind damit griindlich in eine Sack-
gasse geraten. Das gilt spatestens seit den
padagogischen und neuropsychologischen
Diskussionsstrangen der letzten Jahre (zum
Beispiel bei Manfred Spitzer, Gerhard Roth
oder Gerald Hiither, um einige Akteure zu
nennen). Die Selbstorganisation des Den-
kens und Handelns sowie die emotionale
Seite des Lernens hatten vorher lange nur
eine Nebenrolle."

Kompetenzen fiir die Arbeits-
welt der Zukunft

Was kénnen wir Menschen besser als
Computer? Das wird immer mehr zu ei-
ner Kernfrage werden. Hieraus lassen sich
die Kompetenzen ableiten, auf die es fiir
die Arbeitswelt der Zukunft ankommt. Im

Kompetenz

erzielen“i,

Eine international anerkannte Definition enthélt die Norm DIN EN 9000: Kompetenz ist
die ,,Fahigkeit, Wissen und Fertigkeiten anzuwenden, um beabsichtigte Ergebnisse zu

Viele Kompetenzdefinitionen betonen den Aspekt des Problemldsens in komplexen und
unbekannten Situationen, beispielsweise im Kompetenzprofil der Sifa: ,,Kompetenz ist die
Disposition, komplexe Anforderungen in spezifischen Situationen erfolgreich bewdltigen
zu kdnnen.“M Hier kommt ein weiterer Gesichtspunkt zum Tragen: Es geht bei diesem

Kompetenzbegriff nicht nur ums Kénnen, sondern auch um das Wollen.
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Kompetenz kann man nur entwickeln und nicht lehren.
Auf die Frage, wie man Kompetenz unterrichtet oder

vermittelt, gibt es eigentlich nur eine richtige Antwort:
Es ist die falsche Frage.*

»Framework for 21st Century Learning“!
werden Kompetenzen beschrieben, die fiir
die ungewissen beruflichen Anforderun-
gen im 21. Jahrhundert bedeutsam sind.
Hierin sind bereits die Kompetenzen ent-
halten, die unter anderem als ,,4K-Modell“
der ,,Digital Literacy“ gegenwartig die Kate-
gorisierung von Kompetenzen und Fahig-
keiten, die in Zukunft nicht einfach durch
Automatisierung und kiinstliche Intelli-
genz ersetzt werden konnen, internationale
und nationale Bildungsdiskurse pragen:

e Kreativitdt und Innovation

e Kritisches Denken und Probleml6ésen
e Kommunikation

e Kollaboration

Im Vergleich zu manch anderen Digital-
Literacy-Konzepten"® wird hier mit einer
iiberschaubaren Anzahl von Begriffen ge-
arbeitet.

Kompetenzen und Lernprozesse

Gleich welche Kompetenzdefinitionen hier
zugrunde gelegt werden, erwachsen daraus
weiter reichende Folgen fiir ein zeitgema-
es Lernen und Lehren, die nun durch die
angezeigte Halbwertszeit von Wissen und
fortschreitende Digitalisierung wesentlich
verstarkt werden. Kompetenz kann man
nur entwickeln und nicht lehren. Auf die
Frage, wie man Kompetenz unterrichtet
oder vermittelt, gibt es eigentlich nur eine
richtige Antwort: Es ist die falsche Frage.
Richtiger fragen wir hier, welche Rolle

kommt den Bildungseinrichtungen wie den
Qualifizierungsbereichen der gesetzlichen
Unfallversicherung, der Hochschule der
DGUV respektive den Lehrenden im Rah-
men des Kompetenzerwerbs und der Kom-
petenzerweiterung unserer Lernenden zu?
Bereits seit 1988 wird auf Basis einer Befra-
gung von amerikanischen Fiithrungskraften
zum Schwerpunkt, was sie erfolgreich ge-
macht hat, die 70-20-10-Regel postuliert!”!,
Demnach lernten sie:

e 70 Prozent durch Herausforderungen
im Beruf

e 20 Prozent durch das direkte beruf-
liche Umfeld (Kollegen und Kollegin-
nen sowie Fiihrungskréfte)

e 10 Prozent durch Fort- und Weiterbil-
dungsangebote

Das ist weder eine wissenschaftliche Tat-
sache noch ein Rezept dafiir, wie Menschen
am besten Kompetenzen entwickeln kon-
nen. Der Wert liegt vor allem darin, die

Bedeutung des informellen Lernens durch
konkrete Herausforderungen am Arbeits-
platz und durch das direkte betriebliche
Umfeld herauszustellen. Es kann festgehal-
ten werden, dass beim Lernen idealerweise
die verschiedenen Lernprozesse des forma-
len, des nicht formalen und des informellen
Lernens (siehe Infokasten ,,Lernprozesse®)
gut ineinandergreifen und aufeinander be-
zogen sind. Fiir Bildungseinrichtungen be-
deutet das, die Bedarfe und Bediirfnisse der
Beteiligten zu kennen, auf dieser Grundlage
die Lernangebote zu gestalten, die Quali-
fizierungsprodukte in ihrem Prozesscha-
rakter zu sehen und auf die Rahmenbedin-
gungen des Lernens Einfluss zu nehmen.

Kompetenzentwicklung im
Lehren und Lernen

Fiir die Arbeitswelt der Zukunft wurden
in den Bildungseinrichtungen aufgrund
der angefiihrten Verdnderungen in ihren
Kernkompetenzen Entwicklungsprozes-

Einordnung von Lernprozessen!®

. Formales Lernen: Lernprozesse, die in Bildungseinrichtungen stattfinden und zu
anerkannten Abschliissen und Qualifikationen fiihren.
. Nicht formales Lernen: Lernprozesse, die planvoll absolviert werden und bei denen

die Lernenden konkret unterstiitzt werden. Beispiele sind Seminare oder auch inner-

betriebliche Weiterbildungsangebote.

. Informelles Lernen: Lernprozesse, die im Alltag stattfinden. Das Lernen muss von

den Lernenden dabei nicht beabsichtigt sein.



https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED519462.pdf

Quelle: Eigene Darstellung der Autorin und Autoren
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Eine enge Verzahnung von informellen, nicht formalen
und formalen Lernprozessen ist erforderlich, damit
Organisationen und Menschen die Herausforderungen
der Arbeitswelt der Zukunft positiv bewadltigen kénnen.“

se fiir zeitgemdfles Lehren und Lernen
angestoflen, die zukiinftig mehr Fahrt
aufnehmen (miissen). Dafiir ist es un-
ausweichlich, immer verschiedene Kom-
petenzfacetten fiir Bildungsangebote zu
durchdenken - gerade aktuell kénnen
wir uns ein Seminarangebot ohne digi-
tale Kompetenzentwicklung, die quasi
,»by the way“ passiert, kaum vorstellen.

Montagmorgen lauft zunachst die On-
lineveranstaltung bei Professorin X,
dann muss das Lernmodul von Herrn Y

bearbeitet werden und im Anschluss
noch Aufgabenbearbeitung fiir das
Onlineseminar von Dr. Z ins Forum ge-
postet werden. Parallel dazu lauft die
Onlinesprechstunde von Professor X.

So oder so dhnlich kénnte der Wochenstart
einer Studierenden oder einer angehen-
den Sifa bereits heute aussehen. Die (in
Teilen der Corona-Pandemie geschulde-
te) Onlineumstellung brachte und bringt
vielfaltige positive Erfahrungen. Sie zeigen,
dass Lehren und Lernen prinzipiell auch

Abbildung 1: Lernziele und Unterstiitzungssysteme fiir das 21. Jahrhundert
(in Anlehnung an The Partnership for 21st Century Skills)

in veranderten Formaten moglich ist — fiir
gut ausgewahlte und differenziert betrach-
tete Kompetenzfacetten. Gleichsam werden
auch die Grenzen der kurzfristigen, reagie-
renden Vorgehensweise deutlich. Techni-
sche Probleme bei Onlineveranstaltungen,
schleppender Austausch zwischen Lehren-
den und Lernenden, die Frage nach der
Rechtssicherheit von Tools und Methoden
sowie die Herausforderung, synchrone und
asynchrone Formate in ein sinnvolles Gan-
zes zu gief3en, fithren uns vor Augen, was
unter Corona-Bedingungen mit groflem
Engagement, aber noch ohne ein klares
Konzept und entsprechende Strukturen
umgesetzt wird: Das ,,Emergency Remote
Teaching“ hélt den Lehrbetrieb aufrecht.

Zukunftsgerichtete, neu konzipierte Bil-
dungsangebote miissen hingegen den
Anspruch haben, den individuellen, or-
ganisationalen (spezifisch auf die Trager
der gesetzlichen Unfallversicherung aus-
gerichteten) und gesamtgesellschaftlichen
Herausforderungen durch die Entwicklung
entsprechender zukunftsgerichteter Kom-
petenzen zu begegnen. Hierfiir zeigen wir
in Abbildung 1 die fiir Bildungseinrichtun-
gen und Organisationen beiderseits ent-
stehenden Lernziele auf.

Anforderungen an die beteiligten
Akteurinnen und Akteure

Daraus resultieren vielseitige Anforderun-
gen an die Erarbeitung von (Qualitéts-)
Standards und Kompetenzfeststellungs-



Quelle: Eigene Darstellung der Autorin und Autoren
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Niemandem sind Aufgabenfelder wie beispielsweise Lernbe-
gleitung online, Gestaltung von Lernumgebungen, Erstellung
von Onlinelern- und -lehrmaterialien, computervermittelte
Didaktik aus eigener biografischer Erfahrung in der Lebens-
und Arbeitswelt vertraut.*

verfahren, an die curricularen Grundlagen
und deren Umsetzung in der Gestaltung
von Lernarrangements fiir Lehrende und
Bildungseinrichtungen, die deutlich iiber
die (synchrone und asynchrone) Bereit-
stellung von (digitalen) Lerninhalten hi-
nausgehen. Zeitgemafle, fiir die Zukunft
ausgerichtete Lehr-Lernarrangements
richten ihren Blick insbesondere auf die
aktive Auseinandersetzung Lernender mit
einem Gegenstand (,,Shift from Teaching to
Learning®), damit nicht ,trdges Wissen®,
sondern in der Praxis einsetzbare Fahigkei-

ten, Fertigkeiten und iiberfachliche Kom-
petenzen entwickelt werden — dem ist die
Begleitung von Entwicklungsprozessen
ebenso wie die Schaffung entsprechender
Lernumgebungen immanent. Damit diese
anspruchsvolle Zielsetzung erreicht wer-
den kann, ergeben sich daraus umfassende
infrastrukturelle und technische, prozes-
suale und personelle Verdnderungen in
den Bildungseinrichtungen.

In den Organisationen und Unternehmen
braucht es gleichsam eine Gestaltung der

Rahmenbedingungen fiir zeitgemdfies
Lernen insbesondere mit dem Fokus auf
Raum und Zeit. Diese Rahmenbedingungen
spielen fiir den Lernerfolg der Lernenden
eine unmittelbare Rolle.

Fazit

»~Wann haben Sie zuletzt gelernt?“ Diese
Frage stand am Anfang des Artikels. Nach
dem vorgestellten Verstindnis lautet die
Antwort: ,Jetzt gerade.“ Eine enge Verzah-
nung von informellen, nicht formalen und

Abbildung 2: Lernbedingungen fiir die Gestaltung von arbeitsplatznahen Lernprozessen!?!
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Was kdonnen wir Menschen besser als Computer? Das
wird immer mehr zu einer Kernfrage werden. Hieraus
lassen sich die Kompetenzen ableiten, auf die es fiir

die Arbeitswelt der Zukunft ankommt.*

formalen Lernprozessen ist erforderlich,
damit Organisationen und Menschen die
Herausforderungen der Arbeitswelt der
Zukunft positiv bewaltigen konnen.

Als Bildungseinrichtungen sind wir auf
dem Weg, Lernen und Lehren fiir die
Arbeitswelt der Zukunft zukunftsfahig zu
gestalten. Damit aus Einzelprojekten Ge-
samtentwicklungen werden, miissen viele
Etappenziele fiir diesen Weg weiter in den
Fokus riicken. Dazu gehort es, dass alle Be-
teiligten den Blick in die Zukunft richten

und manchmal auch das ,,Ent-Lernen von
Gewohnheiten* vorantreiben.

In den Mittelpunkt riickt der Erwerb von
nachhaltig anwendbaren Kompetenzen
bei unseren Teilnehmenden. Dafiir sind
zundchst Weichenstellungen in den Bil-
dungseinrichtungen selbst erforderlich:
Sie stehen vor der Herausforderung, dafiir
ihre Strukturen und Prozesse zu gestalten.
Es muss elementar definiert werden, wel-
che Strukturen zeitgeméaf3es Lernen und
Lehren voraussetzt. Niemandem sind Auf-

gabenfelder wie beispielsweise Lernbe-
gleitung online, Gestaltung von virtuellen
Lernumgebungen, Erstellung von Online-
lern- und -lehrmaterialien, computerver-
mittelte Didaktik aus eigener biografischer
Erfahrung in der Lebens- und Arbeitswelt
vertraut. Das macht diese Weiterentwick-
lung fiir alle Beteiligten zur enormen und
gleichzeitig spannenden Herausforderung
und bendtigt kluge, weitreichende und
zukunftsfahige strategische Weichenstel-

lungen.
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Werteentwicklung als Navigator in einer
kompetenzorientierten Qualifizierung

Key Facts

e Gesunde Arbeit und gelingende Qualifizierung basieren auf vergleichbaren

Wertesystemen

e Werte fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit lassen sich von auflen nicht
wie Fakten vermitteln oder bei anderen entwickeln

e Erfolgreiche Qualifizierung fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit beginnt
mit einer Wertereflexion und -entwicklung bei den Unfallversicherungstragern

selbst

Autorin

7 Ina Jdkel

Werte werden in der Arbeitswelt zunehmend zum Navigator fiir Sicherheit und Gesundheit. Ein
Uberblick iiber die Erkenntnisse und Maglichkeiten zur Integration der Werteentwicklung in die
Praventionsleistung Qualifizierung.

wird dem Thema Werte und Haltung

derzeit Beachtung geschenkt. Dass der
Erfolg einer gelingenden Qualifizierung fiir
Sicherheit und Gesundheit im Wesentli-
chen auf einem gemeinsam verhandelten
Wertesystem der beteiligten Akteurinnen
und Akteure beruht, ist den meisten nur
selten explizit bewusst. Wertereflexion und
-entwicklung bei der Planung und Ent-
wicklung von Qualifizierungsportfolios
zu nutzen, macht Qualifizierung wertvoll
fiir Unfallversicherungstrager, Lernende
und versicherte Unternehmen. Zu dieser
Erkenntnis gelangte die Unterarbeitsgrup-
pe Grundlagen der Erwachsenenbildung
des Ausschusses Aus- und Weiterbildung
der DGUV (AAW)" bei der Auseinander-
setzung mit der Fragestellung, wie die Ent-
wicklung von Werten und Haltung fiir die
Durchsetzung von Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit in Qualifizierungsmaf3-
nahmen geférdert werden kann.

I nvielen gesellschaftlichen Bereichen

Wie New Work die Arbeits- und
Lernkultur herausfordert

Der Begriff New Work? ist im 6ffentlichen
Sprachgebrauch immer haufiger anzutref-

fen. Der rasante Wandel der Arbeitswelt
ist am Fortschritt der Digitalisierung und
ihren Auswirkungen auf die Art zu kommu-
nizieren und zu arbeiten erkennbar. Neue
Technologien, Vernetzung von Menschen
und Maschinen, die Entwicklung kiinstli-
cher Intelligenz und Innovationen stellen
die uns heute noch bekannte Arbeitswelt
auf den Kopf. New Work ist weniger ein
Schlagwort. Dahinter verbirgt sich viel-
mehr die Philosophie, Leben und Arbeits-
kultur so zu gestalten, dass Arbeit auch
kiinftig als sinnstiftend und personlich-
keitsférdernd erlebt wird. Arbeiten in ei-
ner vernetzten Welt bedeutet, dass neben
der Mensch-Maschine-Schnittstelle die
Mensch-IT-Schnittstelle fiir Wertsch6p-
fungsprozesse und die Mensch-Mensch-
Schnittstelle fiir Kooperationsprozesse an
Bedeutsambkeit gewinnen. Bildungsplanen-
de, Lernende und Lernbegleitende werden
mit diesen Entwicklungen umgehen miis-
sen. Im Bereich Sicherheit und Gesund-
heit ist in den letzten Jahren vermehrt der
Fokus auf die psychomentale Gesundheit
gerichtet worden. Ein ,Weiter so“ wird
zu wenig sein. Wurden die Menschen in
einer Industriegesellschaft vorwiegend
mit ihren physischen Grenzen konfron-

tiert, werden sie im 21. Jahrhundert und
in der Zukunft mehr und mehr mit ihren
psychischen Grenzen konfrontiert sein."!
Umbruchphasen bedeuten Verdrangung
bekannter Routinen und das Infragestellen
einer gewohnten Arbeits-, Organisations-
und Lernkultur.

Entgegen eigenen Uberzeugungen, Werten
und Gefiihlen arbeiten zu sollen, ist ein be-
deutsamer Risikofaktor fiir Gesundheit und
Betriebsergebnis. Sinnstiftung, Bedeut-
samkeit und Handlungswirksamkeit sind
Indikatoren fiir gesunde Arbeit. Welchen
Beitrag gelebte Unternehmenswerte fiir die
Gesundheit Beschaftigter leisten, zeigt der
Monitor psychische Gesundheit 2019: Fair-
ness, Gemeinschaftssinn und Kollegiali-
tdt sind entscheidend fiir das psychische
Wohlbefinden."

Agile Lernsysteme gewinnen an
Bedeutung

Qualifizierungsangebote miissen Schritt
halten mit dem Tempo der Verdnderung,
damit Menschen an diesem Prozess parti-
zipieren und gesund bleiben kénnen. Agile
Arbeitssysteme!® werden in einer Welt der
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Entgegen eigenen Uberzeugungen, Werten und Gefiihlen arbeiten
zu sollen, ist ein bedeutsamer Risikofaktor fiir Gesundheit und
Betriebsergebnis. Sinnstiftung, Bedeutsamkeit und Handlungs-
wirksamkeit sind Indikatoren fiir gesunde Arbeit.*

Wissensarbeit und Digitalisierung zuneh-
men. Berufliche Bildung und damit auch
Qualifizierung fiir Sicherheit und Gesund-
heit befinden sich bereits jetzt im Spektrum
der analogen und digitalen Angebote. Agile
Lernsysteme gewinnen immer mehr an Be-
deutung. Formelles und fremdgesteuertes
Lernen, wie wir es in frontalen Lernset-
tings kennen, wird schon jetzt zunehmend
durch informelles und selbst organisiertes
Lernen ergédnzt. Lernen an realen Heraus-
forderungen wird zunehmend durch so-
ziale Netzwerke auch im Arbeitskontext
ermoglicht und geprégt. Digitale Kom-
petenz ist fiir vernetzte Zusammenarbeit
ebenso Voraussetzung wie Sozialkompe-
tenz und Selbstkompetenz. Die Lernwelt
wird daher mehr denn je auf kollaborie-
rendes Lernen setzen und Erfahrungen
aus der Arbeitswelt {ibernehmen. Lernen
in der Arbeitswelt findet schon heute zu-
nehmend in den Arbeitsprozessen selbst
statt. Neue Arbeitsformen, neue Techno-
logien und neue Formen der Zusammen-
arbeit werden dazu fithren, dass sich dieser
Ansatz mehr und mehr durchsetzen wird.
Haben die berufliche Bildung und die Qua-
lifizierung fiir Sicherheit und Gesundheit
die Zeichen der Zeit verpasst? Mit Bezug
auf Luyendijk, Michel und Worthan kriti-
siert Badura, dass unser Bildungssystem
Fachmenschen ohne Sozialkompetenz her-
vorbringe, eine Kooperationsgesellschaft
jedoch besonderen Bedarf an zwischen-
menschlichen Fahigkeiten, Gemeinsinn

10

und Gerechtigkeit habe. Das Einhalten von
Regeln und Gesetzestreue allein reichten
weder fiir den Zusammenbhalt ganzer Ge-
sellschaften noch zur Steuerung einzelner
Unternehmen aus.”

Analog zur agilen Arbeitswelt
wird sich agiles Lernen etablieren

Agile Arbeitsformen!® scheinen das Er-
folgsrezept fiir Innovation, Kundenzufrie-
denheit und erfolgreiche Unternehmen mit
zufriedenen Beschiftigten zu sein. Analog
zur agilen Arbeitswelt wird sich agiles Ler-
nen etablieren.” Was kénnen Menschen,
die fiir Qualifizierungsportfolios, Konzepte
und Formate verantwortlich und als Lern-
begleitende aktiv sind, aus diesem Ansatz
fiir ihre Tatigkeit schlussfolgern?

e Nicht nurdie Arbeitswelt, auch die
Lernwelt wird einer hohen Dynamik
unterliegen.

e Langerfristige Planbarkeit scheint
immer schwieriger zu werden. Die
Strategieentwicklung fiir eine zeitge-
mafie Qualifizierung ldsst sich unter
den schnell veraindernden Rahmen-
bedingungen mit dem Navigieren
eines Fahrzeugs bei schlechter Sicht
vergleichen.

e Wertesysteme bilden eine wichtige
Orientierung fiir ein Zurechtfinden
in dynamischen Arbeits- und Lern-
systemen.

e Werteentwicklung erfolgt im Rahmen
eines emotional-motivationalen
Prozesses. Damit sie gelingt, braucht
es Entwicklungsarrangements, die
ein systematisches Erfahrungslernen
ermoglichen.

Neue Kompetenzen sind gefragt

Was macht eine Qualifizierung aus, die
den Anforderungen an die dargestellten
Herausforderungen gerecht wird, die den
Menschen in ihren sich immer mehr ver-
bindenden Lebenswelten nutzt, die ihren
Bediirfnissen und denen der Unternehmen
entspricht? Mehr noch: Wenn wir Badu-
ras Risikoeinschdtzung zum Arbeiten ent-
gegen eigener Wertesysteme auf Lernen
iibertragen, ldsst sich schlussfolgern, dass
Werteorientierung und Werteentwicklung
wesentlich fiir zeitgemafle und auch ge-
sundheitsférderliche Bildungsprozesse
sind. Die Anforderungen an Planende, Ent-
wickelnde, Lernende und Lernbegleitende
werden sich grundlegend und mit wach-
sender Geschwindigkeit verandern." Ers-
te Erfahrungen konnten Bildungstrager
pandemiebedingt 2020/21 sammeln, als
kurzfristig Bildungsangebote von Prasenz
auf Onlineformate umgestellt werden soll-
ten und man feststellte, dass dazu mehr
gehort, als ein Prasenzformat in ein On-
lineformat zu transformieren. Lernrouti-
nen und -handlungen, die iiber Jahrzehnte
praktiziert werden, funktionieren zuneh-
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Soll fiir Personen, Teams und Organisationen die Entwicklung eines
gemeinsamen Wertesystems zu Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit gelingen, sind Dialograume erforderlich, die die Wertereflexi-
on, das Erkennen von Gemeinsamkeiten und das Aushandeln eines
gemeinsamen Wertekanons ermdglichen. Die Praventionsleistung
Qualifizierung ist dafiir pradestiniert, Dialograume zu schaffen.*

mend weniger. Neue Kompetenzen der
Lehrenden und Lernenden beziehungs-
weise deren Kompetenzerweiterung sind
gefragt.

Qualifizierung erdffnet Dialog-
raume fiir Wertereflexion

Mit dem Anliegen, neue Arbeitsformen ge-
sundheitsgerecht zu gestalten, riickt fiir die
Qualifizierung die Beschéftigung mit dem
Thema Werte und Haltung in den Fokus.
Ein gemeinsames Wertesystem auszuhan-
deln reicht nicht aus. Es mit Leben zu er-
fiillen, bedeutet zundchst die Schaffung ei-
nes gemeinsamen Verstandnisses dessen,
was mit Werten gemeint ist. Warum - das
zeigt eine Assoziationsiibung zum Gesund-
heitsbegriff sehr deutlich. Die Definition
der Weltgesundheitsorganisation (WHO)
fiir Gesundheit™ ist weithin bekannt. Die
vielfdltigen Assoziationen unterschiedli-
cher Personen zum Begriff zeigen die In-
dividualitédt der Erfahrungswelten und die
Unterschiedlichkeit der Bediirfnisse und
Wertehierarchie bei den Befragten.

Soll fiir Personen, Teams und Organisatio-
nen die Entwicklung eines gemeinsamen
Wertesystems zu Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit gelingen, sind Dialog-
rdume erforderlich, die die Wertereflexion,
das Erkennen von Gemeinsamkeiten und
das Aushandeln eines gemeinsamen Wer-
tekanons ermoglichen. Die Praventions-

leistung Qualifizierung ist dafiir prades-
tiniert, Dialograume zu schaffen.

Wissen fiihrt nicht zwangslaufig
zu Verhaltensanderungen

Bei Themen zur Verantwortung fiir Sicher-
heit und Gesundheit geht es um gesell-
schaftliche Werte, die im staatlichen und
autonomen Recht verankert sind. Mitunter
werden sie noch iiber Wissensziele an Fiih-
rungskrafte und andere Beteiligte der Ar-
beitssicherheit und des Gesundheitsschut-
zes im Betrieb vermittelt. Dabei entsteht

bei dieser Zielgruppe nicht selten der Ein-
druck, zusatzliche Aufgaben iibernehmen
zu miissen, was als Last empfunden wird.
Verstdrkt wird dieses Empfinden durch die
sprachlichen Mittel aus dem Gesetzestext,
die bei Frontalvermittlung als Verstarker
wirken; so der standig wiederkehrende Ge-
brauch der Imperativform oder des Ver-
bots. Beispiele sind: § 4 Arbeitsschutzge-
setz (ArbSchG): ,,Der Arbeitgeber hat bei
Mafinahmen des Arbeitsschutzes von fol-
genden allgemeinen Grundsdtzen auszu-
gehen [...]“; § 3 Abs. 3 ArbSchG: ,,Kosten fiir
Mafinahmen nach diesem Gesetz darf der
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Abbildung 1: Assoziationen zum Gesundheitsbegriff, erstellt mit elf Teilnehmenden an

einer Onlineveranstaltung, Dezember 2020
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Wenn Qualifizierung ermoglicht, dass Fiihrungskrafte Gemeinsam-
keiten zwischen ihrem Wertesystem fiir Personalfiihrung und Pro-
zessmanagement und den zugrunde liegenden Werten im Regel-
werk erkennen, wird die Durchsetzung von Arbeitssicherheit und
Gesundheitsschutz im eigenen Bereich weniger als Last erlebt.*

Arbeitgeber nicht den Beschiftigten auf-
erlegen®; § 4 Nr. 2 ArbSchG: ,,Gefahren sind
an ihrer Quelle zu bekdmpfen.“l'? Wissen
iiber das Regelwerk fiihrt nicht zwangs-
laufig zu Verhaltensdnderungen oder zu
gesundheitsgerechtem Fiihrungsverhalten
und lebendiger, wertebasierter Organisa-
tionsentwicklung.

Gemeinsame Werte entstehen
im Diskurs

Wenn Qualifizierung erméglicht, dass Fiih-
rungskrifte Gemeinsamkeiten zwischen ih-
rem Wertesystem fiir Personalfiihrung und

Prozessmanagement und den zugrunde lie-
genden Werten im Regelwerk erkennen,
wird die Durchsetzung von Arbeitssicher-
heit und Gesundheitsschutz im eigenen Be-
reich weniger als Last erlebt.

Das Bewusstsein iiber die Ubereinstim-
mung zwischen dem Anliegen, rechts-
konform zu handeln, und gemeinsamen
Werten entsteht im Diskurs. Erwiinschte
Werte, erlebte Werte, gemeinsam ausge-
handelte Ziele und Mafinahmen sowie
deren Priorisierung konnen Gegenstand
dieses Diskurses zwischen betrieblichen
und auf3erbetrieblichen Akteurinnen und

Deregu-
lierung

Arbeits- und
Gesundheitsschutz
durchsetzen

Budget

Personal-
kapazitat

Mégliche (Neu-)Vernetzung einer kognitiven Landkarte

Entwicklung

Kreativitdt

Selbstverwirk-
lichung

Gesundheit

Abbildung 2: Entwicklungsrichtung zu einer moglichen Erweiterung der kognitiven
Landkarte zum Thema ,,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit durchsetzen*
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Akteuren fiir Sicherheit und Gesundheit
und vor allem gemeinsam mit den Beschidf-
tigten sein. Die Reflexion, Entwicklung und
Erweiterung von gemeinsamen Wertesyste-
men sind zudem Voraussetzungen fiir die
Neuordnung von Denkpfaden und damit
fiir die Verhaltensdnderung und Erweite-
rung des Handlungsrepertoires. Werteent-
wicklung ist in der modernen Arbeitswelt
keine Einbahnstrafle. Sie ist das Resultat
zwischenmenschlicher und gesellschaft-
licher Aushandlungsprozesse.

Lernen als selbst organisierte Wer-
te- und Kompetenzentwicklung

Das Verstdndnis von Lernen entwickelt
sich weiter. Mit den Worten von Sauter et
al.: ,Agiles Lernen ist identisch mit der
selbstorganisierten Werte- und Kompetenz-
entwicklung im Prozess der Arbeit und im
Netz.“” Folgende Prinzipien gewinnen an
Bedeutung und sind Wegweiser fiir eine
moderne Qualifizierung fiir Sicherheit und
Gesundheit: [

A Alternierende (sich abwechselnde)
Phasen von Lernen, Anwenden und
Anpassen prdgen die Kompetenzent-
wicklung.

G Gemeinsame Werte, Kompetenzziele
und Kollaboration im Team bilden die
Grundlage fiir die Zusammenarbeit
von Akteurinnen und Akteuren in den
Bildungstragern gleichermafien wie



zwischen Lernenden und Lernbeglei-
tenden.

| lteratives Reflektieren (regelméaRige
Reflexionsschleifen) des gemeinsa-
men Wertesystems und Abgleichen
der Kompetenzziele kennzeichnen die
Interaktionen in der Qualifizierung.

L Lernprojekte aus realen Arbeitspro-
zessen mit direkter Anwendungs-
orientierung bilden die Grundlagen
fiir Lern- und Entwicklungsarrange-
ments.

Der kompetenzorientierte Qualifizierungs-
ansatz fiir Sicherheit und Gesundheit bei
der Arbeit orientiert sich bereits an einigen
dieser Prinzipien.

Werteentwicklung ist ein
Erkenntnisprozess

Die Unterarbeitsgruppe Grundlagen der
Erwachsenenbildung des AAW hat sich im
Rahmen eines interaktiven Austauschpro-
zesses dem Wertebegriff gendhert. Neben
vielen anderen Erkenntnissen reifte auch
die, dass die Art der Herangehensweise an
diese Thematik fundamental die Auseinan-
dersetzung mit und die Entwicklung von
Werten bei Teilnehmenden an Qualifizie-
rungsmafinahmen im Kontext Pravention
ebenso fordern kann.

Was macht den Begriff Werte aus? Sich zu-
ndchst auf einen gemeinsamen Begriff zu
einigen, war nicht nur der Einstieg in ei-
nen gemeinsamen Austausch in der Unter-
arbeitsgruppe, sondern in erster Linie in
einen Erkenntnisprozess. Fiir die Beteilig-
ten waren folgende Aspekte zum Wertebe-
griff im weiteren Prozess handlungsleitend:

e Werte sind Konstrukte, die sich auf
der Grundlage von reflektierten
Erfahrungen und der Auseinander-
setzung mit Normen sowohl auf der
individuellen als auch organisationa-
len Ebene entwickeln.

e Werte entstehen durch kognitive Ver-
arbeitungsprozesse von Erfahrungen,
Emotionen, Motiven und Bediirfnissen.

e Werte sind Resultat eines inneren
und duf3eren Aushandlungsprozes-
ses.
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e Werte sind dynamisch, sie verdndern
sich im Laufe der Zeit.

e Werte werden stark von allgemein
gesellschaftlich anerkannten Normen
beeinflusst.

Werteentwicklung erfolgt indivi-
duell und nicht von auf3en

Sauter et al. beschreiben Werte als ,,0rd-
ner, die die individuell-psychische und die
sozial kooperative menschliche Selbstor-
ganisation des Handelns bestimmen oder
zumindest stark beeinflussen. Erst Werte
erméglichen ein Handeln unter Unsicher-
heit. Sie {iberbriicken oder ersetzen feh-
lendes Wissen, schlieflen die Liicke zwi-
schen Wissen einerseits und dem Handeln
andererseits“."™ Sie sind demnach indi-
viduelle Anker und zugleich eine Art Na-
vigator fiir das Handeln von Menschen
und Organisationen. Zudem bilden in
einer agilen Entwicklungskultur ,Wis-
sens- und Qualifikationsziele (Curricula)
nur noch eine — notwendige! — Voraus-
setzung: Individuelle Werte- und Kompe-
tenzziele bestimmten die personalisier-
ten Lernprozesse“."® Werte sind komplex,
miteinander vernetzt und bilden Werte-
systeme. Werteentwicklung ist daher ein
individueller Prozess, fiir den zeitgeméafle
Qualifizierungsangebote Entwicklungs-
raume erdffnen konnen. Die Annahme,

dass Werte im Rahmen von Bildungsmaf3-
nahmen von auflen vermittelt und durch
Teilnehmende iibernommen werden, ist
eine Fehlannahme und offenbart eine
Haltung, die Werte wie Autonomie und
persénliches Wachstum in ihrem Werte-
system wenig priorisiert. Zudem verliert
sie die Fahigkeit zur Selbstaktualisierung
und Selbstregulation aus dem Blick. Hal-
tung basiert auf einem Wertesystem und
vermittelt Einstellungen, die aus dem
Handeln beobachtbar und interpretier-
bar sind. Daher ist eine weitere Erkennt-
nis der Unterarbeitsgruppe: Werte sind
schwer erfassbar und schwer messbar. Sie
sind implizite, duf3erlich nicht sichtbare
Konstrukte. Sie lassen sich aus dem Be-
obachten von Handlungen ableiten und
unterliegen damit einer subjektiven In-
terpretation der beobachtenden Person.

Werteentwicklung gelingt durch
Austausch

Die Entwicklung von Wertesystemen unter-
liegt individuellen, organisationalen und
gesellschaftlichen Einfliissen. Unfallver-
sicherungstrager bewegen sich mit ihren
Préaventionsleistungen zwischen gesetzli-
chem Auftrag und den unterschiedlichen
Perspektiven der Beteiligten, die sich in
unterschiedlichen Systemebenen wieder-
finden.

Systemebenen der
Werteentwicklung

Individuum

nahes soziales Umfeld

berufliches,
betriebliches Umfeld

Gesellschaft

[ =
- Pl =

Abbildung 3: Systemebenen der Werteentwicklung
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Quelle: Ina Jdkel / Grafik: kleonstudio.com
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Die Entwicklung von Wertesystemen unterliegt individuellen,
organisationalen und gesellschaftlichen Einfliissen. Unfallver-
sicherungstrager bewegen sich mit ihren Praventionsleistun-
gen zwischen gesetzlichem Auftrag und den unterschiedlichen
Perspektiven der Beteiligten, die sich in unterschiedlichen
Systemebenen wiederfinden.*

Der systemische Blick im eigenen Haus
und die Vernetzung mit weiteren Betei-
ligten im Bereich der Pravention sind Vo-
raussetzungen fiir die Entwicklung und
Aktualisierung des eigenen Wertesystems
und fiir eine zeitgemifle Qualifizierung im
Rahmen von zukunftsorientierter Praven-
tion — so eine weitere Erkenntnis der Unter-
arbeitsgruppe Grundlagen der Erwachse-
nenbildung. Durch ihre systematische und
strukturierte Auseinandersetzung mit dem
Wertebegriff haben die Prozessbeteiligten
erfahren, dass mithilfe eines Wertetools!"”!
individuelle und Wertesysteme von Teams
und Organisationen abgebildet und vergli-
chen werden konnen. Erste Mafinahmen
zur Entwicklung gemeinsamer Wertevor-
stellungen und deren Umsetzung in der
Praxis konnen abgeleitet werden — und
das nicht nur auf einer Theorieebene,
sondern ganz praktisch zur Verbesserung
von Sicherheit und Gesundheit bei der Ar-
beit. Die daraus folgende Erkenntnis der
Arbeitsgruppe war: Werte werden durch
Austausch, Werteabgleich und Interaktion
auf Augenhohe lebendig. Lernbegleiten-
de im Sinne eines kompetenzorientierten
Bildungsverstdandnisses fordern Interak-
tion und kommen diesem Anspruch sehr
nah. Um diese Rolle ausfiillen zu kénnen,
bedarf es einer forderlichen Kultur beim
jeweiligen Trager. Zusammenarbeit auf
Augenhdéhe heifdt, Werte und ihre System-
zusammenhédnge sowie ihre Vernetzung zu
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erkennen, zu benennen, zu hinterfragen
und Wertesysteme weiterzuentwickeln. In
diesem Aushandlungsprozess entstehen
gemeinsame Prinzipien der Kooperation.

Werteentwicklung fordert das
Wirgefiihl fiir die Sache

Die Integration der Wertereflexion als
stetiger interaktiver Prozess bei der Ent-
wicklung und der Durchfiihrung von zu-
kunftsorientierten Lernangeboten beim
Qualifizierungsanbieter selbst ist ein we-
sentlicher Erfolgsfaktor fiir das Gelingen
der Praventionsleistung Qualifizierung —
so eine weitere wesentliche Erkenntnis der
Unterarbeitsgruppe aus dem interaktiven
Lernprozess zum Thema Werte. Werteent-
wicklung braucht Interaktion, Zeit, Kon-
tinuitat, Kommunikation auf Augenhohe
und Prozessdenken. In den drei kurzen
Workshopsequenzen zur Anndherung
an das Thema Haltung und Werte in der
Qualifizierung wurde fiir die Beteiligten
erlebbar, dass moderierter und struktu-
rierter gemeinsamer Austausch nicht nur
zum Nachdenken anregt und zu einem ge-
meinsamen Verstandnis zum Thema fiihrt,
sondern ein Wirgefiihl fiir die Sache f6r-
dert. Die Beteiligten erlebten die kurzen
Workshops als anregend, ideengebend und
inspirierend. Die Erkenntnisse aus dem In-
teraktionsprozess unter Anwendung des
Wertetools 6ffneten fiir die Teilnehmenden

den Weg fiir Handlungsoptionen in den
eigenen Verantwortungsbereichen.

Wertereflexion macht Qualifizie-
rungstrager authentisch

Wenn Qualifizierung als wertvoll, bedeu-
tungsvoll, sinnhaft und bereichernd fiir die
eigene Praxis empfunden wird, sind Teil-
nehmende motiviert fiir einen Transfer in
ihre Praxis. Dariiber herrscht Einigkeit unter
Lernbegleitenden und Teilnehmenden. Was
sind Erfolgsfaktoren gelingender Bildung
fiir Sicherheit und Gesundheit in der sich
verdandernden Arbeitswelt? Erwachsenen-
gerechte Didaktik, durchdachte Methodik,
Zielgruppen- und Praxisorientierung, ,,form
follows function®, didaktische Reduktion,
Evaluation und kontinuierliche Weiterent-
wicklung — ganz klar JA. Der Weg dorthin
»passiert” auf die eine oder andere Weise.
Dass die Entwicklung von Qualifizierungs-
portfolios und -formaten auf Wertesyste-
men beruht, wissen Akteurinnen und Ak-
teure im Bildungsbereich. Seltener jedoch
wird bewusst reflektiert, welche Werte die
Basis fiir die Angebote bilden und welches
Menschenbild hinter diesen Werten steckt.
Wenn wir von Teilnehmenden an Qualifi-
zierungsmafinahmen erwarten, dass sie ihr
Wertesystem und ihre Haltung zum Thema
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
reflektieren und weiterentwickeln, miissen
wir als Bildungstrager bei uns selbst begin-



nen, unser Wertesystem, unsere Haltung
und unser Menschenbild zu reflektieren,
sonst sind wir nicht authentisch.

Werte- und Rollenbetrachtung
als Entwicklungshelfer

Fiir die Reflexion der eigenen Haltung und
Wertesysteme als Konzeptentwickelnde
und Lernbegleitende lohnt es sich, im ers-
ten Schritt zu kldren, wo sich der Trager
und die Beteiligten im padagogischen Wer-
te- und Entwicklungsquadrat nach Schulz
von Thun® verorten wiirden.

Nach dem traditionellen Rollenbild, das
Lehrende in frontalen Lernsettings zeigt
und das Lernende aufgrund ihrer Lernbio-
grafie verinnerlicht haben, sind Lernprozes-
se stark durch Reglementierung und Ein-
greifen in den Lernprozess gekennzeichnet.
Autoritét ist dabei ein bestimmender Wert
fiir das Zusammenspiel zwischen Lehren-
den und Lernenden. Unter den Einfliissen
einer immer agiler werdenden Arbeits- und
Lernwelt sind Lernbegleitende gefordert,
individuellen Lernwegen ihrer Teilnehmen-
den noch starker Beachtung zu schenken
als in den Leitlinien zur kompetenzorientier-
ten Bildung fiir Sicherheit und Gesundheit
formuliert. Agiles Lernen setzt anstelle von
Reglementierung die Strukturierung und
anstelle von Direktivitdt die Selbstorgani-
sation. Das setzt ein Menschenbild gegen-
tiber Teilnehmenden voraus, das auf den
Werten Autonomie (bei Entscheidungen
iiber Lernwege), Freiheit (bei der Wahl des
Angebots oder Formats), Freude (an Wei-
terentwicklung), Zutrauen (in die eigenen
Fahigkeiten und Entscheidungskompeten-
zen), Gemeinschaftsgefiihl (partnerschaft-
liche Beziehung zwischen Lehrenden und
Lernenden), Gleichstellung (Agieren auf Au-
genhohe), Transparenz und Offenheit (fiir
wertschdtzendes Feedback und neue Erfah-
rungen) sowie Fairness (im Umgang mitei-
nander) beruht. Das Modell des piadagogi-
schen Werte- und Entwicklungsquadrats
verdeutlicht, dass eine Wertebetrachtung
Entwicklungsrichtungen aufzeigen und zur
Auseinandersetzung mit der eigenen Rolle
fiihren kann. Damit wird eine strukturier-
te Wertereflexion zum Entwicklungshelfer
fiir ein zeitgemé@fes Bildungsverstdandnis.
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Anwendung des padagogischen Werte- und Entwicklungsquadrats nach Schulz von Thun

Direktivitdt
o &
eingreifen 0,2‘//
festgelegte ,
Klarheit ’?9“%
Ist? %,
2,

(Pddagogische)
Penetranz
strenge
Reglementierung

Unmiindigkeit

Abgleich von Istzustand und angestrebtem Zustand durch Positionsbestimmung

@ Non-Direktivitit
wachsen lassen
Orientierung

Ziel?
e (Pédagogische)

Abstinenz
grenzenloses
gewdbhren lassen

grenzenlose Freiheit

Abbildung 4: Anwendung des pddagogischen Werte- und Entwicklungsquadrats,
angelehnt an Schulz von Thun (1981/2008, Band 2, S. 187), ergdanzt um korrespon-

dierende Werte

Qualifizierung ist WERT-VOLL,
wenn Wertereflexion ,,passiert”

Zukunftsorientierte Qualifizierungsan-
gebote zu entwickeln, bedeutet fiir Bil-
dungsanbieter zundchst zu analysieren,
in welche Richtung des padagogischen
Werte- und Entwicklungsquadrats ihre
Wertvorstellungen tendieren und wie weit
sie sich den Werten einer zeitgeméaf3en Bil-
dung schon gendhert haben. Die Standort-
bestimmung, eine anschlie3ende Reflexion
ihres Wertesystems und die Entwicklung
gemeinsamer Ziele und Mafinahmen al-
ler an Qualifizierung Beteiligter sind die
Navigatoren fiir ein zeitgemafles Qualifi-
zierungsportfolio. Neben dem Einbau von
Reflexionsphasen zum Lerngeschehen bie-
tet das Wertetool diverse Einsatzmdoglich-
keiten, um das Wertethema in Fachthemen
zu integrieren. Das Thema Werte und Hal-
tung muss in einem Qualifizierungsport-
folio nicht explizit aufgefiihrt sein. Quali-
fizierung zu Sicherheit und Gesundheit ist
dann wertvoll, wenn die Integration der
Entwicklung von Haltung und Werten im
Rahmen der Fachthemen fiir die Teilneh-
menden einfach nur passiert. Werteent-
wicklung als Navigator in einer komple-
xen, sich schnell verdndernden Arbeitswelt
zu erkennen, zu verstehen und zu nutzen,
bedeutet fiir Teilnehmende nicht zuletzt,

an gesundheitsférderlichen Lernprozessen
teilzunehmen.

Qualifizierung kann somit auf mehreren
Ebenen sehr WERT-VOLL sein! 3

Kurzzusammenfassung des
Wertetools

1. Anliegen (einen Grundwert) mit
~wkw-Frage“ formulieren, zum Bei-
spiel: Wie kdnnen wir erreichen,
dass Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit gelingen?

2. Indikatoren ermitteln und Indikato-
ren-Cluster bilden

3. den zugrunde liegenden Wert pro
Cluster benennen und mit jeweils
fiinf Grundaussagen spezifizieren

4.  mittels Punktzahlvergabe von eins
bis zehn Auspragungsgrad pro
Aussage bei Werten ermitteln und
Durchschnitt pro Wert bilden

5. Wertesystem und Werteauspra-
gung in einem Netzdiagramm
visualisieren

6. Schlussfolgerungen ziehen und
MaBnahmen ableiten

7. Erfolgskontrolle festlegen
Feedback zum Prozess einholen
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Quelle: Ina Jdkel / Grafik: kleonstudio.com
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FuBBnoten

[1] Die Unterarbeitsgruppe Grundlagen der
Erwachsenenbildung gehort zur Arbeits-
gruppe Aus- und Weiterbildung der DGUV

und beschaftigt sich mit Grundséatzen einer
modernen Aus- und Weiterbildung fiir Akteu-
rinnen und Akteure im Bereich Sicherheit und
Gesundheit.

[2] New Work steht fiir eine neue Art zu le-

ben und zu arbeiten. Die Idee geht auf den
Sozialphilosophen Prof. Dr. Frithjof Bergmann
zuriick. Die Automatisierung fiihrt immer mehr
dazu, dass die Menschen sich mit der Frage
konfrontiert sehen, was sie in Zukunft machen
werden. New Work proklamiert eine Arbeits-
kultur, die Arbeit nicht nur als wertschopfen-
den Prozess sieht, sondern die dem Wunsch
der arbeitenden Menschen nach Sinnstiftung
bei der Arbeit und der Moglichkeit der person-
lichen Weiterentwicklung entspricht. (Vgl.
https://newworkblog.de/new-work, abgeru-
fen am 14.06.2021)

[3] Vgl. Badura et al., 2017,S. 5

[4] Vgl. Badura et al., 2017, S. 16

[5] Vgl. Initiative Neue Qualitat der Arbeit,
2019, S.1

[6] Agile Arbeitssysteme passen sich kontinu-
ierlich an komplexe, unsichere und turbulente
Rahmenbedingungen in einer sich wandeln-
den Arbeitswelt an. Wesentliche Merkmale
sind ein schrittweises Vorgehen, hohe Auto-
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nomie von Teams oder Beschdftigten und ein
klarer Kundenfokus. (Vgl. Sauter et al., 2018,
S.VundS.19)

[7]1 Vgl. Badura, 2017, S. 16

[8] Agile Arbeitsformen haben ihren Ursprung
in der Softwareentwicklung. Das Manifest
der agilen Softwareentwicklung stammt aus
dem Jahr 2001. Agile Arbeit ist eine Form der
Zusammenarbeit, die sich schnellen Verdn-
derungen anpasst und kurzfristiges Reagie-
ren auf Kundenanforderungen ermoglicht.
Gemeinsam vereinbarte Werte der Zusam-
menarbeit bilden das Fundament von Hand-
lungsgrundsatzen. Techniken unterstiitzen
die Umsetzung agiler Prinzipien, Methoden
liefern die entsprechende Struktur. Wesent-
liche Grundwerte agilen Arbeitens sind u. a.
Kundenorientierung, Selbstorganisation und
Offenheit. Wesentliche Prinzipien sind u. a.
regelméaBige Reflexion im Team, Interaktion,
Anpassung an Kundenerfordernisse wahrend
des gesamten Entwicklungsprozesses. (Vgl.
https://agilemanifesto.org/iso/de/manifesto.
html (@bgerufen am 14.06.2021) und Sauter et
al., 2018, S.19)

[9] Vgl. Sauter et al., 2018, S. 22-69

[10] Vgl. Sauter et al., 2018, S. VII

[11] Entsprechend der Satzung der WHO wird
Gesundheit als ein Zustand vollstandigen
korperlichen, seelischen und sozialen Wohl-
befindens definiert, der sich nicht nur durch
das Freisein von Krankheit oder Gebrechen

auszeichnet (vgl. WHO, 1946).

[12] Vgl. ArbSchG, Bundesministerium der
Justiz und fiir Verbraucherschutz (BM)V) unter:
https://www.gesetze-im-internet.de/arbschg/
index.html (abgerufen am 14.06.2021)

[13] Vgl. Sauter et al., 2018, S. 69

[14] Angelehnt an Sauter et al., 2018

[15] Vgl. Sauter et al., 2018, S. 95

[16] Vgl. Sauter et al., 2018, S. 89

[17] ,Wertetool“ bezeichnet ein Moderations-
instrument zur Werteentwicklung in Gruppen
und Organisationen. Es beschreibt eine struk-
turierte Herangehensweise in der Auseinan-
dersetzung mit Werten und Wertesystemen.
Die Verdffentlichung eines Manuals im UV-Net
istin Planung.

[18] Das padagogische Werte- und Entwick-
lungsquadrat nach Schulz von Thun ist ein
Instrument zur Analyse von Kommunikations-
mustern. Mit seiner Hilfe konnen dysfunk-
tionale Kommunikationsmuster erkannt und
Strategien fiir gelingende Kommunikation
entwickelt werden. Werte bilden die Eckpunk-
te des Quadrats. In der oberen Linie befinden
sich Schwesterntugenden, in der unteren
Linie ihre jeweiligen Unwerte. Die senkrechten
Linien beschreiben die entwertende Uber-
treibung. Die Diagonalen kennzeichnen die
kontrdren Gegensdtze zwischen einem Wert
und einem Unwert. (Vgl. Schulz von Thun,
2008, S. 39-40)
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Zuriick zu Prasenz oder zukiinftig
doch nur online?

Key Facts

e Mit digitalen Formaten allein kdnnen die Unfallversicherungstrager kein
angemessenes Qualifizierungsportfolio bereitstellen

e Die Empfehlungen der DGUV-Projektgruppe ,, Zukunftsorientierte Quali-
fizierungsformate“ haben weiterhin Bestand und kénnen durch aktuelle
Erfahrungen wahrend der Pandemie untermauert und erganzt werden

e Fastjedes Format kann passend und zukunftsfahig sein, wenn es richtig

eingesetzt wird
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7 Verena Eichler
7 Anjuli Fuchs

7 Miriam Potratz

Vor drei Jahren suchte die DGUV-Projektgruppe ,,Zukunftsorientierte Qualifizierungsformate*
nach Orientierung im Dschungel der Qualifizierungsmoglichkeiten. Ausgehend von den Erfah-
rungen wahrend der Corona-Pandemie werden die Projektergebnisse kritisch reflektiert und

erweitert.

Vom Dschungel in die Wiiste?

Vor gar nicht langer Zeit setzte sich die
Projektgruppe ,,Zukunftsorientierte Qua-
lifizierungsformate intensiv mit der Frage
auseinander, wie zukiinftiges Lernen im
Allgemeinen und vor allem in der Welt der
Unfallversicherungstrager aussehen kénn-
te. Die rasanten technischen Entwicklun-
gen der vergangenen 15 Jahre haben eine
unendliche Vielfalt von neuen, digitalen
Lernmoglichkeiten hervorgebracht. Fragen
kamen auf: ,,Braucht es Prasenzseminare
iiberhaupt noch?“, ,Ist Bildung zukiinf-
tig nur noch digital?“ und wenn ja: ,,Wel-
ches E-Learning-Angebot ist das beste?“
Im Zuge der Ausarbeitung waren die Mit-
glieder der Projektgruppe jedoch schnell
iiberzeugt: Es gibt nicht das eine zukunfts-
fahige Format! Viel zu divers erschienen
die Zielgruppen, Lernziele und Themen
der verschiedenen Unfallversicherungs-
trager. Die Hypothese der Projektgruppe
war eindeutig: Vielfdltige Prasenzformate
werden bestehen bleiben. Digitale Lernfor-
mate werden sich zukiinftig immer starker
mit ihnen verkniipfen und das vorhande-
ne Portfolio erweitern: Der Dschungel der
Formate wird weiterwachsen.!

Dann kam die Corona-Pandemie. Auf ein-
mal schien es nur noch ein einziges krisen-
festes Format zu geben: synchrone Online-
qualifizierungen. Diese wurden mithilfe
von Videokonferenztechnik in kurzer Zeit
entwickelt und umgesetzt. Zentrale Aus-
wahlKkriterien fiir geeignete Tools waren
weniger methodisch-didaktische Uber-
legungen als vielmehr datenschutzrechtli-
che Aspekte und kurzfristige Verfiigharkeit.
Sorgfalt bei der Auswahl von Qualifizie-
rungsformaten, den Teilnehmenden Zeit
geben, damit sie ihre Kompetenzen (wei-
ter-)entwickeln kénnen, und eine durch-
dachte Kombination unterschiedlicher For-
mate, all diese Empfehlungen riickten in
den Hintergrund.

So ist mehr als ein Jahr nach Ausbruch der
Pandemie von einem vielfdltigen, iippigen
Dschungel der Formate nicht mehr viel
librig. Einzig das genannte Format der
synchronen Online-Qualifizierung scheint
bestdndig zuzunehmen. Auch Zielgrup-
pen, die vor einem Jahr kaum fiir diese
E-Learning-Programme in Betracht gezo-
gen wurden, nehmen die Angebote wahr
und iiberraschen mit positivem Feedback.
Hat sich die Projektgruppe geirrt? Muss die

Projektgruppe vor diesem neuen Hinter-
grund ihre Empfehlungen fiir die Auswahl
von Formaten, die als Ergebnis vor zwei
Jahren in dieser Zeitschrift veroffentlicht
wurden, neu bewerten und vielleicht so-
gar ersetzen??

Anhand von aktuellen Erfahrungen ver-
schiedener Unfallversicherungstrager mit
Onlineformaten wahrend der Pandemie
werden im Folgenden ausgewdhlte Emp-
fehlungen reflektiert.

Wer nicht wagt, der nicht
gewinnt

»Noch dominiert in der Welt der Unfall-
versicherungstrager das Qualifizierungs-
format ,Prasenzseminar‘“, schrieb Barbara
Brauchle vor zwei Jahren. Die Corona-
Pandemie, die diese damals sehr treffende
Feststellung auf den Kopf stellte, illustriert
eindriicklich eine grundlegende Gesetz-
mafligkeit zu Verdnderungen in Organi-
sationen:

UxVXE>»B
Unzufriedenheit x Vision x Erste Schritte
> Beharrungsvermégen
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Vielfdltige Prasenzformate werden bestehen bleiben. Digitale
Lernformate werden sich zukiinftig immer starker mit ihnen ver-
kniipfen und das vorhandene Portfolio erweitern.*

Ubertragen auf die Qualifizierungssitu-
ation der Unfallversicherungstrager in
der Pandemie bedeutet diese Formel: Es
braucht Unzufriedenheit mit der aktuellen
Situation beziehungsweise Leidensdruck
(kein Prasenzformat méglich), eine Visi-
on davon, was moglich wire (Onlinefor-
mate), und konkrete erste Schritte hin zu
der Vision (Anschaffung von Videokonfe-
renztechnologie, didaktische Konzeption
von Onlineseminaren ...). Fehlt nur einer
dieser Aspekte oder ist nicht ausreichend
vorhanden, ist das Beharrungsvermégen
einer Organisation grof3er als ihr Verande-
rungswillen. Sind aber alle drei Aspekte
gegeben, werden mutige Schritte und tief-
greifender Wandel méglich. Genau dies
konnten wir in den vergangenen Monaten
erleben.

Formate sind kein Selbstzweck

Damit Qualifizierung von Erwachsenen
gelingt, diirfen Formate kein ,,Selbst-
zweck” sein. Vielmehr muss sich die For-
matwahl an den Lernzielen, Lerninhalten
und der Zielgruppe mit ihren Bediirfnissen
und Bedarfen orientieren: Dieser Dreiklang
bildet die Grundlage fiir die geeignete For-
matwahl.

Durch die ,,Vormachtstellung“ der Prasenz-
seminare wurde dieses Format bei Berufs-
genossenschaften und Unfallkassen in der
Praxis hdufig auch als ,,das beste Format*
angesehen. Die Umstellung von Prdsenz-
seminaren auf Onlineformate schien die
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Annahme zu bestdtigen. Denn die Vortei-
le von Prdsenz lassen sich nicht einfach
eins zu eins auf Onlineformate {ibertra-
gen. Das betrifft zum Beispiel den direkten
Austausch mit allen Sinnen in Plenums-
diskussionen oder die Nutzung gruppen-
dynamischer Prozesse. Zudem ermoglicht
das Erleben kognitiver Dissonanz Lernpro-
zesse. Prasenzformate erleichtern es den
Teilnehmenden, diese auszuhalten und
konstruktiv zu nutzen. Schnell und gut
verfiighare Ausweich- und Ablenkungs-
moglichkeiten stellen dabei in Onlinefor-
maten eine Herausforderung dar.

Gleichzeitig wurden die Chancen, die
Onlineformate bieten, in den vergange-
nen Monaten sichtbar: Die Einschrankung
auf visuelle und auditive Sinne kann sehr
konzentriertes und fokussiertes Lernen for-
dern. Informationen kénnen schnell und
niedrigschwellig an ausgewahlte Zielgrup-
pen kommuniziert werden. Zudem erlau-
ben technische Tools neue methodische
und interaktive Herangehensweisen.

Onlinequalifizierungsformate erméglichen
insgesamt neue Lernarrangements: Online-
Workshop-Reihen, die Reflexion des Pra-
xistransfers nach einem Priasenzseminar,
die Vorbereitung von diesen mithilfe von
Onlineveranstaltungen und viele weitere.
Fiir die weitere Ausrichtung der Qualifi-
zierungsformate heifdt das: Statt zu ver-
suchen, die Vorteile eines Formats in
ein anderes zu kopieren, ist es zwingend
notwendig, die Chancen jedes einzelnen

Formats in der Tiefe zu verstehen und mit
dessen Starken gezielt zu arbeiten. In ite-
rativen Schleifen im Entwicklungsprozess
konnen inhaltliche Ziele, Charakteristiken
der Zielgruppen und die jeweiligen Starken
eines Formats in ein stimmiges Konzept
gebracht werden.

Der Kombination von Formaten
gehort die Zukunft

Wenn die Stdarken und Chancen jedes For-
mats gezielt eingesetzt werden, ergibt sich
ein grof3er Nutzen daraus, verschiedene
Formate miteinander zu kombinieren, um
moglichst ganzheitliche Lernprozesse zu
ermoglichen. Schon jetzt zeichnen sich bei
den Unfallversicherungstragern erfolgver-
sprechende Kombinationen ab: zum Bei-
spiel die Ergdanzung einer synchronen
Qualifizierung mit Elementen zum selbst
organisierten Lernen (SOL) als Vor- oder
Nachbereitung.

Mit den moéglichen Kombinationen stei-
gen auch die Erwartungen der Zielgrup-
pen. Wer zum Beispiel ein Prasenzformat
besucht, Zeit und Reisekosten investiert,
mdchte die Starken dieses Formats bewusst
erleben.

Mit der Pandemie ist ein Anfang gemacht:
Was vorher nur schleppend und mit grofien
Vorbehalten behaftet voranging, hat Fahrt
aufgenommen. Weitere, vielfaltige Formate
und Kombinationsmoglichkeiten warten
darauf, entdeckt zu werden.
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Wichtig ist vor allem ein Aspekt: Mittel- und langfristig
kann - richtig eingesetzt — fast jedes Format und jede
Mischform passend und zukunftsfdhig sein.*

Viele Wege fiihren nach Rom
statt ,,one size fits all*

Mit einem Qualifizierungsformat kann
eine Zielgruppe mit bestimmten Lernpra-
ferenzen und Lerngewohnheiten erreicht
werden. Mehrere Zugangswege zu einem
Thema erh6hen die Chance, unterschied-
liche Zielgruppen zu erreichen.

Aufwendige asynchrone Qualifizierungs-
formate fiir selbst organsiertes Lernen sind
etablierte Onlineformate bei einigen Un-
fallversicherungstrdgern (zum Beispiel
web-based Trainings). Die Erfahrungen
wahrend der Pandemie zeigen auf3erdem:
Mit Live-Onlineformaten konnen zusatz-
lich Personen erreicht werden, fiir die
Prasenzangebote — zum Beispiel aus fa-
milidren Griinden — nicht infrage kommen,
die aber dennoch an Qualifizierungen mit
direktem Kontakt und personlichem Aus-
tausch interessiert sind.

Es gibt nicht das zukunftsfahige
Format, nur passende Formate

Die Empfehlungen aus dem Projekt ,,Zu-
kunftsorientierte Qualifizierungsformate*

haben sich auch durch die Erfahrungen in
der Corona-Pandemie bestétigt und kon-
nen mit weiteren Erkenntnissen untermau-
ert werden. Die Pandemie hat offengelegt,
wie komplex die Gestaltung qualitativ
hochwertiger Onlinelernangebote ist und
welche, vor allem infrastrukturellen, Lii-
cken die Unfallversicherungstrager in die-
sem Bereich noch zu bewdltigen haben.
Sie hat dariiber hinaus auch die notige
,2Unzufriedenheit* (sieche oben) mit sich
gebracht, um diesen Defiziten deutlich
schneller und effizienter entgegenzutre-
ten, als es unter normalen Bedingungen
der Fall gewesen wére.

Mangels Alternativen waren Qualifizie-
rende im vergangenen Jahr zudem mutig
genug, online mit Zielgruppen zu inter-
agieren, denen sie zuvor kein solches An-
gebot gemacht hitten. Dadurch konnten
sie neue, wertvolle Erfahrungen gewinnen.
Im Hinblick auf die Etablierung von digi-
talen Lernmdglichkeiten hat die Pande-
mie den Effekt eines Katalysators, der die
Entwicklung von Onlineangeboten meh-
rere Jahre nach vorn katapultiert hat. Nun
gilt es, diese sich im Aufbau befindlichen
Strukturen weiterzuentwickeln. Die neu

gewonnenen Kenntnisse im digitalen Ler-
nen miissen wertschdpfend mit bewdhrten
Prasenzangeboten verkniipft werden.

Wichtig ist vor allem ein Aspekt: Mittel-
und langfristig kann — richtig eingesetzt —
fast jedes Format und jede Mischform pas-
send und zukunftsfihig sein. Dies meint,
dass die innewohnenden Stdrken eines
Formats bewusst eingesetzt werden, sodass
dieses in Verbindung mit einem konkreten
Ziel, einer bestimmten Zielgruppe und den
gegebenen Rahmenbedingungen eine trag-
fahige und addquate Losung darstellt. Wird
dies beriicksichtigt, kann es ein pauschales
HZuriick zu Prasenz* oder ,,Zukiinftig nur
noch online“ nicht geben. Vielmehr wird
sich ein breites Angebot unterschiedlichs-
ter Formate fiir die Zielgruppen etablieren.
Wir sehen schon heute, dass der Dschun-
gel der Formate auch nach der Pandemie
wieder wachsen wird — iippiger als vorher.
Fiir Orientierungssuchende im Dschungel
empfehlen wir weiterhin die Handlungs-
hilfen aus dem Projekt ,,Zukunftsorientierte
Qualifizierungsformate*." 3

Fuf3noten

[1] DGUV AAW: Handlungshilfe Qualifizierungsformate,10/2018, DGUV-interne Veroffentlichung
[2] Brauchle, B.: Zukunftsfahige Qualifizierungsformate. In: DGUV Forum 03/2019, https://forum.dguv.de/issues/archiv/2019/02_DGUV_

Forum_03_2019.pdf (abgerufen am 31.03.2021)
[3] Ebd.

[4] Beckhard/Harris zit. nach Hinnen/Kummenacher: GroBgruppen-Interventionen, Stuttgart, 2012, S. 86 f.
[5] DGUV AAW: Handlungshilfe Qualifizierungsformate,10/2018, DGUV-interne Veroffentlichung
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Mit Riickenwind aus der Pandemie - die
Qualifizierung gemeinsam weiterentwickeln

Key Facts

e Wé&hrend der Corona-Pandemie wurden vielfdltige Kompetenzen im Bereich des

Online-Lernens aufgebaut und erweitert
e Die Kompetenzorientierung bildet dabei
Grundlage

eine wesentliche und funktionierende

e Das Angebot an vielfdltigen Lernmdglichkeiten sollte zukiinftig sowohl in Préasenz
als auch online weiter ausgebaut und professionalisiert werden

Autoren und Autorinnen

7 Martin Schroder
7 Riidiger Reitz

7 Stefanie Rohrich
7 Riecke Griinthal
7 Tonia Zahn

Mit dem Aussetzen der Prasenzseminare aufgrund der Corona-Pandemie mussten diese vielfach
innerhalb kurzer Zeit in Online-Formate umgewandelt werden. Das Thema Online-Lernen hat in

der Pandemie einen erheblichen Schub erfahren. Nun gilt es, diesen Schwung mitzunehmen und
das Qualifizierungsangebot fiir die Zukunft fit zu machen.

Erfolgsrezept selbstorganisierte
Kompetenzentwicklung

Gerade zu Beginn der Pandemie haben
sich Mitarbeitende und Teilnehmende in
wenigen Wochen selbstorganisiert und
selbstgesteuert neue Kompetenzen zum
Online-Lehren und -Lernen angeeignet.
Dabei wurden sowohl informelle (vor allem
»,Learning by Doing*) als auch formelle
(Fort- und Weiterbildung) Wege beschrit-
ten. Dies bestdrkt die klare Ausrichtung
der Qualifizierung auf die Unterstiitzung
der Kompetenzentwicklung: Kompetenz
beinhaltet insbesondere die Fahigkeit, in
komplexen Situationen eigenstdandig und
angemessen zu handeln. Folgerichtig soll-
te die Forderung der individuellen Hand-
lungskompetenzen kiinftig noch intensiver
verfolgt werden.

Bildungsverstandnis ist auch
online wirksam

Die Unfallversicherungstrédger arbeiten in
der Qualifizierungsarbeit nach abgestimm-
ten Grundsatzen, die im gemeinsamen Bil-
dungsverstindnis ,,KompetenzBildung
fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz

20

(KoSiG)“ festgelegt sind. Demnach wird
das Lehren und Lernen als ganzheitlicher,
systemischer sowie lebenslanger Prozess
verstanden und die Kompetenzorientie-
rung sowie ein aktives und selbstverant-
wortliches Lernen in den Fokus gestellt.
Das gemeinsame Bildungsverstdandnis
bewdhrt sich auch in Online-Formaten.
Seminare, die entsprechend dem Bil-
dungsverstiandnis vorwiegend interaktiv
gestaltet sind, lassen sich lernwirksamer
und erfolgreicher auf Online-Formate um-
stellen als inputorientierte Seminare. Da-
mit gewinnt die vierte didaktische Leitli-
nie ,,Auswahl von Methoden und Medien,
die das aktive und selbstgesteuerte Lernen
durch die Person des Lernenden unter-
stiitzen“ bei Online-Formaten nochmals
an Bedeutung. Das gemeinsame Bildungs-
verstandnis der Unfallversicherungstra-
ger ist kiinftig noch besser zu férdern und
bei der Entwicklung von Qualifizierungs-
produkten konsequent umzusetzen. Fiir
Entwicklerinnen und Entwickler der Pro-
dukte und die Lernbegleitenden sollten
Handlungshilfen speziell fiir Online-For-
mate erstellt werden, die eine professio-
nelle und qualitdtsgesicherte Umsetzung
unterstiitzen.

Wachsender Bedarf an
vielfiltigen Angeboten

Lernen ist ein individueller Prozess. Jede
und jeder lernt anders. Dies muss sich zu-
kiinftig verstarkt in den Lernangeboten
niederschlagen: Qualifizierungsangebote
miissen vielfdltiger gestaltet werden. On-
line-Formate haben dabei genauso ihren
Platz im Portfolio der Qualifizierung wie
Prasenzformate. Die Erweiterung des Bil-
dungsangebotes um neue Lernangehote
wie zum Beispiel kurze Prasenzworkshops,
Online-Vortrage, Online-Seminare, Blen-
ded-Learning-Angebote oder Online-Selbst-
lernangebote macht in organisatorischer
Hinsicht verdnderte beziehungsweise an-
dere Vorgehensweisen erforderlich.

Die vielfaltigere Gestaltung von Qualifizie-
rungsangeboten ermoglicht es aber auch, die
Transferorientierung verstéarkt in den Blick
zu nehmen. Dies fillt mit den Erfahrungen,
die wahrend der Pandemie aufseiten der
Lernenden, der Lernbegleitenden und der
Trager gesammelt wurden, deutlich leichter.

Der Einsatz von zukunftsorientierten Bil-
dungsformaten ist als ein kontinuierlicher
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Qualifizierungsangebote miissen vielfdltiger gestaltet
werden. Online-Formate haben dabei genauso ihren Platz
im Portfolio der Qualifizierung wie Prasenzformate.*

Prozess zu verstehen, der regelmifiige
Aktualisierungen und Priifungen der sich
standig verdndernden Rahmenbedingun-
gen erforderlich macht. Die zum Beispiel
bereits vorliegende, umfangreiche Samm-
lung von ,,Steckbriefen” fiir verschiedens-
te Lernformate wird kiinftig aktualisiert
und fortgeschrieben werden miissen (vgl.
DGUV Forum 03/2019 ,,Qualifizierung 4.0 —
Orientierung im Dschungel der Méglich-
keiten®).

Freirdume zum Ausprobieren
und zum Austausch nutzen

Die Geschwindigkeit der Entwicklung
von Formaten, Methoden und Tools beim
Online-Learning ist rasant. Um einschat-
zen und erproben zu kénnen, wie sie sich
fiir bestimmte Angebote und Zielgruppen
eignen, sind Freirdume unentbehrlich.
Nur so werden Innovationen erméglicht.
Dazu gehort auch, dass Formate, die sich
als nicht erfolgversprechend herausgestellt
haben, gegebenenfalls wieder eingestellt
beziehungsweise zuriickgenommen wer-
den miissen.

(Online-)Lernangebote miissen zum Bil-
dungstrager, zu den Lernbegleitenden und
den Lernenden passen. Erforderliche Frei-
raume fiir den Erfahrungsaustausch sol-
len kiinftig noch starker geférdert werden.
Nur so werden Synergien genutzt und die
Unfallversicherungstrdger kénnen von-
einander lernen — sowohl aus positiven
Erfahrungen wie auch aus Riickschldagen
und Fehlern. In Handlungshilfen fiir Ent-

wicklerinnen und Entwickler von Qualifi-
zierungsprodukten konnen Erfahrungen
konkretisiert werden.

»wLernrdume® sind auch online
wichtig!

Lernrdaume und Lernumgebung sind ein
wesentlicher Erfolgsfaktor fiir nachhalti-
ges Lernen. Dies gilt auch fiir Lernrdume
beim Online-Learning. Auch hier ist eine
gute Gestaltung unentbehrlich.

Wahrend die Arbeitsgruppe Aus- und Wei-
terbildung der DGUV (AAW) fiir Prasenz-
veranstaltungen bereits konkrete Anforde-
rungen und Empfehlungen zum Beispiel
zu Grofle, Beleuchtung, Ausstattung und
Einrichtung erarbeitet hat, fehlen diese
noch fiir Online-Szenarien. Hier sind die
Unfallversicherungstrager gefragt, gemein-
sam praxisnahe Kriterien und Empfehlun-
gen fiir digitale Lernrdume zu formulieren.

IT-Infrastruktur ist der Dreh- und
Angelpunkt

Um eine anforderungsgerechte und funk-
tionierende IT-Infrastruktur fiir das Onli-
ne-Learning aufzubauen, bedarf es einer
engen Zusammenarbeit und Abstimmung
zwischen Qualifizierung, IT-Abteilungen,
Datenschutz, Datensicherheit und Beschaf-
fung. Dazu miissen in den Qualifizierungs-
abteilungen grundlegende Kenntnisse zu
den genannten Themen vorhanden sein.
Hieraus ergibt sich unter Umstdnden ein
Schulungsbedarf.

Im Hinblick auf die Implementierung von
IT-L6sungen und digitalen Lernwerkzeu-
gen (zum Beispiel Lernplattformen oder
Online-Tools zur Kooperation) konnen
gemeinsam entwickelte Rahmenvorga-
ben der DGUV eine wesentliche Hilfestel-
lung sein, um Funktionalitit, Datenschutz,
Lizenzierung und andere Aspekte dieser
Werkzeuge besser beurteilen zu konnen.
Zudem miissen die fiir die Online-Quali-
fizierung passenden Support-Strukturen
aufgebaut werden.

Synergien nutzen, Ressourcen
sparen

Nicht jeder Bildungstrager der gesetzlichen
Unfallversicherung muss in Bezug auf die
IT-Infrastruktur oder die Produktentwick-
lung alles selbst machen. Innerhalb der
Arbeitsgruppe besteht trdgeriibergreifend
der Wunsch, Erfahrungen und Kompeten-
zen zu nutzen, um gemeinsam innovati-
ve Qualifizierungsangebote zu entwickeln
und die IT-Infrastruktur zu verbessern.

Ganz konkret konnten kiinftig die gemein-
same Beschaffung von Online-Learning-
Tools, die Entwicklung eigener Tools oder
die Entwicklung von gemeinsam nutzbaren
Lernmaterialien mit offenen Lizenzen um-
gesetzt werden.

Professionelle Ausstattung der
Lernbegleitenden

Lernbegleitende miissen in synchronen
Online-Angeboten gut zu verstehen und
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»

Um eine anforderungsgerechte und funktionierende IT-Infrastruktur
fiir das Online-Learning aufzubauen, bedarf es einer engen Zusam-
menarbeit und Abstimmung zwischen Qualifizierung, IT-Abteilungen,
Datenschutz, Datensicherheit und Beschaffung.“

bei Nutzung der Kamera auch gut zu se-
hen sein. Eine passende Ausstattung mit
Mikrofon, Kamera und addquater Beleuch-
tung sind fiir synchrone Formate wie zum
Beispiel Online-Seminare, Videokonferen-
zen oder Live-Online-Kommunikation un-
abdingbar. Erfahrungsgemaf sollten auch
fiir die Gestaltung des Bildhintergrundes
Anregungen und Hilfestellungen gegeben
werden.

Wissenschaft und Forschung
miissen forciert werden

Gerade im Umfeld des Arbeitsbereiches
»Sicherheit und Gesundheit® fehlen fun-
dierte wissenschaftliche Aussagen zu gu-
ten Wegen und zur Wirksamkeit des On-
line-Lernens. Durch Forschung kénnen
Erfahrungen und Ergebnisse verglichen,
Schlussfolgerungen gezogen und wissen-
schaftlich fundierte Herangehensweisen

entwickelt werden. In der Konsequenz
miissen Forschungsvorhaben initiiert
und gefordert und der Austausch mit
Hochschulen intensiviert werden. Die For-
schungsférderung der DGUV konnte hier-
bei Hilfestellung leisten.

Die Corona-Pandemie mit ihren Einschran-
kungen durch die erforderlichen Schutz-
mafinahmen haben die Qualifizierungs-
bereiche der Unfallversicherungstrdger
vor grof3e Herausforderungen gestellt.
Die — oftmals kurzfristige - Entstehung
von Online-Learning-Angeboten hat im
Riickblick gut funktioniert. Erfolgsgarant
waren die Handlungskompetenzen der
einzelnen Lehrenden und der jeweiligen
Organisation. Der eingeschlagene Weg
kann die Bildungslandschaft zu Sicherheit
und Gesundheit nachhaltig verdandern. Die
Verantwortlichen fiir die Qualifizierung bei
den Unfallversicherungstrdagern sind sich

einig, dass Online-Angebote das Portfolio
kiinftig ergdnzen und erweitern werden.
Mit den neun formulierten Thesen (siehe
Infokasten) haben sie die Segel gesetzt in
Richtung Zukunft.

Didaktische Leitlinien

1. Kompetenzorientierung bei der
Gestaltung der Qualifizierung

2. Orientierung an der
Ermoglichungsdidaktik

3.  Arbeitsweltbezogene
Vorgehensweise

4, Auswahlvon Methoden und
Medien, die das selbstverantwort-
liche Lernen unterstiitzen

Quelle: AAW, Qualifizierung in der
Pravention — Didaktische Grundlagen
(2010)

N W N~

Austausch benétigt.

© o N oW

Qualifizierung fiir betriebliche Zielgruppen — Thesen der AAW UA | zu den Erfahrungen aus der Pandemie:

Die ,,Unterarbeitsgruppe QualifizierungsmaBBnahmen betrieblicher Zielgruppen“ der DGUV-Arbeitsgruppe Aus- und Weiterbildung (AAW UA
1) hatim Marz 2021 neun Thesen erarbeitet, die die Erfahrungen aus der Pandemie wiedergeben und konkrete Schlussfolgerungen fiir die
Gestaltung der Qualifizierung in der Zukunft formulieren.

Kompetenzen fiir die Umsetzung von Online-Lernangeboten wurden ziigig aufgebaut.
Unser gemeinsames Bildungsverstandnis hat sich bewéahrt und sollte noch besser gelebt werden.
Der Bedarf an differenzierteren und vielféltigeren Qualifizierungsangeboten wachst.
Fiir die Fortentwicklung und Umsetzung von Online-Lernangeboten werden Freirdume zum Ausprobieren sowie Foren fiir den

Lernrdume beim Online-Learning haben die gleiche Bedeutung wie Lernrdume bei Prasenzseminaren.
Wir nutzen Synergien, um Ressourcen zu sparen.

Online-Learning benétigt eine leistungsfahige IT-Infrastruktur.

Online-Seminare erfordern eine professionelle Ausstattung der Lernbegleitenden.
Wissenschaftlich fundierte Aussagen tiber gute Wege des Online-Lernens zu Sicherheit und Gesundheit sind erforderlich.
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Aus Krisen lernen: Digitalisierung von
Veranstaltungen bei DGUV Congress

Key Facts

e \Veranstaltungen werden zukiinftig mageblich beeinflusst sein durch die
Erfahrungen, die wahrend der Pandemie mit Online- und Hybrid-Formaten
gemacht wurden — dies gilt auch fiir physische Veranstaltungen vor Ort

¢ Die Definition von Zielen und Zielgruppen ist der erste Schritt einer jeden
Veranstaltungskonzeption — noch vor Dramaturgie und Auswahl der
Tools — und unabhangig davon, ob online, hybrid oder physisch

e Ausschlaggebende Erfolgsfaktoren sind Partizipation und Interaktion,
Timing und Dramaturgie, Themenrelevanz, Multisensualitdt, Netzwerken
und personlicher Dialog sowie zielorientierte Inhalte

Autoren und Autorinnen
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7 Anja Franke

Die weltweite Corona-Pandemie hat der Digitalisierung von Veranstaltungen einen enormen
Schub gegeben. Tools und Plattformen schossen aus dem Boden und haben sich etabliert. DGUV
Congress hat sich den digitalen Herausforderungen gestellt und schopft nun aus einem grof3en

Erfahrungsschatz.

eit mittlerweile anderthalb Jahren

bestimmt ein Virus den Rhythmus

und Takt im Bereich Veranstaltun-
gen und Events. Nachdem im Friihjahr
2020 notgedrungen Grofdveranstaltungen,
Messen und Konferenzen abgesagt wer-
den mussten, begann eine bundesweite
Experimentierphase mit Online- oder hy-
briden Veranstaltungsformaten. Auch fiir
den Seminar- und Veranstaltungshetrieb
am Institut fiir Arbeit und Gesundheit der
DGUV (IAG) in Dresden wirkte der Beginn
der Corona-Pandemie wie eine Vollbrem-
sung bei Hochstgeschwindigkeit.

Nach einer kurzen Phase der Irritation war
eine Neuausrichtung bewdhrter Strategien
und Losungen fiir die Planung und Durch-
fithrung von Veranstaltungen bei DGUV
Congress, dem Tagungszentrum des IAG,
notig. Um auf die verdnderten Anforderun-
gen und Bediirfnisse der Veranstalterinnen
und Veranstalter der Unfallversicherungs-
trager und deren Zielgruppen zu reagie-
ren, wurden in kiirzester Zeit pragmati-
sche Online-Formate entwickelt. Sowohl

die Moglichkeiten als auch die Grenzen
des digitalen Raums fiir Information, Kom-
munikation, Austausch und Netzwerken
kamen sofort unter realen Bedingungen
zum Einsatz. Eine Erprobungsphase gab
es nicht.

Die Bereitschaft aller Beteiligten, mit
DGUYV Congress bislang unbekannte For-
mate, Methoden und digitale Tools zu
testen, war das Fundament dieser Weiter-
entwicklung. In den vergangenen Mona-
ten stieg die Lernkurve in der Konzeption
und Durchfiihrung von Online- und Hyb-
rid-Veranstaltungen exponentiell an. Eine
rasante Entwicklung, die in der gesamten
Veranstaltungsbranche beobachtet werden
kann. Die Corona-Krise bewirkte einen tief-
gehenden Wandel im Event- und Veran-
staltungsbereich. Die neuen Erfahrungen
mit Online- oder hybriden Formaten wer-
den kiinftige Veranstaltungen maf3geblich
beeinflussen.

Welche Tendenzen und Trends zeichnen
sich nun nach dieser Zeit mit Online- und

Hybrid-Formaten ab? Faktoren, die maf3-
geblich iiber den Erfolg von Veranstaltun-
gen entscheiden — und zwar fiir Online-,
Hybrid- und Vor-Ort-Formate gleicherma-
en - sind:

1. Partizipation und Autonomie der Teil-
nehmenden

2. Timing und Dramaturgie der Veran-

staltung

Aktualitdt und Relevanz des Themas

Aktivierung aller Sinne

Netzwerken und personlicher Dialog

Zielorientierte Inhalte mit Mehrwert

oV AW

Belege hierfiir finden sich unter anderem
in den Ergebnissen der dritten Phase der
Studie ,,Future Meeting Space* des GCB
German Convention Bureau' sowie in Ver-
offentlichungen namhafter Event-Agentu-
ren wie VOK DAMS?. Die Erkenntnisse da-
raus decken sich mit den Erfahrungen, die
DGUV Congress gemeinsam mit den Ver-
anstalterinnen und Veranstaltern aus der
Welt der Unfallversicherungstrager in den
vergangenen Monaten sammeln durfte.
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Ein zentrales Motiv, Veranstaltungen physisch zu besuchen,
liegt im (informellen) Austausch und Netzwerken mit anderen

Teilnehmenden.*

Partizipation und Autonomie

Teilhabe und Selbstbestimmung der Teil-
nehmenden bei Veranstaltungen werden
kiinftig eine noch gréf3ere Rolle spielen,
als es bisher der Fall war. Der Wunsch
nach Mitgestaltung und Autonomie muss
demnach in der Konzeption einer Online-
oder Hybrid-Veranstaltung noch stiarker
beriicksichtigt werden. Die Teilnehmen-
den wollen iiber Inhalte, Referierende und
andere Programmpunkte mitbe- und ab-
stimmen. Wahrend der Veranstaltung er-
warten sie, die fiir sie relevanten Themen
und Programmpunkte selbst auswahlen
und freiwillig an Interaktion und Vernet-
zung teilnehmen zu kénnen. Die Integra-
tion von Feedback und Fragerunden im
laufenden Programm, die den Ablauf der
Veranstaltung gegebenenfalls beeinflus-
sen, ist ebenfalls eine geeignete Methode
fiir mehr Mitbestimmung durch das Pub-
likum. Ziel sollte es sein, eine interaktive
Veranstaltung zu schaffen, in der gemein-
sam gelernt und Inhalte kreiert werden.

Ein gelungenes Beispiel fiir Partizipation,
Interaktion und Autonomie im digitalen
Raum sind die IAG-Online-Learning-Tage,
die am 11. und 12. Februar 2021 im Format
eines Online-Barcamps gestaltet wurden.
Insgesamt 350 Personen waren angemel-
det, bis zu 200 Teilnehmende waren gleich-
zeitig online. In acht Durchgdngen konnten
die Gaste spontan aus bis zu sechs paral-
lelen Sessions von insgesamt 45 Fachfo-
ren wahlen und sich entsprechend ihren
individuellen Interessen informieren und
austauschen.

Typische Aktivitdten einer physischen Ver-
anstaltung vor Ort, wie die Kontaktpflege
durch personliche Gesprache in den Kaf-
feepausen, wurden durch ein Netzwerk-
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Tool umgesetzt. Aktivierungspausen mit
Bewegungsiibungen und ein Stammtisch
am Abend vervollstandigten den informel-
len Teil dieser digitalen Veranstaltung.

Timing und Dramaturgie

In Online-Formaten ist die Aufmerksam-
keitsspanne der Teilnehmenden wesent-
lich kiirzer und die Gefahr der Ablenkung
relativ hoch. Wahrend die soziale Anbin-
dung und Kontrolle entfallen, konkurrieren
Online-Veranstaltungen mit einer Reihe an-
derer attraktiver Tatigkeiten. In der Drama-
turgie sind deshalb die ersten 15 Minuten
der Veranstaltung entscheidend: Erken-
nen die Teilnehmenden in dieser Zeit kei-
nen Mehrwert fiir sich, besteht die Gefahr,
dass sie sich anderen Aktivitdten zuwen-
den oder im ungiinstigsten Fall die Veran-
staltung per Klick verlassen (,,Drop-out®).
Von Beginn an zdhlen emotionales Invol-

vement, Relevanz der Inhalte und ein gut
abgestimmter Spannungsbogen.

Online-Formate mit fachlichem Schwer-
punkt finden idealerweise am Vormittag
statt und sind auf maximal vier Stunden
begrenzt. Pausen und Interaktion spielen
eine noch wichtigere Rolle. Die Dauer ein-
zelner Programmpunkte sollte jeweils 30
bis 45 Minuten betragen. Bei reinen Infor-
mationsveranstaltungen ist eine Unterbre-
chung nach drei Vortragen zu empfehlen.
Pausen konnen fiir informelles Netzwerken
genutzt werden. Zudem ist mindestens eine
,»Bio-Pause“ einzuplanen, die die Teilneh-
menden abseits des Bildschirms verbrin-
gen konnen.

Aktualitdt und Relevanz

Veranstaltungen zu tagesaktuellen Themen
haben an Bedeutung gewonnen. Teilneh-

Als Praxishilfe entstand die Broschiire zum ,,Methodeneinsatz in Online-Veranstaltun-
gen“ und eine Checkliste fiir die Planung, Organisation und Durchfiihrung von Online-

Veranstaltungen.

© freepik.com/IAG



mende nehmen gern technische oder orga-
nisatorische Einschrankungen zugunsten
der Aktualitdt und Relevanz der Inhalte
in Kauf. Regelmaflige, dafiir kiirzere On-
line-Veranstaltungsformate (,,Loops*), die
schnelle fachliche Entwicklungen und neu-
este Erkenntnisse abbilden, sowie die M6g-
lichkeit der kurzfristigen Anmeldung sind
zukunftsweisend."!

DGUYV Congress hat diese Entwicklung
erkannt und mit dem Online-Netzwerk-
stattTreffen eine Veranstaltungsreihe fiir
die Zielgruppe der Veranstalterinnen und
Veranstalter der DGUV und der Unfallver-
sicherungstrager ins Leben gerufen. Der
Fokus liegt auf dem Aufbau einer Com-
munity. Kompetenzentwicklung und Fort-
schritt werden {iber den Austausch zu ak-
tuellen Erfahrungen, Projekten und Trends
aus der Veranstaltungsbranche erméglicht.
Vor der Corona-Krise gab es bereits zwei-
tdgige Netzwerkstatt-Veranstaltungen in
Dresden vor Ort im Turnus von anderthalb
Jahren. Wahrend der Pandemie hat sich
ein kurzweiligeres Online-Format fiir einen
Vormittag etwa alle vier Monate etabliert.

Mittlerweile fanden drei Online-Netzwerk-
stattTreffen statt. Die Community konnte
bei diesen digitalen Treffen ihre Erfahrun-
gen mit Online- und Hybrid-Formaten tei-
len und sich unter anderem iiber Tools,
Methoden und Moderationstechniken aus-
tauschen. Das Programm basiert stets auf
dem Input an Themen durch die Teilneh-
menden. Das ndchste Online-Netzwerk-
stattTreffen findet am 6. Oktober 2021 statt.

Aktivierung aller Sinne

Multisensualitdt, die Ansprache aller Sin-
nesorgane auf Veranstaltungen, kann je-
nen magischen Moment schaffen, der es
so attraktiv macht, eine Veranstaltung vor
Ort zu besuchen. Auch fiir Online-Forma-
te lohnt es sich, neben der visuellen und
akustischen Wahrnehmung am Display,
weitere Sinne anzusprechen. Zum Bei-
spiel: vorab zugesandte Carepakete ,,ge-
meinsam” auspacken, das Gleiche riechen
und schmecken und das Wahrgenomme-
ne miteinander teilen; oder ein auf Papier
gedrucktes Programm oder Booklet in der
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Hand halten und blattern. Multisensori-
sche Momente schaffen eine emotionale
Nahe unter den Teilnehmenden und zur
Veranstaltung. Auch bereits bekannte op-
tische Elemente aus bisher erlebten Ver-
anstaltungen vor Ort kénnen eine gewisse
Vertrautheit und das Sinnesgeddchtnis bei
den Teilnehmenden wecken.

Eine Veranstaltung, bei der solche visu-
ellen Elemente eingesetzt wurden, ist das
Online-Forum Pravention vom 17. Februar
2021. Die Gaste konnten diese erstmals di-
gital ausgerichtete Veranstaltung iiber eine
interaktive Plattform betreten, die optisch
das Tagungszentrum des IAG abbildete. So
entstand der Eindruck, dass man das ver-
traute Gebdude betritt und — wie vor Ort
auch - durch die Kolleginnen und Kollegen
am Empfang begriif3t wird. Von dort fiihr-
ten Links in die virtuellen Workshop- und
Pausenrdume. Diese grafische Besucher-
fiihrung vermittelte den Gésten ein Gefiihl
des Angekommenseins.

Netzwerken und persénlicher
Dialog

Ein zentrales Motiv, Veranstaltungen phy-
sisch zu besuchen, liegt im (informellen)
Austausch und Netzwerken mit anderen
Teilnehmenden. Auch online ist dieser
Dialog unter den Veranstaltungsgdsten
moglich und sollte angeregt werden. Fiir
die Live-Interaktion und Kommunikation
im digitalen Raum gibt es beispielswei-
se Netzwerk-Tools, in denen ein eigener
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Avatar durch einen virtuellen Raum ge-
fiihrt wird. Durch die spielerische Begeg-
nung mit anderen Personen werden klei-
ne Videokonferenzen gestartet. Ein iiber
Algorithmen gesteuertes Vernetzen ist {iber
sogenannte Matchmaking-Tools méglich.
Dabei tragen die Nutzenden im Vorfeld eine
Reihe von Daten ein, woriiber im Anschluss
moglichst passende Gesprachspartner und
-partnerinnen gefunden werden. Auch die
Kontaktanbahnung via digitale Pinnwand
a la ,,Suche und Finde* bietet kreative
Losungen. Weitere Dialogvarianten sind
der Austausch iiber einen Chat oder iiber
extra dafiir eingerichtete Webkonferenz-
raume fiir die virtuelle Kaffeepause. M6g-
lichkeiten fiir den informellen Austausch
sollten vor, wahrend und nach einer Ver-
anstaltung angeboten werden.

Inhalte mit Mehrwert

Den eigentlichen Inhalten kommt online
eine noch viel groflere Bedeutung zu als
ohnehin bereits in physischen Formaten.
Sie sind der Erfolgsfaktor einer Veranstal-
tung. Die Inhalte sollten die Erwartungen
und Anforderungen der Zielgruppe erfiillen
und ihnen Relevanz und Mehrwert bieten.
Eine klare Definition der Ziele und Ziel-
gruppen sowie die inhaltliche Ausrichtung
daran stehen somit am Anfang einer jeden
Veranstaltungskonzeption. Dies gilt {ibri-
gens nicht nur fiir Online- oder Hybrid-For-
mate. Darauf baut die gesamte Planung
einer Veranstaltung auf — von der Drama-
turgie bis hin zur Auswahl dafiir geeigneter

Die Gaste betraten das Online-Forum Pravention iiber eine interaktive Plattform,
die optisch das Tagungszentrum des IAG abbildet.
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Den eigentlichen
Inhalten kommt on-
line eine noch viel
grofiere Bedeutung
zu als ohnehin be-
reits in physischen
Formaten.*

digitaler Tools und Methoden. Alles dient
dem Veranstaltungsziel und den Bediirf-
nissen der Teilnehmenden.

Viele der oben beschriebenen Punkte wur-
den und werden von Veranstalterinnen
und Veranstaltern bereits intuitiv in phy-
sischen und nun auch immer mehr in On-
line- und Hybrid-Formaten umgesetzt. Der
bewusste Einsatz dieser erfolgsrelevanten
Faktoren kann einen echten und entschei-
denden Mehrwert schaffen und der Veran-
staltung Authentizitdt verleihen — gerade
jetzt, wo das Angebot an digitalen Forma-
ten grof3 und die zeitlichen Ressourcen der
Veranstaltungsgdste knapp sind.

Individuelle Tagungskonzeption -
online, hybrid und vor Ort

Veranstaltungen von DGUV Congress —
physisch oder digital — sollen ein authen-
tisches Erlebnis bieten. Jede Veranstaltung

ist individuell konzipiert. In der Phase der
Veranstaltungskonzeption werden der
thematische Input, die Austausch- und
Interaktionsmoglichkeiten sowie Pausen
sinnvoll aufeinander abgestimmt. Die an-
schlieflende Auswahl geeigneter Metho-
den und (digitaler) Tools gehort ebenfalls
dazu. Seit 2020 ist besonders der Bedarf an
Beratungen zu Online- und Hybrid-Veran-
staltungsformaten gestiegen.

Als Praxishilfe fiir die Kolleginnen und
Kollegen, die fiir die DGUV und die Un-
fallversicherungstrager Veranstaltun-
gen durchfiihren, entstand aus den in
den vergangenen Monaten gesammelten
Erfahrungen eine Broschiire zum ,,Metho-
deneinsatz in Online-Veranstaltungen®.
Das Dokument enthdlt Ideen und Hinwei-
se fiir den Einsatz digitaler Methoden und
Tools, etwa zu Kleingruppenarbeiten, Dis-
kussionsrunden, Online-Netzwerken, Pau-
sengestaltung oder Feedback- und Frage-
techniken.

Des Weiteren ist eine Checkliste fiir die Pla-
nung, Organisation und Durchfiihrung von
Online-Veranstaltungen® erschienen, die
die wichtigsten Meilensteine fiir die erfolg-
reiche Konzeption und Umsetzung eines
Online-Formates zusammenfasst. Mit kon-
kreten Hinweisen {iber den zeitlichen Ab-
lauf, zur Erstellung eines Regie- und Mode-
rationsplans oder mit Tipps fiir Briefings,
technische Proben, die Kommunikation
mit den Teilnehmenden und die Nacht-
bereitung bietet das Dokument wertvol-
les Anwendungswissen fiir die Veranstal-
tungskolleginnen und -kollegen.

Wo die Reise hingeht

»Wir konnen die Zukunft nicht komplett
voraussehen, aber wir kénnen unsere Or-
ganisationen, Denkweisen, Systeme ,evolu-
tionstauglicher’ gestalten®, wie Trend- und
Zukunftsforscher Matthias Horx schon sag-
te. Zukiinftig wird uns wohl eine Mischung
aus Online-, Hybrid- und Vor-Ort-Veranstal-
tungen begleiten. Welches Format konkret
gewahlt wird, entscheiden die Inhalte, die
Veranstaltungsziele sowie die Bediirfnisse
der Zielgruppen.

Bei den Online- und Hybrid-Veranstaltun-
gen sind alle Beteiligten gleichermafien auf
dem spannenden Weg des Lernens und Ent-
deckens. Es gibt nicht die eine Losung fiir
eine Veranstaltung und nicht jede Losung
muss perfekt sein. Es lohnt sich aber, ge-
meinsam mutig voranzuschreiten und ge-
wisse Dinge einfach auszuprobieren! -

Unterstiitzung erhalten Sie bei
DGUV Congress!

Info und Kontakt: 7 www.dguv.de/cong-

ress oder 72 dguv-congress@dguv.de

4. Online-NetzwerkstattTreffen

Das 4. Online-NetzwerkstattTreffen fiir
Veranstalterinnen und Veranstalter der
DGUV und der Unfallversicherungstrager
findet am 6. Oktober 2021 statt. Anmel-
dung unter: 7 netzwerkstatt@dguv.de

Fuf3noten

[1] Dienes, K.; Naujoks, T.; Rief, S. et al.: Die zukiinftige Rolle von Business Events im Kommunikationsmix von Organisationen. Future Meeting
Space (Fraunhofer IAO, GCB German Convention Bureau e. V., 03/2021), http://publica.fraunhofer.de/eprints/urn_nbn_de_0011-n-6250452.pdf

(abgerufen am 09.06.2021)

[2] Dams, C. M.: Erfolgsfaktoren digitaler & hybrider Events (Whitepaper, VOK DAMS Events GmbH, 01/2021), https://study.vokdams.de/de/
erfolgsfaktoren-digitaler-und-hybrider-events (abgerufen am 09.06.2021)
[3] Dienes, K.; Naujoks, T.; Rief, S. et al.: Die zukiinftige Rolle von Business Events im Kommunikationsmix von Organisationen. Future Meeting
Space (Fraunhofer IAO, GCB German Convention Bureau e. V., 03/2021),
[4] Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung e. V. (DGUV): Methodeneinsatz in Online-Veranstaltungen. Empfehlungen und Tipps aus der Praxis
von DGUV Congress (Stand: 05/2021), https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/ 4144 (abgerufen am 09.06.2021)

[5] Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung e. V. (DGUV): CHECK-UP Online-Veranstaltungen: Planung, Durchfiihrung, Nachbereitung. Fir
Veranstalterinnen und Veranstalter sowie Vortragsteams und zum Teil Aktive. (Stand: 05/2021), https://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/
download/article/4143 (abgerufen am 09.06.2021)
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Kinder erforschen Sicherheit und Gesund-
heit — Experimente zur Pravention

Key Facts

e Der Praventionsgedanke sollte so frith wie méglich vermittelt werden —
am besten schon durch eigene Erfahrungen im Kindesalter

e Dabei helfen 22 Experimentierkarten mit einfachen alltagsgerechten
Forschungsvorschldagen zu Sicherheit und Gesundheitsschutz sowie eine

umfangreiche Praxisbroschiire

e Workshops und Seminare befahigen Multiplikatorinnen und Multiplika-
toren der Unfallversicherungstrager und Fachkréfte in Kitas und Schulen,
sich mit dem Thema auseinanderzusetzen

Autorinnen und Autor

7 Heike Briiggemann-Prieshoff
7 Michael Hauke
7 Heike Stanowski

Wie begeistert man Kita- und Grundschulkinder fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz?
Welche einfach umsetzbaren Hilfen brauchen die padagogischen Fachkrdfte? Im hier vor-
gestellten Projekt wurden dazu Experimentierkarten, eine Praxisbroschiire und ein Work-

shop-Angebot entwickelt.

Das Projekt

Bereits 2016 entstand die Idee, Kinder im
Alter von drei bis zehn Jahren durch das
eigenstdndige Forschen spielerisch mit
Praventionsthemen vertraut zu machen.
Auf Initiative der Unfallkasse Rheinland-
Pfalz (UK RLP) erarbeitete das Institut fiir
Arbeitsschutz der DGUV (IFA) zunichst je
drei bis fiinf Experimentierideen zu fiinf

Abbildung 1: Prdventionsforschung mit
dem Kind im Mittelpunkt

ausgewahlten Sicherheits- und Gesund-
heitsthemen. Als Vorbild diente dabei die
bundesweit gréfite Initiative fiir frithkind-
liche Bildung im mathematisch-naturwis-
senschaftlichen Bereich, das , Haus der
kleinen Forscher®.

Die padagogischen Fachkréfte in Kitas und
Grundschulen iibernehmen bei der Ver-
mittlung von Praventionsinhalten eine
Schliisselrolle: Sie wahlen die Angebote
fiir die Kinder aus, schaffen einen Rahmen,
in dem die Kinder eigenstdndig forschen
konnen, begleiten sie und leben den rich-
tigen Umgang mit potenziellen Gesund-
heitsgefahren vor. Durch attraktive Ideen
miissen diese Schliisselpersonen fiir das
Forschen mit Kindern gewonnen werden.
Aus padagogischer Sicht ist es wichtig, die
Experimente gemeinsam mit den Kindern
zu gestalten. Schon die jeweilige Ausgangs-
frage (,Was ist an Warnwesten eigentlich
so toll?“ oder ,Warum darf ich nicht auf
Striimpfen turnen?*) sollte sich am Interes-
se und an der Alltagserfahrung der Kinder
orientieren. Das angebotene Material soll
die Kinder motivieren, eigene Antworten

zu suchen. In der anschlief}enden gemein-
samen Dokumentation und Diskussion der
Ergebnisse helfen die padagogischen Fach-
krafte den Kindern, ihr Bild von der Welt
zu erweitern. Die Kinder lernen dabei, Ge-
fahrensituationen einzuschitzen und ihre
Gesundheit zu schiitzen.

Fiinf Module

Mit Blick auf die relevanten Gesundheits-
gefahren in der Zielgruppe wurden fiinf
Themenschwerpunkte festgelegt und ge-
eignete Forschungsideen gesammelt:

e Sichtbarkeit im Straflenverkehr: Was
macht Warnwesten so besonders?
Einerseits sorgt der Reflektorstreifen
fiir gute Sichtbarkeit bei Nacht, etwa
im Scheinwerferlicht eines Autos.
Aber auch die grelle Neonfarbe birgt
Besonderheiten, die im Dammerlicht
helfen. AuBerdem kdnnen die Kinder
entdecken, dass das Auge nur Dinge
wahrnehmen kann, die Licht aussen-
den oder reflektieren: Schwarz auf
schwarz bleibt unsichtbar.
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”»

Durch das eigene Erforschen entwickeln die Kinder
Kompetenzen im Umgang mit Gefahren und verinner-
lichen so den Prdaventionsgedanken.“

Stolpern — Rutschen — Stiirzen:

Auf einer einfachen schiefen Ebene
kdnnen die Kinder Untergriinde und
Schuhwerk auf ihre Rutschhemmung
untersuchen. Das Erforschen der
Fliehkraft hilft, nicht aus der Kurve zu
fliegen. Bewegungsspiele trainieren
die Koérperbeherrschung und vermei-
den damit Stiirze.

Hygiene und Hautschutz: Ob die
Hande richtig gewaschen werden,
offenbart der Test mit einer speziel-
len Lotion im ultravioletten Licht.
Welche Keime sich auf ungewa-
schenen Fingern tummeln, zeigt der
Fingerabdruck auf einer Abklatsch-
platte. Die Sonne demonstriert ihre
Kraft durch das Ausbleichen von
Gemiiseflecken oder beim Belichten
eines Solar-Fotopapiers. So offenbart
sich die Wirkung der ultravioletten
Strahlung im Sonnenlicht, die Haut
und Augen schddigen kann.
Haushaltsgifte und andere Gefahr-
stoffe: Wie wirken Reinigungsmittel
auf Pflanzen? Was macht Saure mit
Eierschalen? Und was hat es mit

den Gefahrensymbolen auf sich, die
auf mancher Verpackung prangen?
Diesen Fragen kdnnen die Kinder
spielerisch nachgehen, etwa mit dem
Gefahrstoff-Memory.

Ldarm: Um auf die schddliche Wirkung
von Larm auf unser Gehor aufmerk-
sam zu werden, kdnnen die Kinder
Gehorschiitzer selbst bauen, Schall
sichtbar machen oder mit verschlos-
senen Ohren horen. Mafinahmen
zur Larmvermeidung sind manchmal
»kinderleicht“ umsetzbar. Ldrm-
spiele sensibilisieren fiir den Schutz
unserer Ohren.

Experimentierkarten und
Praxisbroschiire

Um in der Kita- und Grundschulpraxis zu
bestehen, miissen die angebotenen Experi-
mente kindgerecht, modular und einfach
umsetzbar gestaltet sein. Dazu biindeln
die angebotenen Experimentierkarten im
doppelseitigen DIN-A4-Format alle fiir die
padagogischen Fachkréfte relevanten In-
formationen. Ein kurzer Uberblick zum
Experiment wird durch eine Liste des er-
forderlichen Materials — grofitenteils leicht
zugdngliche Alltagsmaterialien — erginzt.
Zur Einstimmung wird der Versuch aus-
fiihrlich beschrieben, unterstiitzt von Bil-
dern, um die Umsetzung zu erleichtern.
Mogliche Beobachtungen werden ebenso
genannt wie Alltagserfahrungen der Kin-
der, an die sich ankniipfen ldsst. Die Riick-
seiten der Karten bieten Ergdnzungsideen,
einen Bezug zum zugrunde liegenden Pra-
ventionsgedanken und Hintergrundinfor-
mationen fiir Erwachsene.

Als aktuelle Erweiterung dient eine aus-
fithrliche Praxisbroschiire, die inhaltlich
weit iiber die Experimentierkarten hin-
ausgeht: Sie bietet zusétzliche Versuchs-
ideen, Anregungen fiir die padagogische
Umsetzung und weitere Hinweise rund
um Gesundheitsschutz und Unfallverhii-
tung — fiir einzelne Experimente bis hin
zu ganzen Projekten. Ein eigenes Kapitel
beschreibt die Schritte im zyklischen Pro-
zess des Forschens, der eine Erweiterung
des kindlichen Weltbilds erméglicht, und
widmet sich der Entwicklung des kindli-
chen Gefahrenbewusstseins. Zusatzlich
gibt die Broschiire praktische Tipps zum
Beschaffen der Versuchsmaterialien und
Einrichten eines Raums zum Forschen.

Naturwissenschaftliche Hintergriinde wer-
den kurz und anschaulich erlédutert.

Workshops und Seminare

Seminare fiir pddagogische Fachkrifte,
wie sie die UK RLP bereits anbietet, lie-
fern ideale Moglichkeiten, um die Ziel-
gruppe fiir das Forschen mit Kindern zu
begeistern. Wer ein Experiment im Seminar
selbst durchgefiihrt hat, trdagt die Inhalte
viel motivierter in die eigene Einrichtung.
Nach dem Train-the-Trainer-Prinzip bie-
tet das IFA zusatzlich Workshops an. An
zwei Tagen konnen sich Interessierte aus
den Unfallversicherungstragern aushilden
lassen, um die Forschungsideen ausfiihr-
lich kennenzulernen und spéter an die
Fachkrifte aus Kita und Schule weiterzu-
vermitteln.

Alle notwendigen Informationen zum Ein-
stieg in die ,,Praventionsforschung mit
Kindern“ sind auf den Internetseiten der
UK RLP und des IFA zusammengestellt.
Neben den Experimentierkarten und der
Praxisbroschiire sind dort Vorlagen und
weiterfithrende Hinweise zur praktischen
Umsetzung zu finden. Auch die aktuellen
Seminare und Workshops werden dort an-
gekiindigt. 3

Alle Informationen und
Publikationen finden Sie auf den
Internetseiten des Projekts:

7 www.dguv.de, Webcode: d104325
2 www.ukrlp.de, Webcode: b1006



https://www.dguv.de/ifa/fachinfos/arbeiten-4.0/lebenslanges-lernen/kinder-forschen-zu-praevention/index.jsp
https://bildung.ukrlp.de/?id=1006
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saemeinsam verleihen wir unseren
Anliegen in Europa mehr Gewicht*

Key Facts

e Die SARS-CoV-2-Pandemie hat gezeigt, welch wichtige Rolle Versicherungen
gegen Arbeitsunfille und Berufskrankheiten fiir die soziale Sicherheit in Europa

spielen

e Digitalisierung, kiinstliche Intelligenz, die europdische Sozialpolitik und die
Pravention von Berufskrankheiten sind gemeinsame Herausforderungen fiir alle
Mitglieder des Europdischen Forums Unfallversicherung

e Die Strukturen des Forums ermoglichen den Mitgliedern, ihre gemeinsamen
Interessen gegeniiber den europdischen Institutionen zu vertreten

Autorin

7 Dr. Edlyn Holler

Im kommenden Jahr wird das Europdische Forum der Versicherungen gegen Arbeitsunfalle und
Berufskrankheiten 30 Jahre alt. Wir sprachen mit seiner amtierenden Prdsidentin, der stellver-
tretenden DGUV-Hauptgeschiftsfiihrerin Dr. Edlyn Holler, iiber Chancen und Herausforderungen

fiir Unfallversicherer in Europa.

Frau Dr. Héller, 2022 wird das Europdi-
sche Forum Unfallversicherung 30 Jahre
alt. Kurz vor diesem Jubildum haben

die Mitglieder nun eine beispiellose
Herausforderung zu bewdltigen: die
COVID-19-Pandemie. Wie schlagen sich
die Mitglieder in der Krise?

Dr. Holler: Die Pandemie ist tatsdachlich
eine enorme Herausforderung fiir alle.
Aber sie hat auch gezeigt: Es ist gut, dass
es eine Versicherung gegen Arbeitsunfal-
le und Berufskrankheiten gibt. Natiirlich
mussten alle Unfallversicherungstrager in
Europa zunidchst das Tagesgeschaft unter
Infektionsschutzbedingungen organisie-
ren. Die eigentliche Herausforderung be-
stand und besteht aber darin, erkrankten
Versicherten Unterstiitzung anzubieten.
Inshesondere Beschiftigte im Gesundheits-
wesen und in der Pflege sind haufig betrof-
fen. Dass diese Menschen — im Englischen
sagt man ,,frontline workers* — sich dabei
auf den Schutz ihrer Unfallversicherung
verlassen konnen, ist wichtig in dieser his-
torischen Ausnahmesituation. Nicht um-

sonst hat Arbeitsminister Hubertus Heil
die Unfallversicherung bei der Er6ffnung
der Konferenz des Forums fiir ihren Bei-
trag zur Bewaltigung der Pandemie gelobt.

Bei der Konferenz im Juni haben Sie sich
neben der Pandemie vor allem mit dem
Thema Digitalisierung beschéftigt.

Dr. Holler: Ja, egal wo wir in der Unfallver-

Dr. Edlyn Holler ist stellvertretende Hauptgeschaftsfiihrerin der DGUV und Prasidentin
des Europdischen Forums Unfallversicherung
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Noch spannender finde ich allerdings die Nutzung der
kiinstlichen Intelligenz, um unsere eigenen Prozesse

zu verbessern.“

Dr. Edlyn Héller

sicherung hinschauen, Digitalisierung
spielt immer eine Rolle. Sogar bei Berufs-
krankheiten. Spatestens wenn man sich mit
dem Einfluss von Arbeit auf die Gesundheit
befasst — was machen stdandige Erreichbar-
keit, Uberforderung, mobiles Arbeiten mit
uns? —, ist die Digitalisierung ein Thema.

Das Thema ladt zum Vergleich ein. Wie
ist die deutsche Unfallversicherung im
internationalen Vergleich aufgestellt?
Dr. Héller: Wir haben in Deutschland be-
reits einiges auf den Weg gebracht - die
elektronische Unfallanzeige oder den di-
gitalen Lohnnachweis zum Beispiel. Wenn
man sich aber anschaut, was in den nor-
dischen und baltischen Landern passiert,
sieht man, dass in Sachen E-Government
und elektronischer Datenaustausch noch
mehr moéglich ist. Fiir mich ist das aber
nicht die gréf3te Herausforderung auf die-
sem Feld, denn wir haben ja die Beispiele
aus anderen Landern, von denen wir ler-
nen kénnen. Das macht das Netzwerk des
Europdischen Forums so wertvoll.

Noch spannender finde ich allerdings die
Nutzung der kiinstlichen Intelligenz, um
unsere eigenen Prozesse zu verbessern. KI
bietet interessante Méglichkeiten, wie wir
bei unseren Kollegen von der Schweizer
Suva oder in Deutschland bei der BG ETEM
sehen konnten.

Interessant ist, dass Sie gerade ,,Her-
ausforderung® sagten und nicht etwa
,Chance“.
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Dr. Holler: Stimmt. Es gibt hier einen Dua-
lismus: Chance einerseits — wenn man KI
benutzt, um zum Beispiel Standardprozes-
se automatisiert ablaufen zu lassen oder
um in Unmengen von Daten und Informa-
tionen, die ein Mensch allein nicht aufneh-
men und verarbeiten konnte, Muster zu
erkennen und daraus neue Erkenntnisse
Zu generieren.

Herausforderung andererseits, denn wir
miissen einen Bias in der jeweiligen An-
wendung vermeiden.

Sie meinen, dass KI Menschen systema-
tisch bevorteilt oder benachteiligt.

Dr. Holler: Genau. KI ermdoglicht, dass wir
uns ein Stiick weit vom Menschen als Ent-
scheider 16sen. Menschen machen natiir-
lich auch Fehler. Aber es ist wichtig zu
verstehen, dass einem das auch mit KI
passieren kann. Dass KI per se vorurteils-
frei handelt, ist eine Illusion. Die grofie
Herausforderung ist, Bias zu verhindern,
indem wir die KI mit den richtigen Daten
und Ausgangsoptionen fiittern — und das
Ganze dann so machen, dass es nachvoll-
ziehbar und damit auch justiziabel ist. Das
ist fiir eine staatliche Institution, die auf
dem Boden des Rechts steht, besonders
wichtig.

Wiirde es eigentlich eine Rolle spielen,
ob ein Mensch oder eine Software ent-
scheidet?

Dr. Hoéller: Ich denke, das ist nicht zuletzt
eine Frage der Akzeptanz des Ergebnisses.

Ein wesentlicher Punkt fiir die Akzeptanz
von Entscheidungen ist, dass ich sie nach-
vollziehen kann. Ein Mensch kann erkla-
ren, wie er zu seinen Schliissen kommt,
warum er wie entschieden hat. Nicht um-
sonst sind Bescheide zu begriinden. Die
Blackbox KI gibt keine Begriindung. Ob es
fiir die rechtsstaatlichen Anforderungen
ausreichen wiirde, dass der Algorithmus
offengelegt wird, ist bereits fraglich. Aber
selbst dann: Eine 300-seitige Dokumen-
tation, wie die KI Entscheidungen trifft,
wiirde einem normalen Menschen nicht
helfen, sie zu verstehen.

Insofern geht es in einem ersten Schritt
darum, KI zu nutzen, um Entscheidungen
vorzubereiten beziehungsweise Sachver-
halte und Wissen aufzubereiten, und dem
menschlichen Bearbeiter zur Verfiigung zu
stellen. Dieser entscheidet dann.

Um die Chancen der Digitalisierung nut-
zen zu kdonnen, braucht es einen inno-
vationsfreundlichen Rechtsrahmen. Den
Rechtsrahmen setzt im Wesentlichen
Briissel. Muss das Europdische Forum
vor diesem Hintergrund nicht seine Rolle
verdandern? Von der Austauschplattform
hin zur Interessenvertretung?

Dr. Holler: Vom Grundsatz her ist das
Forum als gemeinsame Interessenvertre-
tung angelegt. Ziel meiner Prasidentschaft
war und ist es, diese Seite des Forums wie-
der nach vorn zu bringen. Sie ist ja das
grofle Pfund des Europdischen Forums:
Man hat die Chance, gemeinsam in Europa
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Ein Mensch kann erklaren, wie er zu seinen Schliissen kommt,
warum er wie entschieden hat. Nicht umsonst sind Bescheide
zu begriinden. Die Blackbox Kl gibt keine Begriindung.*

Dr. Edlyn Holler

vorzusprechen. Gemeinsam verleihen wir
unseren Anliegen mehr Gewicht, als wenn
jeder alleine vorstellig wird. In der Ver-
gangenheit ist uns ein solch gemeinsames
Vorgehen auch schon gelungen: So sind
wir beispielsweise in einer konzertierten
Aktion gegen die Pldne der EU, die Mehr-

wertsteuer auf soziale Dienstleistungen
auszuweiten, vorgegangen. Voraussetzung
fiir gemeinsames Handeln ist allerdings:
Man muss stdndig in Kontakt bleiben, es
muss ein Thema geben, das alle angeht,
und es muss den entsprechenden Willen
geben.

Wo sehen Sie Entwicklungen von solch
iibergreifender Bedeutung?

Dr. Holler: Plattformarbeit ist so ein Feld,
weil es von vornherein ein landeriibergrei-
fendes Thema ist. Dann die Frage: Wie geht
es weiter mit der Sdule sozialer Rechte? Eu-
ropa hat zwar dezidiert keine Kompetenz

,»Dass Kl per se vorurteilsfrei handelt, ist eine Illusion“: Dr. Edlyn Holler sieht in kiinstlicher Intelligenz eine Herausforderung fiir

die Unfallversicherung.
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Die Grundprobleme sind dabei iiberall die gleichen: dass die
Grenzen zwischen beruflichen und privaten Einfliissen flie3end
sind und dass nicht alles fiir jeden gleich belastend ist.*

Dr. Edlyn Héller

im Bereich der Systeme der sozialen Sicher-
heit. Die EU hat aber viele Wege gefunden
und sucht sie auch weiter, auf diesem Feld
tdtig zu werden. Zum Beispiel iiber Kon-
sultationsverfahren, eine grof3ziigige Aus-
legung vorhandener Kompetenzen in an-
grenzenden Politikfeldern oder die offene
Methode der Koordinierung. Wir miissen
gemeinsam beobachten, was passiert da?
Deswegen gibt es im Forum eine neue
Unterarbeitsgruppe der Working Group
Legislation mit dem Namen EU Policy.
Hier wollen wir uns nicht nur untereinan-
der austauschen. Wir wollen uns ganz ge-
zielt anschauen, welche Initiativen die EU
anstofdt, uns gegenseitig informieren und
gegebenenfalls auch gemeinsam reagieren.

Wie sehen Sie die langerfristige Ent-
wicklung? Eine der Sessions der Konfe-
renz warf ja den Blick in die Glaskugel:
auf das Jahr 2050.

Dr. Holler: Europa tendiert dazu, im Rah-
men der Vertrage immer mehr Kompeten-
zen im Bereich der sozialen Sicherheit an
sich zu ziehen — wobei das eine grof3ziigi-
ge Auslegung der Vertrdge ist. Wenn sich
das fortsetzt, konnte man spekulieren, ob
es 2050 tatsdchlich nicht nur eine Wirt-
schafts-, sondern auch eine Sozialunion
gibt. So etwas wiirde natiirlich viele Fol-
gefragen aufwerfen, zum Beispiel wer fiir
die Finanzierung der sozialen Sicherheit
Verantwortung tragt.

Neben Digitalisierung und der Zukunft
der Unfallversicherung wurde auf der
Konferenz auch iiber Berufskrankheiten
gesprochen. Wie sieht es da aktuell aus?
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Dr. Holler: Berufskrankheiten sind nach
wie vor das Feld, wo wir am meisten von-
einander entfernt sind. Anders als bei
den Arbeitsunfillen. Da ist zumindest
die grundsétzliche Systematik tiberall die
gleiche. Nicht jedes Unfallversicherungs-
system baut auf der Idee der Haftungsab-
16sung auf und selbst die, die diese Idee
gemein haben, bewerten Haftung im Falle
von Erkrankungen unterschiedlich. Da ist
es schwer, versicherungsrechtlich eine ge-
meinsame Linie zu finden.

Eigentlich iiberrascht das. Denn die
naturwissenschaftlichen Wirkmechanis-
men sind ja iiberall die gleichen.

Dr. Holler: Das ist richtig. Eine Asbestfaser
ist in Spanien oder Polen genauso gefdhr-
lich wie bei uns. Und die Sonnenstrahlung
ist zwar in Intensitdt und Dauer von Region
zu Region verschieden und trifft auf unter-
schiedliche Hauttypen, kann aber iiberall
Hautkrebs verursachen. Die Frage, welcher
Einwirkung welche rechtliche Bedeutung
zugemessen wird, ist allerdings keine rein
naturwissenschaftliche. Sie hdngt von der
jeweiligen Rechtssystematik und auch vom
Aufbau des jeweiligen sozialen Sicherungs-
systems ab.

Heift das, Sie sehen fiir Zusammenar-
beit auf diesem Feld keine Perspektive?
Dr. Holler: Doch. Aber eher in der Praven-
tion. Da haben wir unheimliche Moglich-
keiten, wenn wir unser Wissen, unsere
Kompetenzen zusammennehmen, gemein-
sam forschen und gemeinsam Informatio-
nen generieren. Gerade mit Blick auf neue
Gefahrstoffe sehe ich hier grof3es Potenzial.

Die Erforschung und Nutzung innovativer
Materialien haben sich in den vergangenen
Jahren enorm beschleunigt. Schritt halten
kénnen wir angesichts dieser Entwicklung
besser gemeinsam.

Ein weiteres Thema, das aktuell iiberall
diskutiert wird, sind die beruflichen Ein-
wirkungen auf die Psyche und deren Ein-
fluss auf die Gesundheit. Die Grundprob-
leme sind dabei {iberall die gleichen: dass
die Grenzen zwischen beruflichen und pri-
vaten Einfliissen flieBend sind und dass
nicht alles fiir jeden gleich belastend ist.
Auch hier ist der Austausch iiber die ver-
schiedenen Praventionsansatze {iberaus
wertvoll.

lhre Amtszeit als Prasidentin des Euro-
pdischen Forums geht noch bis Ende des
Jahres. Wie geht es in dieser Zeit weiter?
Dr. Héller: Die Konferenz hat eine Menge
Input ergeben. Diesen wollen wir aufgrei-
fen. Unser Ziel war ja, Fragestellungen und
Aufgaben fiir die Working Groups des Fo-
rums zu identifizieren. Diese sind zusam-
mengefasst in der ,Berlin Agenda“. Die
Working Groups konnen diese nun schritt-
weise aufgreifen. Unsere Hoffnung ist, dass
wir bereits bei der nachsten Konferenz —
2022 in Moskau - erste Ergebnisse sehen
werden.

Frau Dr. Holler, ich bedanke mich fiir das
Gespréch.

Das Interview fiihrte Stefan Boltz, DGUV



DGUV Forum 7-8/2021 7 Agenda

Arbeitsschutz — eine Entscheidung

fiirs Leben

Key Facts

e Jederunsichere Betrieb hat seine ganz spezifischen Fehlerquellen, Griinde
und Personen, die dazu fiihren, dass die Dinge so sind, wie sie sind

e Arbeitsschutz nach dem Schweizer-Kdase-Modell bedeutet, dass kleine Fehler
und kleine Gefahren sofort beseitigt werden

e Die zentrale Person, die das Dilemma der ,,kleinen Fehler* auflésen kann, ist

die Fiihrungskraft

Autorinnen

7 Sonja Berger
7 Esin Taskan-Karamiirsel
7 Andrea Weimar

Unfillen liegt hdufig eine Verkettung kleinerer Fehler zugrunde. Das konnen Unternehmen ver-
hindern, indem auch kleinste Fehler in den Abldaufen entdeckt und beseitigt werden. Vertrauen,
gute Kommunikation und das Verhalten der Fiihrungskraft sind entscheidend dafiir, ob sich

eine solche Fehlerkultur durchsetzt.

as ware, wenn der erste Satz von
Tolstois Roman Anna Karenina
»Alle gliicklichen Familien glei-

chen einander, jede ungliickliche Familie
ist ungliicklich auf ihre Art* auf Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit iibertrag-
bar ware? Er konnte heifien: ,,Alle sicheren
und gesunden Betriebe gleichen einander,
alle unsicheren sind in ihrer Unsicherheit
einzigartig.“

Folgen wir dieser Hypothese, dann bedeu-
tet das: Jeder unsichere Betrieb hat seine
ganz spezifischen Fehlerquellen, Griinde
und Personen, die dazu fiihren, dass die
Dinge so sind, wie sie sind. Und es gibt
scheinbar immer Griinde dafiir, warum die
Dinge so bleiben miissen, wie sie sind —
und warum an diesen unsicheren Ver-
haltnissen nichts gedndert werden kann
oder darf.

Betrachtet man sichere und gesunde Unter-
nehmen, dann scheint alles ganz einfach
zu sein. Die Arbeit wird fast miihelos erle-
digt, die Prozesse sind gut geplant. Alles
in allem geht es ruhig zu und es gibt im-
mer jemanden, der den Uberblick behilt.
Betrachtet man diese Unternehmen von
auflen, dann hat alles seinen Platz, alles

ist ordentlich und sauber. Die Zeit reicht
aus fiir die Arbeit, die zu tun ist, und alle
diirfen sich diese Zeit auch nehmen. Sol-
che Betriebe zeichnen sich beispielswei-
se durch eine gute Kommunikation aus.
Es diirfen Fragen gestellt und es darf dis-
kutiert werden. Diese Offenheit und An-
sprechbarkeit sind die Grundlage fiir eine
kontinuierliche Verbesserung in erfolgrei-
chen Unternehmen. Wenn Fehler passie-

ren — und das geschieht immer und iiber-
all -, dann ist das System so fehlertolerant,
dass nichts Ernsthaftes passiert.

Schweizer-Kdase-Modell: kleine
Fehler, grof3e Katastrophen

Bei der Untersuchung grof3er oder katas-
trophaler Unfélle — etwa der Havarie der
Costa Concordia 2012, der Flugzeugkolli-

Gefahren

Unfalle

Abbildung 1: Nach dem ,,Schweizer-Kdse-Modell“ (Reason, 1990) kénnen Unfille auch
bei mehreren Abwehrschichten entstehen, wenn diese Mdngel aufweisen und einen
Durchlass fiir hintereinander aufgereihte Fehler bieten
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Quelle: Reason, 1990



DGUV Forum 7-8/2021 7 Agenda

»

Bei der Untersuchung grof3er Unfille trifft man immer wieder auf
ein Phanomen: eine Verkettung ungliicklicher Umstande bis hin
zu dem Moment, in dem die gesamte Planung und Arbeitssicher-
heit in sich zusammenfallen — und eine Katastrophe passiert.*

sion von Uberlingen 2002 oder dem Zug-
ungliick 1998 in Eschede - trifft man immer
wieder auf ein Phdanomen: eine Verkettung
ungliicklicher Umstédnde bis hin zu dem
Moment, in dem die gesamte Planung und
Arbeitssicherheit in sich zusammenfallen —
und eine Katastrophe passiert. Eine Erkla-
rung dafiir ist das Schweizer-Kase-Modell
(Reason, 1990). Betrachtet man den voll-
standigen Prozess eines Unternehmens,
dann schauen wir auf den ganzen Schwei-
zer Kédse. Wenn alles gut 1duft, dann wird
ein Ergebnis ohne Unfille produziert. Das
heifdt aber nicht, dass keine Fehler pas-
siert sind. Alle Schritte bei der Entwick-
lung eines Produktes — wie zum Beispiel
die Arbeitsorganisation und -vorbereitung,
die Durchfiihrung und Nachbereitung —
bergen das Risiko, Fehler zu machen. Die-
se Schritte sind wie die Scheiben eines
Schweizer Kises (siehe Abbildung 1). Ge-
schieht der unwahrscheinliche Fall, dass
die Fehler zufallig hintereinander wie in
einer Perlenkette aufgereiht sind, dann gibt
es einen Durchlass fiir die Katastrophe. Wie
konnte man das verhindern? Die Antwort
ist einfach, aber nicht leicht umzusetzen.
Kleine Fehler und kleine Gefahren, die je-
mandem auffallen, sollten sofort beseitigt
werden. Je weniger Locher im Kéase sind,
umso unwahrscheinlicher ist ein Durch-
lass, der zur Katastrophe fiihrt.

Was macht es so schwer, kleine
Fehler zu beseitigen?

Im Wesentlichen erschweren zwei Phéa-
nomene das Beseitigen kleiner Fehler.
Dabei handelt es sich zum einen um die
Unaufmerksamkeitsblindheit. Sind Men-
schen auf eine Aufgabe konzentriert, dann
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iibersieht mehr als die Hélfte von ihnen
offensichtliche Unstimmigkeiten. Ein gut
nachvollziehbares Experiment zur Unauf-
merksamkeitsblindheit haben Chabris &
Simon (2010) entwickelt: Es wird ein Film
vom Ballspiel einer schwarz und einer weif3
gekleideten Mannschaft gezeigt. Wird dem
Publikum die Aufgabe gegeben, die Ball-
kontakte der weif3 gekleideten Mannschaft
zu zdhlen, tibersieht mehr als die Hilfte ei-
nen Menschen, der in einem Gorillakostiim
durch das Bild geht und dem Publikum
des Films zuwinkt. Genauso werden Kklei-
ne Fehler von vielen einfach iibersehen.
Um auf einen Fehler hinweisen zu kénnen,
muss er entdeckt werden.

Doch selbst wenn der Fehler entdeckt wird,
gibt es ein weiteres Problem. Wir Men-
schen orientieren uns an der Gruppe, zu
der wir gehoren, und an ihrer Leitung. Was
machen die Kolleginnen und Kollegen? Im
Extremfall: Was machen alle anderen, die
das Gleiche beobachten wie ich? Was im
Alltag haufig zu beobachten ist und in vie-
len Experimenten nachgewiesen wurde:
Der Mensch orientiert sich an der Mehr-
heit, auch wenn dieses Verhalten nicht
immer nachvollziehbar ist. Je mehr Men-
schen anwesend sind, umso starker wird
diese Tendenz. Evolutionsbiologisch war
diese Entscheidungstendenz von Vorteil
und hat unser Uberleben gesichert. Die-
ses Phdnomen wird auch als Groupthink
(Gruppendenken) bezeichnet (Janis, 1972).

Werden nun einerseits viele Fehler {iber-
sehen und halten andererseits viele Men-
schen den Mund, da ja die anderen auch
nichts sagen, dann kann das zur Perlen-
kette beziehungsweise Lochlinie im Kase

fiihren, die in einer Katastrophe miindet.
Und doch gibt es einen Ausweg aus diesem
Dilemma ,,der kleinen Fehler*.

Verhalten wird durch
Verhiltnisse geformt

In Japan nimmt man seinen Miill wieder
mit nach Hause, in Australien schiitzt man
sich vor der Sonne, vor einer Operation
werden — nicht nur — die Hande desinfi-
ziert. All das sind keine unveranderlichen
Wabhrheiten. Die Rahmenbedingungen for-
dern in diesen drei Beispielen genau dieses
Verhalten. In Japan gibt es kaum Miilleimer
und die Strafien sind sehr sauber, in Aus-
tralien wird seit Jahren vor der zerstoreri-
schen Kraft der Sonne gewarnt, und die
Moglichkeit, sich zu desinfizieren, sowie
die Aufklarung haben zu sterilen Opera-
tionsbedingungen gefiihrt.

Um sicheres Verhalten zu erleichtern,
muss das (S)TOP-Prinzip beachtet wer-
den. Jede Gefahr, die durch etwas Un-
gefdhrliches substituiert werden kann,
soll beseitigt werden. Fiir nicht ersetzte
Gefahren sollte man moglichst eine tech-
nische Losung finden. Fiir jede Gefahr,
die weder durch Substitution noch durch
Technik beseitigt werden kann, sollte eine
organisatorische Lésung gefunden wer-
den. Sind alle diese Moglichkeiten aus-
geschopft, dann kommen persénliche
Schutzmafinahmen in Betracht.

Verhiltnisse werden aus
Verhalten geformt

Erstens Rahmenbedingungen, die wir fiir
eine gute Arbeit schadtzen. Zweitens Ver-
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Vertrauen im Betrieb heif3t, jede und jeder Einzelne zdhlt, alle sind
fiireinander da und passen aufeinander auf. Erhalten die Beschaf-
tigten eine Stimme in diesem Prozess, konnen die Sicherheit und

Gesundheit aller verbessert werden.*

hiltnisse, die Verhalten formen. Und drit-
tens das Dilemma der kleinen Fehler. Gibt
es einen zentralen Hebel, der all das positiv
beeinflussen kann?

Die zentrale Person, die das eingangs be-
schriebene Dilemma der ,,kleinen Fehler*
auflésen kann, ist die Fiihrungskraft. Sie
gibt den Rahmen vor, wo und wie gearbei-
tet wird. Was ist wichtig und was wird gern
iibersehen? Es muss ausreichend Zeit ein-
geplant werden, um die Arbeit und alle
Sicherungsmafinahmen zu erledigen. Wich-
tig ist es, den Fokus vor, wiahrend und nach
der Arbeit immer wieder auf die Sicherheit
zu legen. Gleichzeitig muss ein Klima der
Offenheit herrschen, das es erlaubt, das
zu sehen, was einer sicheren und gesun-
den Arbeit widerspricht. Einen wirksamen
Einfluss hat die Art und Weise, wie auf die
Meldung von Fehlern und Gefahren reagiert
wird. Arbeitssicherheit muss Sache der Fiih-
rungskraft sein und auf die Meldung von
Fehlern und Gefahren muss sie wertschat-
zend reagieren. Im Anschluss miissen die
Mingel behoben werden. Ist dieses Verhal-
ten der Fiihrungskraft — Wertschatzung der
Meldung und Beseitigung des Mangels —
stabil, dann setzt sich diese Fehlerkultur,
eigentlich eine Kultur der kontinuierlichen
Verbesserung, bei den Beschiftigten lang-
fristig durch. Gekront wird dieses Verhalten,
wenn alle bereit sind, aus Fehlern und Bein-
aheunfillen zu lernen und sie unter diesem
Blickwinkel zu analysieren.

Beteiligung griindet auf
gegenseitigem Vertrauen

Vertrauen im Betrieb heif3t, jede und jeder
Einzelne zadhlt, alle sind fiireinander da

und passen aufeinander auf. Erhalten die
Beschiftigten eine Stimme in diesem Pro-
zess, konnen die Sicherheit und Gesund-
heit der gesamten Belegschaft verbessert
werden (Trimpop, 1996). Die Bereitschaft
wird erhoht, die gemeinsam erarbeiteten
Verfahren und Abldufe mitzutragen, weil
alle sie kennen und nachvollziehen kon-
nen. Wenn die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aufeinander aufpassen, entsteht
eine ,,gesunde” Verbesserungskultur, denn
Fehler zu erkennen heif3t dann, fiir sich
und andere zu sorgen. Hat ein Team diese
Weisheit verinnerlicht, hat die Fiihrungs-
kraft viele Helferinnen und Helfer gewon-
nen — Sicherheit und Gesundheit wird ge-
meinsam gelebt. ,,Fehler” konnen so von
allen offen angesprochen werden, von der
Fiihrungskraft, unter Kolleginnen und Kol-
legen, aber natiirlich auch gegeniiber der
Fiihrungskraft!

Erfolgsfaktoren fiir sicheres und
gesundes Arbeiten

Die Zutatenliste fiir ein erfolgreiches und
sicheres Unternehmen lautet wie folgt:
Man nehme eine Fiihrungskraft, die fiir
die Verhaltnisse die Verantwortung iiber-
nimmt, die Arbeitsorganisation, Arbeits-
planung und Beteiligung ernst nimmt.
Weiterhin nehme man eine gute Kommu-
nikation im Betrieb, durch die die Rollen
geklart und Bindungen geschaffen werden.
Die Bereitstellung guter Arbeitsmittel ge-
wahrleistet, dass auch gute Arbeit getan
werden kann. Die Anzahl der qualifizierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist aus-
reichend, um die Arbeit zu erledigen. Das
Salz in der Suppe ist die Fiihrungskraft,
die als gutes Vorbild ein Modell fiir das

Verhalten aller darstellt. Dann steht dem
Erfolg fiir sicheres und gesundes Arbeiten
nichts mehr im Wege.
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Statistische Auswertung der 2020 als Berufs-
krankheit anerkannten COVID-19-Erkrankungen

Key Facts

e ImJahr 2020 wurden insgesamt 18.065 COVID-19-Erkrankungen als Berufskrank-

heit (BK-Nr. 3101) anerkannt

e Die gewerblichen Berufsgenossenschaften und Unfallversicherungstrager der
offentlichen Hand haben 2020 insgesamt rund 6,4 Millionen Euro fiir Rehabilita-
tions- und Rentenleistungen in Zusammenhang mit COVID-19 erbracht

e In knapp 98 Prozent der Félle hat die Infektion in Bereichen des Gesundheits-

dienstes stattgefunden

Autorin

7 Stephanie Schneider

Die Daten zum Berufskrankheitengeschehen 2020 zeigen, dass sich die Anzahl der anerkannten
Berufskrankheiten (BK) insgesamt gegeniiber dem Vorjahr verdoppelt hat. Dies ist auf die als Be-
rufskrankheit anerkannten COVID-19-Erkrankungen zuriickzufiihren. Der folgende Beitrag liefert
statistische Hintergrundinformationen.

COVID-19-Erkrankungen als
Berufskrankheit

Personen, die infolge ihrer Tatigkeit im
Gesundheitsdienst, in der Wohlfahrts-
pflege oder in einem Laboratorium mit
SARS-CoV-2 infiziert werden und deshalb
an COVID-19 erkranken, werden von der
BK-Nr. 3101 erfasst. Gleiches gilt fiir Per-
sonengruppen, die bei ihrer versicherten
Tatigkeit der Infektionsgefahr in einem
dhnlichen Mafie besonders ausgesetzt
sind. Eine Anerkennung als Berufskrank-
heit setzt zudem voraus, dass nach einer
Infektion mindestens geringfiigige klini-
sche Symptome auftreten.!

In den vergangenen zehn Jahren lag die
Zahl der Meldungen eines Berufskrank-
heitenverdachts im Sinne der BK-Nr. 3101
jeweils unter 2.000 Anzeigen. Im Jahr 2020
wurden dagegen 33.614 Anzeigen auf Ver-
dacht einer BK-Nr. 3101 erstattet. Dadurch
hat sich die Zahl der Verdachtsanzeigen
bezogen auf alle Berufskrankheiten ins-
gesamt um ein Drittel gegeniiber 2019 er-
hoht.?
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Gemaf3 einer Sondererhebung der DGUV zu
COVID-19" wurden von den im Jahr 2020
angezeigten Fillen 22.863 noch im gleichen
Jahr entschieden. 18.065 COVID-19-Erkran-
kungen wurden 2020 als Berufskrankheit
nach BK-Nr. 3101 anerkannt®, dies ent-
spricht 79 Prozent der entschiedenen Falle.
In zwolf Fallen wurde eine neue BK-Rente
festgestellt. 13 versicherte Personen sind

im Berichtsjahr 2020 an den Folgen ihrer
als BK-Nr. 3101 anerkannten COVID-19-Er-
krankung verstorben.

Zeitlicher Verlauf

Der vom Robert Koch-Institut (RKI) darge-
stellte zeitliche Verlauf®® dokumentiert, wie
viel starker die zweite Welle zum Ende des
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Abbildung 1: Anerkannte Berufskrankheiten COVID-19 im Jahr 2020 nach dem Monat

der Anerkennung
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In den vergangenen
zehn Jahren lag die
Zahl der Meldungen
eines Berufskrank-
heitenverdachts im
Sinne der BK-Nr. 3101
jeweils unter 2.000
Anzeigen. Im Jahr
2020 wurden dage-
gen 33.614 Anzeigen
aufVerdacht einer BK-
Nr. 3101 erstattet.*

Jahres 2020 im Vergleich zur ersten Welle
im Frithjahr 2020 war. Dies zeigt sich auch
in den - zeitlich nachlaufenden — Anerken-
nungen der beruflich verursachten Erkran-
kungen an COVID-19 (vgl. Abbildung 1) und
erklart, weshalb noch nicht zu allen Anzei-
gen aus dem Jahr 2020 eine Entscheidung
im gleichen Jahr getroffen werden konnte.

Leistungen der gesetzlichen
Unfallversicherung

Im Jahr 2020 haben die gewerblichen
Berufsgenossenschaften und Unfallver-
sicherungstrager der 6ffentlichen Hand
insgesamt rund 6,4 Millionen Euro fiir Leis-
tungen der Rehabilitation und fiir Renten-
leistungen in Zusammenhang mit COVID-19
erbracht. Der weit {iberwiegende Anteil
(96 Prozent) entfillt auf Leistungen der
medizinischen Rehabilitation. Fiir die sta-
tiondre Behandlung wurden 3,2 Millionen
Euro aufgewendet. 315 der 18.065 anerkann-
ten Fille mussten im Jahr 2020 stationar
behandelt werden. Es ergeben sich damit
auf Basis der im Jahr 2020 abgerechneten
Leistungen bereits durchschnittliche Kos-
ten pro Fall fiir die stationdre Behandlung
von mehr als 10.000 Euro. In zehn der 13
Todesfdlle infolge einer als Berufskrankheit

anerkannten COVID-19-Erkrankung wurden
bereits im Jahr 2020 Leistungen an Hinter-
bliebene ausgezahlt, obwohl der Tod infol-
ge der Berufskrankheit in sechs der 13 Fille
erst Ende November beziehungsweise im
Dezember 2020 festgestellt werden konnte.

Anerkennungen: Wer hat sich
wo infiziert?

Rund zwei Drittel der Anerkennungen von
COVID-19-Erkrankungen entfallen auf die
Berufsgenossenschaft fiir Gesundheits-
dienst und Wohlfahrtspflege (BGW) und
rund ein Drittel auf die Unfallversiche-
rungstrager der o6ffentlichen Hand. Auf-
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grund des im Tatbestand der BK-Nr. 3101
definierten Personenkreises erfolgten da-
riiber hinaus nur 66 Anerkennungen bei
den anderen gewerblichen Berufsgenos-
senschaften.

Am héaufigsten wurden die Verdachtsan-
zeigen, die zu einer Anerkennung von CO-
VID-19 als Berufskrankheit gefiihrt haben,
von Unternehmen (56 Prozent) sowie von
Arztinnen und Arzten (42 Prozent) erstattet
(vgl. Abbildung 2).

Betrachtet man die Geschlechter- und Al-
tersverteilung, zeigt sich, dass drei Viertel
der versicherten Personen mit einer Aner-
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Abbildung 2: Anerkannte Berufskrankheiten COVID-19 im Jahr 2020 nach zuerst

meldender Stelle
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Abbildung 3: Anerkannte Berufskrankheiten COVID-19 im Jahr 2020 nach Alter im Jahr

der Anerkennung
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Zwei Drittel der Unternehmen, in denen die Infektion stattgefun-
den hat, haben 500 und mehr abhdngig beschaftigte Vollarbeiter.
Hier diirfte sich das Infektionsgeschehen in grof3eren Kliniken

und Pflegeeinrichtungen widerspiegeln.*
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Abbildung 4: Anerkannte Berufskrankheiten COVID-19 im Jahr 2020 nach Betriebs-
groBBenklasse des Unternehmens
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Abbildung 5: Anerkannte Berufskrankheiten COVID-19 im Jahr 2020 nach Bundesland
des Sitzes des Unternehmens
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kennung weiblich sind. Die Verteilung auf
die Altersgruppen zum Zeitpunkt der Aner-
kennung ist in Abbildung 3 dargestellt. Da
eine Anerkennung als BK-Nr. 3101 eine ver-
sicherte Tatigkeit voraussetzt, sind deutlich
haufiger jliingere Personen im Vergleich zur
Gesamtbevolkerung, wie sie das RKI' fiir
2020 dokumentiert, betroffen.

Zwei Drittel der Unternehmen, in denen
die Infektion stattgefunden hat, haben
500 und mehr abhéngig beschéftigte Voll-
arbeiter” (vgl. Abbildung 4). Hier diirfte
sich das Infektionsgeschehen in gréf3eren
Kliniken und Pflegeeinrichtungen wider-
spiegeln.”

Abbildung 5 enthilt die Differenzierung
nach dem Bundesland des Sitzes des Un-
ternehmens. Die drei demnach am starks-
ten betroffenen Bundeslander entsprechen
den drei Bundesldndern, in denen nach
Angaben des RKI im Jahr 2020 die kumu-
lierten Fallzahlen am h6échsten waren.”

Die Infektionen haben iiberwiegend in
Unternehmen der Wirtschaftszweige ,,Ge-
sundheitsdienst“ (67 Prozent) und ,,Hei-
me (ohne Erholungs- und Ferienheime)*
(29 Prozent) stattgefunden (vgl. Abbil-
dung 6).

In knapp 98 Prozent der Fille hat die Infek-
tion in Bereichen des Gesundheitsdiens-
tes (ohne Laboratorien) stattgefunden. Ein
dhnliches Bild zeichnen auch die am hau-
figsten zum Zeitpunkt der Infektion aus-
geiibten Tatigkeiten:
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Die Zahl der Verdachtsanzeigen hat im Februar 2021
mit 28.483 ihren aktuellen Hochststand erreicht.*

e Assistenzberufe im Gesundheits-
wesen wie die nicht akademische
Krankenpflege (71 Prozent)

e akademische und verwandte Ge-
sundheitsberufe wie Arztinnen und
Arzte sowie akademische Kranken-
pflege (13 Prozent)

e Betreuungsberufe wie Pflegehelferin-

Fille) als Berufskrankheit anerkannt wur-
den. Die Zahl der Verdachtsanzeigen hat
im Februar 2021 mit 28.483 ihren aktuellen
Hochststand erreicht. Eine Umfrage unter
Beschiftigten in Gesundheitsberufen im
Auftrag der BGW ergab, dass 62 Prozent
der 3.401 Antwortenden bis Ende April 2021

bereits mindestens einmal gegen COVID-19

geimpft worden waren. Weitere 22 Prozent
erkldrten, sich moéglichst schnell impfen las-
sen zu wollen."” Aufgrund des zunehmen-
den Impfschutzes sowohl in den Personen-
gruppen mit besonderer Infektionsgefahr
als auch in der Gesamtbevoélkerung! ist
zu erwarten, dass die Zahl der Infektionen
deutlich zuriickgehen wird.

nen und Pflegehelfer sowie Kinder-
betreuung (8 Prozent)

Zu den acht Prozent iibrige Tatigkeiten
zdhlen zum Beispiel andere personenbe-
zogene Dienstleistungen sowie Reinigungs-
tatigkeiten.

Ausblick

Gemdfl DGUV-Sonderhebung sind von
Januar bis Ende April 2021 {iber 89.000
Anzeigen auf Verdacht einer beruflichen
COVID-19-Erkrankung bei den gewerbli-
chen Berufsgenossenschaften und Unfall-
versicherungstragern der 6ffentlichen Hand

87 Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime) I .15
88 Sozialwesen (ohne Heime) B

85 Erziehung und Unterricht I 21 3
84 Offentliche Verwaltung, Verteidigung;

78 Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskraften 1 45

47 Einzelhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen) 1 2

Garten- und Landschaftsbau
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Sozialversicherung o
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Ubrige(n<4)1 15

eingegangen. Im gleichen Zeitraum konn-
ten 63.378 Fille entschieden werden, wovon
53.204 Fille (84 Prozent der entschiedenen

Abbildung 6: Anerkannte Berufskrankheiten COVID-19 im Jahr 2020 nach Wirtschafts-
zweig des Unternehmens

FuBBnoten

[1] Vgl. Quabach, M. & Zagrodnik, F.-D.: ,,COVID-19 als Versicherungs-
fall in der gesetzlichen Unfallversicherung®, DGUV Forum, Ausgabe
01/2021

[2] Vgl. Geschiéfts- und Rechnungsergebnisse der gewerblichen Be-
rufsgenossenschaften und Unfallversicherungstrager der 6ffentlichen
Hand

[3] Die DGUV fiihrt aufgrund der besonderen Pandemielage eine Son-
dererhebung bei den gewerblichen Berufsgenossenschaften und Un-
fallversicherungstragern der 6ffentlichen Hand durch. In dieser werden
die Fallzahlen monatlich aggregiert erhoben.

[4] Datenquelle im gesamten Artikel ist jeweils die bei der DGUV ge-
fiihrte Berufskrankheiten-Dokumentation fiir das Berichtsjahr 2020,
wenn keine andere Quelle genannt ist.

[5] Vgl. Taglicher Lagebericht des RKI zur Coronavirus-Krankheit-2019

(COVID-19): 31.12.2020 — aktualisierter Stand fiir Deutschland (abgeru-
fen am 31.05.2021)

[6] Vgl. COVID-19-Falle nach Altersgruppe und Meldewoche (abgerufen
am 31.05.2021)

[7] Ein Vollarbeiter entspricht der durchschnittlich von einer vollbe-
schaftigten Person im produzierenden Gewerbe und Dienstleistungs-
bereich tatsachlich geleisteten Arbeitsstundenzahl pro Jahr.

[8] Vgl. BGW magazin, 01/2021,S. 8

[9] Vgl. Taglicher Lagebericht des RKI zur Coronavirus-Krankheit-2019
(COVID-19): 31.12.2020 — aktualisierter Stand fiir Deutschland (abgeru-
fen am 31.05.2021)

[10] Vgl. Umfrage zur COVID-19-Schutzimpfung durch das Universitats-
klinikum Hamburg-Eppendorf (UKE) (abgerufen am 01.06.2021)

[11] Vgl. Taglicher Lagebericht des RKI zur Coronavirus-Krankheit-2019
(COVID-19): 31.05.2021 — aktualisierter Stand fiir Deutschland (abgeru-
fen am 01.06.2021)

39

© DGUV Referat Statistik / Grafik: kleonstudio.com


https://forum.dguv.de/ausgabe/1-2021/artikel/covid-19-als-versicherungsfall-in-der-gesetzlichen-unfallversicherung
https://www.rki.de/DE/Content/InfAZ/N/Neuartiges_Coronavirus/Situationsberichte/Dez_2020/2020-12-31-de.pdf?__blob=publicationFile
https://www.rki.de/DE/Content/InfAZ/N/Neuartiges_Coronavirus/Daten/Altersverteilung.html
https://www.rki.de/DE/Content/InfAZ/N/Neuartiges_Coronavirus/Situationsberichte/Dez_2020/2020-12-31-de.pdf?__blob=publicationFile
https://www.uke.de/kliniken-institute/institute/versorgungsforschung-in-der-dermatologie-und-bei-pflegeberufen/bereiche/cvcare/cvcare-projektseite.html
https://www.rki.de/DE/Content/InfAZ/N/Neuartiges_Coronavirus/Situationsberichte/Mai_2021/2021-05-31-de.pdf?__blob=publicationFile

DGUV Forum 7-8/2021 7 Agenda

Aus gutem Grund: 100 Jahre Priifung
und Zertifizierung

Key Facts

e Vorrund 100 Jahren begann die ,,Arbeitsgemeinschaft fiir Unfallverhiitung“ durch
Priifung und Zertifizierung fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit zu sorgen
e Priifung und Zertifizierung hat sich seitdem zu einem bewdhrten Instrument der

Pravention entwickelt

e Heute stellen Themen wie Kiinstliche Intelligenz oder die Pandemie den Bereich
Priifung und Zertifizierung vor neue Herausforderungen

Autorinnen

7 Anke Barth
2 Cathrin Nimmesgern

Im vorigen Jahrhundert hat Priifung und Zertifizierung einen wesentlichen Beitrag
zur Pravention geleistet. Bis heute bewirkt DGUV Test nachhaltige Veranderungen
und erarbeitet in Netzwerken mit Fachleuten Antworten auf drangende Fragen rund
um Sicherheit und Gesundheit in der Arbeitswelt.

or 100 Jahren wurde die damalige
V Arbeitsgemeinschaft fiir Unfallver-
hiitung gegriindet — eine Einrich-
tung der gesetzlichen Unfallversicherung,
die erstmals Priifungen als eine wichtige
Basis fiir die Sicherheit und Gesundheit

bei der Arbeit erachtete. Dafiir steht noch
heute DGUV Test.

In den berufsgenossenschaftlichen Fach-
ausschiissen wurden die Priif- und Zerti-
fizierungsstellen 1965 organisiert. Die erste
»Bescheinigung iiber Beurteilung der Ar-
beitssicherheit” eines Fachausschusses
wurde am 16. Februar 1965 fiir eine Dachde-
ckerauflegeleiter durch den Fachausschuss
BAU ausgestellt. Seit 1965 hat DGUV Test
mehr als 125.000 Zertifikate fiir Produkte,
Personen und Qualititsmanagementsyste-
me vergeben. Dadurch wurden Angestellte
und Unternehmen vor Gesundheitsgefdhr-
dungen und Unfillen geschiitzt.

DGUYV Test steht dabei in vermittelnder
Funktion zwischen den theoretischen
Sicherheits- und Gesundheitsanforde-
rungen und dem praktischen Arbeitsall-
tag. Die Mitarbeitenden der Priif- und Zerti-

40

fizierungsstellen kennen die Praxis in den
Unternehmen und das Unfallgeschehen
ebenso wie die theoretischen Sicherheits-
anforderungen und die Erkenntnisse aus
Fachkreisen und Forschung. Dieses Wis-
sen nutzen sie, um gezielt Arbeitsmittel,
Maschinen oder personliche Schutzaus-
riistungen (PSA) sicherer und gesundheits-
gerechter zu gestalten. Denn oberstes Ziel
ist immer die Pravention.

Die direkte Wirkung der Priifung und Zer-
tifizierung ist das Aufzeigen von vorhan-
denen Schwachstellen an Produkten. Ein
Produkt zu priifen und zu zertifizieren kann
mehrere Monate bendtigen. Erst wenn alle
Anforderungen erfiillt sind, wird das Zertifi-
kat vergeben. 2020 mussten im Rahmen von
188 ausgewerteten Priifungen insgesamt
134 Produkte (dies entspricht 71 Prozent
der Produkte) von den Herstellern nach-
gebessert werden. Die Priifungen und Zer-
tifizierungen tragen so dazu bei, dass nur
sichere Produkte auf den Markt und somit
in die Mitgliedsbetriebe kommen. Der Be-
reich der Personenzertifizierung zielt auf die
Kompetenzen der Mitarbeitenden ab und
entwickelt damit die Unternehmen weiter.

Zusammenspiel mit Forschung
und Normung

Die indirekte, nachhaltige praventive Wir-
kung erfolgt unter anderem durch die Beein-
flussung der Normung. Ein Beispiel dafiir
aus der Vergangenheit ist die beriihrungs-
los wirkende Schutzeinrichtung: ein Pro-
dukt, das durch eine unabhéngige Priif- und
Zertifizierungsstelle gepriift und zertifiziert
werden muss. Sie wurde 1995 ohne beste-
hende Norm entwickelt. Im Zusammenspiel
mit der Forschung wurden Priifgrundsitze
entwickelt, die die Anforderungen erstmals
Kklar definiert haben. Die ersten Produkte
konnten so gepriift und zertifiziert werden.
Die Inhalte der Priifgrundsétze flossen in die
2001 erschienene Norm DIN EN IEC 614963
ein. Durch solche entwicklungsbegleiten-
den Priifungen kann gewahrleistet werden,
dass neue Produkte sicher auf den Markt
kommen. Ein anderes Beispiel aus der heuti-
gen Zeit ist der Gesichtsschutz fiir Elektrike-
rinnen und Elektriker: Hier entwickelte die
DGUV Test Priif- und Zertifizierungsstelle
Elektrotechnik (ET) die Priifgrundsitze GS-
ET 29, um Sicherheitsliicken in einer gelten-
den Norm abzudecken. Die Priifgrundsatze



wurden schnell zur nationalen Norm und
sind aktuell auf dem Weg, in die interna-
tionale Normung einzuflief3en.

Uber all die Jahrzehnte hat DGUV Test
ein breites Branchen- und Themenspekt-
rum abgedeckt. Dieses bleibt stets in Ent-
wicklung: Heute nehmen die Expertinnen
und Experten von DGUV Test Einfluss auf
moderne Technologien wie beispielswei-
se kiinstliche Intelligenz (KI). Wie konnen
diese sicher gestaltet werden, welche An-
forderungen miissen Produkte erfiillen?

Aktuelle Themen und Trends

Im April 2021 hat das Priif- und Zertifi-
zierungssystem daher eine DGUV Test
Information mit Grundsatzen fiir die
sicherheitstechnische Bewertung von KI-
Technologien ver6ffentlicht. Die Grund-
sdtze beschreiben Anforderungen in Bezug
auf Sicherheit und Gesundheit und dienen
als Hilfestellung fiir die Erarbeitung von
produktspezifischen Priifanforderungen.
Diese Grundsétze basieren unter anderem
auf Erfahrungen aus Konzeptpriifungen
zu diversen Assistenzsystemen, bei denen
kiinstliche Intelligenz eine wichtige Rolle
spielt. Als Beispiel sei hier ein Assistenz-
system einer Formatkreissdge genannt, das
die Gefahr bringende Bewegung der Hand
erkennt und somit rechtzeitig Gegenmaf3-
nahmen einleiten kann, um Unfille zu ver-
hindern. Hierzu musste ein Modell anhand
von Beispielbildern von Handen trainiert
werden. Insbesondere der Grundsatz 5 der
7 DGUV Test Information 05 ,,Allgemeine
Grundsdtze fiir die sicherheitstechnische
Bewertung von Kiinstlicher Intelligenz (K1)
kam dabei zum Tragen: Die Datenqualitét
spielte eine entscheidende Rolle. Damit das
System alle Hande als solche erkennt, wur-
den Fotos mit moglichst unterschiedlichen
Handen verwendet. Hautfarbe, Anzahl der
Finger, Tatowierungen und andere Beson-
derheiten wurden dabei beachtet.

Auch das Thema Security gehort zu den
aktuellen Trends. Seit 2020 legen die DGUV
Test Priifgrundséatze Security die Anforde-
rungen fiir die Priifung und Zertifizierung
der IT-Sicherheit von Komponenten indus-
trieller Automatisierungssysteme fest. Als

ndchster Schritt findet als Pilotprojekt eine
erste Priifung und Zertifizierung nach den
Priifgrundsatzen Security statt.

Herausforderung Pandemie

Gleichzeitig begegnete DGUV Test den
Herausforderungen von COVID-19. Die
Nachfrage nach Atemschutzmasken stieg
im Marz 2020 sprunghaft an. Mit Beginn
der Corona-Krise in Deutschland mussten
daher alternative und EU-konforme Wege
gefunden werden, um den Mangel an per-
sonlicher Schutzausriistung fiir das medi-
zinische Personal zu beseitigen.

Zu diesem Zeitpunkt war die DGUV Test
Priif- und Zertifizierungsstelle des Ins-
tituts fiir Arbeitsschutz der DGUV (IFA)
eine von nur zwei Atemschutzpriifstellen in
Deutschland, die gemeinsam mit der Zent-
ralstelle der Lander fiir Sicherheitstechnik
(ZLS) den ,,Priifgrundsatz fiir Corona SARS-
Cov-2 Pandemie Atemschutzmasken (CPA)“
als Schnelltest erarbeitet haben.

So konnten Atemschutzmasken, die vie-
lerorts im Eilverfahren produziert wur-
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den, gepriift und zertifiziert und das An-
gebot an sicheren Atemschutzmasken in
Deutschland rasch erweitert werden. Her-
steller und Importeure hatten bis Ende
September 2020 die Moglichkeit, nach
dem Priifgrundsatz in Deutschland von
den zustdndigen Behdrden eine befristete
Zulassung fiir ihre Atemschutzmasken zu
erhalten. Innerhalb von rund drei Mona-
ten wurden von der DGUV Test Priif- und
Zertifizierungsstelle IFA rund 500 Produk-
te gepriift. Auftraggeber waren vor allem
Unfallversicherungstrager, Landesminis-
terien, Bund, Staatsanwaltschaften und
Marktaufsichtsbeh6rden, aber auch neue
Hersteller.

Anlésslich des Jubildums ,,100 Jahre Prii-
fung und Zertifizierung“ hat DGUV Test die
eigene Mission neu formuliert und sich mit
einem eigenen Claim klar positioniert:

DGUV Test — das Kompetenz-Netzwerk fiir
eine sichere und gesunde Arbeitswelt. Wir
verbinden Wissenschaft, Anforderungen
und Praxis fiir innovative Entwicklungen.

Wir priifen fiir Sie. Mit Sicherheit.

Nutzen von Priifung und Zertifizierung

Nachhaltige
Produktverbesserung

Branchenbezogene
Gefdhrdungsanalyse

Jede Priif- und

Mingelaufdeckung und
-beseitigung

Beeinflussungvon

Zertifizierungsstelle
nimmt Arbeitsbereiche

mit hohem Unfallge-
schehen und tédlichen

Zusammenwirken mit
anderen Praventionsleistungen

Sicherheit und Gesund-
heitsschutzvon Produk-
ten vor Einsatz in den

Gefahren in den Fokus

Mitgliedsbetriebe
im Mittelpunkt

Mitgliedsbetrieben

Unterstiitzung technischer
Innovationen

Zertifikate und Prifzeichen
als Auswahlhilfe und Anreiz

Die bei der Priif- und Zertifizierungstatigkeit gewonnenen Erkenntnisse sind ein
hilfreicher Input fiir andere Praventionsleistungen. Insbesondere Forschung und
Entwicklung sowie Normungsmitarbeit wirken eng damit zusammen. In Verbindung
mit Uberwachung und Beratung entsteht ein Regelkreis zugunsten sicherer und

gesundheitsgerechter Produkte.

Ly

Grafik: DGUV Test


https://www.dguv.de/medien/dguv-test-medien/_pdf_zip_doc_ppt/dguv_test_info/05-dguv-test-information-ki.pdf

Foto: Adobe Stock/somartin
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Absicherung der Plattformarbeitenden:
Ist Europa auf einem guten Weg?

Autorin

7 Ilka Wolfle

igitale Plattformarbeit gewinnt

immer mehr an Bedeutung. Eine

Studie der Europdischen Kom-
mission aus dem Jahr 2018 hat ermittelt,
dass EU-weit bereits eine von zehn er-
werbstadtigen Personen Erfahrungen mit
der Plattformarbeit gesammelt hat: als
»Crowdworker*, der iiber die Plattformen
Upwork oder Clickworker Arbeitsauftriage
am heimischen PC bearbeitet, oder auch
im Fahrdienst fiir Uber und Deliveroo. Die
Tendenz ist steigend, auch weil die Coro-
na-Krise der Digitalisierung noch einmal
einen enormen Schub verliehen hat. Sie
hat sowohl die Plattformarbeit als auch
die Verbreitung von Plattform-Geschafts-
modellen vorangetrieben.

Tatsachlich ist Plattformarbeit auf vielen
Ebenen mit Vorteilen verbunden: Digita-
le Arbeitsplattformen schaffen Arbeits-
plédtze, bieten Verbraucherinnen und
Verbrauchern Erleichterungen, treiben
Innovationen voran und steigern die Wett-
bewerbsfahigkeit der EU. Fiir Plattformar-
beitende wiederum sind Flexibilitat und
Ortsunabhdngigkeit bei der Plattformar-
beit entscheidende Pluspunkte. Dariiber
hinaus bietet sie Menschen, deren Zugang
zum traditionellen Arbeitsmarkt ansons-
ten erschwert ist, eine Arbeitsmdéglichkeit.

42

Doch kann Plattformarbeit auch zu preka-
ren Arbeitsbedingungen fiihren. Oft man-
gelt es an Transparenz oder vertraglichen
Vereinbarungen, an Gesundheitsschutz
sowie einem ausreichenden Zugang zum
Sozialschutz.

Der Ruf nach einem EU-weiten sozialen
Rahmen fiir diese Gruppe der Plattform-
arbeitenden wird daher lauter und wird seit
einiger Zeit auf europapolitischer Ebene
diskutiert. Ausfiihrliche Untersuchungen
zum Thema, an denen auch die deutsche
Sozialversicherung mitgearbeitet hat,
haben dazu beigetragen, Liicken in den
Arbeitsbedingungen der Plattformarbei-
tenden aufzudecken.

Mit dem Aktionsplan zur Europdischen
Séule sozialer Rechte (ESSR) hat die Euro-
pdische Kommission im Februar 2021 eine
konkrete Gesetzesinitiative zur Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen von Platt-
formarbeitenden angekiindigt. In einem
ersten Schritt wurden die Ansichten der
europdischen Sozialpartner zu der Frage
eingeholt, wie die Arbeitsbedingungen von
Menschen, die iiber digitale Plattformen
arbeiten, verbessert werden konnen. Die
Gewerkschaftsseite sieht weitere europdi-
sche Initiativen durchaus positiv, wohinge-
gen die Arbeitgeberseite hier eher zuriick-
haltend zu sein scheint.

Dennoch hat die Europdische Kommission
das Ergebnis der eingegangenen Antwor-
ten dahingehend bewertet, dass Hand-
lungsbedarf mit dem Ziel grundlegender
europaweit geltender Arbeits- und Sozial-
standards besteht, und am 15. Juni 2021 die
zweite Phase der Sozialpartnerkonsultation

eingeleitet. Sie erhofft sich daraus Impulse
zu der Frage, wie menschenwiirdige Ar-
beitsbedingungen fiir Plattformarbeitende
sichergestellt werden kénnen.

Wie geht es danach weiter? Nach der zwei-
ten Konsultationsphase sind Verhandlun-
gen zwischen den Sozialpartnern moglich.
Sie konnten eine weiterfiihrende Vereinba-
rung treffen. Ist das realistisch? Wohl eher
nicht, da die Auffassungen zu weit ausei-
nanderliegen. Es ist deswegen davon aus-
zugehen, dass die Europdische Kommis-
sion bis Ende 2021 eine Gesetzesinitiative
vorlegt. Sie hat bereits angekiindigt, dass
in diesem Fall aber auch die nationalen
Zustidndigkeiten, die Vielfalt der Arbeits-
markte in den Mitgliedstaaten sowie die
Autonomie der Sozialpartner beriicksich-
tigt wiirden. Dariiber hinaus hat die Euro-
paische Kommission schon jetzt deutlich
gemacht, dass man keinen ,,dritten” Be-
schaftigungsstatus neben Selbststandig-
keit und Arbeitnehmerschaft auf EU-Ebene
einfiihren wolle. Die Entscheidung einiger
Mitgliedstaaten, diesen in ihre nationalen
Rechtsvorschriften aufzunehmen, werde
aber respektiert. 3

Fu3note

[1] European Social Insurance Platform (ESIP):
Are social security systems adapted to new
forms of work created by digital platforms?
Briissel 2019. Oder auch: Freudenberg, C.;
Schulz-Weidner, W.; Wolfle, I.: Plattformarbeit
im internationalen Vergleich — Gute Praxis und
Handlungsoptionen fiir Deutschland, Briissel
2019



DGUV Forum 7-8/2021 7 Aus der Rechtsprechung

Wer am Ende haften muss

Urteil des Landgerichtes (LG) Bonn
vom 26.03.2021, Az. 9 0 216/20

Autor

7 Dr. Jerom Konradi

Innenregress des Unfallversicherungstragers gegen Durchgangsarzt nach Behandlungsfehler mit

Schmerzensgeldanspruch des Patienten.

eder Mensch ist fehlbar. Es liegt daher in der Natur der Sache,

dass auch Durchgangsdrztinnen und Durchgangsarzten bei

der Behandlung von Patientinnen und Patienten nach Arbeits-
unfillen Fehler unterlaufen kénnen, die zu einem zusétzlichen
Schaden bei der ohnehin durch den Arbeitsunfall verletzten Per-
son fiihren. Zwar werden auch solche zusétzlichen Gesundheits-
schidden von der gesetzlichen Unfallversicherung entschadigt.
Denn es werden unter anderem Heilbehandlungsmafinahmen zur
Verbesserung des urspriinglichen arbeitsunfallbedingten und des
zusdtzlichen durch den Behandlungsfehler bedingten Gesund-
heitsschadens gewdhrt. Gegebenenfalls wird wegen des zusatz-
lichen Schadens auch eine hohere Verletztenrente gezahlt. Ein
Schmerzensgeld aber ist fiir diesen durch den Behandlungsfehler
hervorgerufenen Gesundheitsschaden nicht im Leistungsspekt-
rum der gesetzlichen Unfallversicherung enthalten.

Aufgrund einer Anderung der héchstrichterlichen Rechtspre-
chung (Bundesgerichtshof-Urteile vom 29.11.2016 und 20.12.2016,
Az. VI ZR 208/15 und VI ZR 395/15) kann es dazu kommen, dass
der fiir die Entschddigung des Arbeitsunfalls zustandige Unfall-
versicherungstrager im Auf3enverhdltnis zur versicherten Per-
son wegen eines Fehlers des Durchgangsarztes oder der Durch-
gangsarztin bei der Erstversorgung auf zivilrechtlichem Weg dazu
verurteilt wird, ein Schmerzensgeld an die Patientin oder den
Patienten zu zahlen (vgl. dazu unter anderem Ziegler in DGUV
Forum 05/2017, S. 311f.). Es empfiehlt sich fiir den Unfallversiche-
rungstrager, wenn er zivilrechtlich beziiglich einer Schmerzens-
geldforderung von der versicherten Person in Anspruch genom-
men wird, der Durchgangsarztin oder dem Durchgangsarzt den
Streit zu verkiinden. Verliert der Unfallversicherungstrdger den
ersten Prozess, weil die versicherte Person einen Behandlungs-
fehler nachweist, der zu einem zusatzlichen Schaden gefiihrt hat,
ist dem Streitverkiindungsempfanger (Durchgangsarztin oder
Durchgangsarzt) im Folgeprozess der Einwand abgeschnitten,
es gédbe keinen Behandlungsfehler.

Vor der genannten BGH-Rechtsprechungsdanderung mussten die
vermeintlich haftenden Durchgangsarztinnen und Durchgangs-
drzte von Patientinnen oder Patienten selbst verklagt werden und
im Erfolgsfall entschidigte ein Haftpflichtversicherer dieser Arztin-
nen und Arzte die Patientin oder den Patienten. Nach der Recht-

sprechungsianderung ist dies nun nicht mehr méglich - in be-
stimmten Fallen darf allein der Unfallversicherungstrdger anstelle
der Person, die die drztliche Behandlung durchgefiihrt und der der
Fehler unterlaufen ist, verklagt werden. Gleichwohl haben die Unfall-
versicherungstrdger zugunsten der Beitragszahlenden ein Interesse
daran, dass allein die Person mit dem Schadensausgleich belastet
wird, die den Schaden verursacht hat — mithin die Durchgangsarztin
oder der Durchgangsarzt, die fehlbehandelt hat. Deswegen bedarf
es in einem zweiten Schritt des Innenregresses gegen Durchgangs-
drztinnen und Durchgangsarzte in Fillen, in denen im Aufienver-
haltnis zur versicherten Person zundchst im ersten Schritt zu Recht
der Unfallversicherungstrager in Anspruch genommen wurde.

In einem solchen Folge-Prozess hat das LG Bonn der Innenregress-
klage einer Berufsgenossenschaft gegen einen Durchgangsarzt voll
stattgegeben. Dabei hat das Gericht zu Recht festgehalten, dass
sich dieser Anspruch der Berufsgenossenschaft aus § 280 Abs. 1
Biirgerliches Gesetzbuch (BGB) analog aufgrund des Vertrags
Arzte/Unfallversicherungstriger ergibt. Der dem Durchgangsarzt
unterlaufene Behandlungsfehler, durch den der aufgrund eines
Arbeitsunfalls Behandelte einen zusétzlichen Schaden erlitten
hatte, stellt sich gegeniiber dem Unfallversicherungstrager als
Verletzung der sich aus dem 6&ffentlich-rechtlichen Schuldver-
hiltnis ergebenden Pflicht des Amtstrigers (Durchgangsarzt) dar,
eine ordnungsgemafle Tatigkeit zu erbringen. Denn nur wenn
die Behandlung dem Mafstab des § 630a BGB entspricht (Be-
handlung nach dem allgemein anerkannten Standard), fehlt es
an einer Pflichtverletzung des Arztes.

Die Haftung des Beklagten als Durchgangsarzt ist nicht auf Vor-
satz und grobe Fahrlédssigkeit beschrankt, weil Artikel 34 Satz 2
Grundgesetz (GG) auf Private in Form von Beliehenen und Verwal-
tungshelfern grundsétzlich keine Anwendung findet. Es gentigt
also einfache Fahrlassigkeit, um eine Haftung zu begriinden — so
wie gegeniiber dem Patienten auch.

Das Urteil des LG Bonn ist rechtskraftig geworden und wegweisend
fiir weitere Innenregressklagen der Unfallversicherungstrager.
Da Durchgangsarztinnen und Durchgangsarzte regelméaflig tiber
eine Haftpflichtversicherung verfiigen, sind solche Anspriiche
dariiber gedeckt. o
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Prof. Dr. Katrin Kanzenbach wird
Fakultdtsprodekanin der HGU

Prof. Dr. Katrin Kanzenbach ist neue
Fakultdtsprodekanin an der HGU

er Fakultdtsrat hat turnusgemafl
D im April 2021 Prof. Dr. Katrin

Kanzenbach zur neuen Fakultéts-
prodekanin an der Hochschule der Deut-
schen Gesetzlichen Unfallversicherung
(HGU) gewdhlt. In dieser Funktion leitet
sie das Priifungsamt der HGU ab Mai 2021.
Der bisherige Fakultdtsprodekan Dietmar
Fischer hat nach iiber 20-jdahriger Amts-
zeit nicht wieder kandidiert. Der Fakul-
tdtsrat dankte Fischer fiir seine dufierst
zuverldssige und langjdhrige Tatigkeit und
wiinschte Prof. Dr. Kanzenbach viel Erfolg
bei der Ubernahme ihrer neuen Tatigkeit.
Das Kuratorium muss diese Wahl in der
kommenden Sitzung im Sommer 2021 noch
bestitigen. :

Fiihrungswechsel bei der BG RCI

ie Berufsgenossenschaft Rohstoffe

D und chemische Industrie (BG RCI)
hat einen neuen Chef: Markus
Oberscheven (51) ist seit Juli neuer Haupt-
geschiftsfiihrer. Er folgt auf Thomas Kohler
(65), der sich nach fast 40 Jahren im Dienst

der gesetzlichen Unfallversicherung in den
Ruhestand verabschiedet hat.

Markus Oberscheven ist seit Juli neuer
Hauptgeschaftsfiihrer der BG RCI

44

Oberscheven ist Jurist und leitet seit 2018
den Geschiftsbereich Rehabilitation und
Leistungen der BG RCI. Davor war er zwolf
Jahre fiir die DGUV téatig. Als stellvertre-
tender Leiter der Abteilung Versicherung
und Leistungen verantwortete er dort zu-
letzt in Personalunion auch den Bereich
Gesundheitswesen/Rehabilitation. Bevor
Oberscheven 2006 zum Spitzenverband der
deutschen Unfallkassen und Berufsgenos-
senschaften kam, war er beim Bundesver-
band der Innungskrankenkassen (IKK-BV)
und dem Verband Deutscher Rentenver-
sicherungstrédger (VDR) tétig.

Kohler begann seine Laufbahn 1982 bei
der damaligen BG Chemie. Dreizehn Jah-
re spater wurde der Jurist deren stellver-
tretender Hauptgeschiftsfiihrer, Ende
2007 dann Hauptgeschiaftsfiihrer. Mit
Griindung der BG RCI, die 2010 aus der
Fusion der BG Chemie mit den Berufs-
genossenschaften Bergbau, Lederindus-
trie, Papiermacher, Steinbruch und Zucker
hervorging, wurde Kohler Sprecher der
Geschiftsfiihrung, seit 2019 war er deren
Hauptgeschiftsfiihrer. :

Prof. Dr. Thorsten
Steinfeldt ist neuer
Chefarzt der BG Un-
fallklinik Frankfurt

sie und Intensivmedizin Prof. Dr.

D Thorsten Steinfeldt verstarkt als

Chefarzt seit Mai 2021 die Abteilung fiir An-
dsthesie, Intensivmedizin und Schmerzthe-
rapie an der BG Unfallklinik Frankfurt am
Main. Prof. Steinfeldt war zuvor Chefarzt
der Klinik fiir Andsthesiologie und operati-
ve Intensivmedizin am Diakonie-Klinikum
Schwibisch Hall.

er erfahrene Facharzt fiir Andsthe-

Er folgt auf Dr. Rolf TefSimann, der von 1995
bis 2021 Chefarzt der Abteilung war und
sich nun in dieser Funktion in den Ruhe-
stand verabschiedet. Als Gutachter, Mit-
glied internationaler Arbeitsgruppen und
als Autor wissenschaftlicher Fachbeitrdge
ist Prof. Steinfeldt international gefragt.

Ab 2006 baute er eine Forschungsgruppe
fiir experimentelle und klinische Regional-
anasthesie auf, leitete diese und habilitier-
te 2011 in diesem Themengebiet. Steinfeldt
wurde dafiir mit mehreren wissenschaft-
lichen Auszeichnungen geehrt und 2014
zum auf3erplanmafligen Professor an der

Phillips-Universitdat Marburg ernannt. -

Prof. Dr. Thorsten Steinfeldt ist neuer
Chefarzt der Andsthesie, Intensivmedizin
und Schmerztherapie der BG Unfallklinik
Frankfurt.

Foto: BG Unfallklinik Frankfurt
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