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Werteentwicklung als Navigator in einer 
kompetenzorientierten Qualifizierung 

Key Facts 

• Gesunde Arbeit und gelingende Qualifizierung basieren auf vergleichbaren 
Wertesystemen 

• Werte für Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit lassen sich von außen nicht 
wie Fakten vermitteln oder bei anderen entwickeln 

• Erfolgreiche Qualifizierung für Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit beginnt 
mit einer Wertereflexion und -entwicklung bei den Unfallversicherungsträgern 
selbst 

Autorin 

 Ina Jäkel 

Werte werden in der Arbeitswelt zunehmend zum Navigator für Sicherheit und Gesundheit. Ein 
Überblick über die Erkenntnisse und Möglichkeiten zur Integration der Werteentwicklung in die 
Präventionsleistung Qualifizierung. 

I n vielen gesellschaftlichen Bereichen 
wird dem Thema Werte und Haltung 
derzeit Beachtung geschenkt. Dass der 

Erfolg einer gelingenden Qualifizierung für 
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 
für Unfallversicherungsträger, Lernende 
und versicherte Unternehmen. Zu dieser 
Erkenntnis gelangte die Unterarbeitsgrup-
pe Grundlagen der Erwachsenenbildung 
des Ausschusses Aus- und Weiterbildung 
der DGUV (AAW)[1] bei der Auseinander-
setzung mit der Fragestellung, wie die Ent-
wicklung von Werten und Haltung für die 
Durchsetzung von Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit in Qualifizierungsmaß-
nahmen gefördert werden kann. 

Wie New Work die Arbeits- und 
Lern kultur herausfordert 

Der Begriff New Work[2] ist im öffentlichen 
Sprachgebrauch immer häufiger 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 künstli-
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 
künftig als sinnstiftend und persönlich-
keitsfördernd erlebt wird. Arbeiten in ei-
ner vernetzten Welt bedeutet, dass neben 
der Mensch-Maschine-Schnittstelle die 
Mensch-IT-Schnittstelle für Wertschöp-
fungsprozesse und die Mensch-Mensch-
Schnittstelle für Kooperationsprozesse an 
Bedeutsamkeit gewinnen. Bildungsplanen-
de, Lernende und Lernbegleitende werden 
mit diesen Entwicklungen umgehen müs-
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.[3] 
Umbruchphasen bedeuten Verdrängung 
bekannter Routinen und das Infragestellen 
einer gewohnten Arbeits-, Organisations- 
und Lernkultur. 

Entgegen eigenen Überzeugungen, Werten 
und Gefühlen arbeiten zu sollen, ist ein be-
deutsamer Risikofaktor für Gesundheit und 
Betriebsergebnis.[4] Sinnstiftung, Bedeut-
samkeit und Handlungswirksamkeit sind 
Indikatoren für gesunde Arbeit. Welchen 
Beitrag gelebte Unternehmenswerte für die 
Gesundheit Beschäftigter leisten, zeigt der 
Monitor psychische Gesundheit 2019: Fair-
ness, Gemeinschaftssinn und Kollegiali-
tät sind entscheidend für das psychische 
Wohlbefinden.[5] 

Agile Lernsysteme gewinnen an 
Bedeutung 

Qualifizierungsangebote müssen Schritt 
halten mit dem Tempo der Veränderung, 
damit Menschen an diesem Prozess parti-
zipieren und gesund bleiben können. Agile 
Arbeitssysteme[6] werden in einer Welt der 
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Wissensarbeit und Digitalisierung zuneh-
men. Berufliche Bildung und damit auch 
Qualifizierung für 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 ergänzt. Lernen an realen Heraus-
forderungen wird zunehmend durch so-
ziale Netzwerke auch im Arbeitskontext 
ermöglicht und geprägt. Digitale Kom-
petenz ist für 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 übernehmen. 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 führen, dass sich dieser 
Ansatz mehr und mehr durchsetzen wird. 
Haben die berufliche Bildung und die Qua-
lifizierung für 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 Fähigkeiten, Gemeinsinn 

und Gerechtigkeit habe. Das Einhalten von 
Regeln und Gesetzestreue allein reichten 
weder für den Zusammenhalt ganzer Ge-
sellschaften noch zur Steuerung einzelner 
Unternehmen aus.[7] 

Analog zur agilen Arbeitswelt 
wird sich agiles Lernen etablieren 

Agile Arbeitsformen[8] scheinen das Er-
folgsrezept für Innovation, Kundenzufrie-
denheit und erfolgreiche Unternehmen mit 
zufriedenen Beschäftigten zu sein. Analog 
zur agilen Arbeitswelt wird sich agiles Ler-
nen etablieren.[9] Was können Menschen, 
die für Qualifizierungsportfolios, Konzepte 
und Formate verantwortlich und als Lern-
begleitende aktiv sind, aus diesem Ansatz 
für ihre Tätigkeit schlussfolgern? 

• Nicht nur die Arbeitswelt, auch die 
Lernwelt wird einer hohen Dynamik 
unterliegen. 

• Längerfristige Planbarkeit scheint 
immer schwieriger zu werden. Die 
Strategieentwicklung für eine zeitge-
mäße Qualifizierung lässt sich unter 
den schnell verändernden Rahmen-
bedingungen mit dem Navigieren 
eines Fahrzeugs bei schlechter Sicht 
vergleichen. 

• Wertesysteme bilden eine wichtige 
Orientierung für ein Zurechtfinden 
in dynamischen Arbeits- und Lern-
systemen. 

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

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 
Bedürfnissen und denen der Unternehmen 
entspricht? Mehr noch: Wenn wir Badu-
ras Risikoeinschätzung zum Arbeiten ent-
gegen eigener Wertesysteme auf Lernen 
übertragen, lässt sich schlussfolgern, dass 
Werteorientierung und Werteentwicklung 
wesentlich für zeitgemäße und auch ge-
sundheitsförderliche Bildungsprozesse 
sind. Die Anforderungen an Planende, Ent-
wickelnde, Lernende und Lernbegleitende 
werden sich grundlegend und mit wach-
sender Geschwindigkeit verändern.[10] Ers-
te Erfahrungen konnten Bildungsträger 
pandemiebedingt 2020/21 sammeln, als 
kurzfristig Bildungsangebote von Präsenz 
auf Onlineformate umgestellt werden soll-
ten und man feststellte, dass dazu mehr 
gehört, als ein Präsenzformat in ein On-
lineformat zu transformieren. Lernrouti-
nen und -handlungen, die über Jahrzehnte 
praktiziert werden, funktionieren zuneh-

Entgegen eigenen Überzeugungen, Werten und Gefühlen arbeiten 
zu sollen, ist ein bedeutsamer Risikofaktor für Gesundheit und 
Betriebsergebnis. Sinnstiftung, Bedeutsamkeit und Handlungs
wirksamkeit sind Indikatoren für gesunde Arbeit.“ 
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mend weniger. Neue Kompetenzen der 
Lehrenden und Lernenden beziehungs-
weise deren Kompetenzerweiterung sind 
gefragt. 

Qualifizierung eröffnet Dialog-
räume für Wertereflexion 

Mit dem Anliegen, neue Arbeitsformen ge-
sundheitsgerecht zu gestalten, rückt für die 
Qualifizierung die Beschäftigung mit dem 
Thema Werte und Haltung in den Fokus. 
Ein gemeinsames Wertesystem auszuhan-
deln reicht nicht aus. Es mit Leben zu er-
füllen, bedeutet zunächst die Schaffung ei-
nes gemeinsamen Verständnisses dessen, 
was mit Werten gemeint ist. Warum – das 
zeigt eine Assoziationsübung zum Gesund-
heitsbegriff sehr deutlich. Die Definition 
der Weltgesundheitsorganisation (WHO) 
für Gesundheit[11] ist weithin bekannt. Die 
vielfältigen Assoziationen unterschiedli-
cher Personen zum Begriff zeigen die In-
dividualität der Erfahrungswelten und die 
Unterschiedlichkeit der Bedürfnisse und 
Wertehierarchie bei den Befragten. 

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

leistung Qualifizierung ist dafür prädes-
tiniert, Dialogräume zu schaffen. 

Abbildung 1: Assoziationen zum Gesundheitsbegriff, erstellt mit elf Teilnehmenden an 
einer Onlineveranstaltung, Dezember 2020 
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Wissen führt nicht zwangsläufig 
zu Verhaltensänderungen 

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

bei dieser Zielgruppe nicht selten der Ein-
druck, zusätzliche Aufgaben übernehmen 
zu müssen, was als Last empfunden wird. 
Verstärkt wird dieses Empfinden durch die 
sprachlichen Mittel aus dem Gesetzestext, 
die bei Frontalvermittlung als Verstärker 
wirken; so der ständig wiederkehrende Ge-
brauch der Imperativform oder des Ver-
bots. Beispiele sind: § 4 Arbeitsschutzge-
setz (ArbSchG): „Der Arbeitgeber hat bei 
Maßnahmen des Arbeitsschutzes von fol-
genden allgemeinen Grundsätzen auszu-
gehen […]“; § 3 Abs. 3 ArbSchG: „Kosten für 
Maßnahmen nach diesem Gesetz darf der 

Soll für Personen, Teams und Organisationen die Entwicklung eines 
gemeinsamen Wertesystems zu Sicherheit und Gesundheit bei der 
Arbeit gelingen, sind Dialogräume erforderlich, die die Wertereflexi
on, das Erkennen von Gemeinsamkeiten und das Aushandeln eines 
gemeinsamen Wertekanons ermöglichen. Die Präventionsleistung 
Qualifizierung ist dafür prädestiniert, Dialogräume zu schaffen.“ 
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Arbeitgeber nicht den Beschäftigten auf-
erlegen“; § 4 Nr. 2 ArbSchG: „Gefahren sind 
an ihrer Quelle zu bekämpfen.“[12] Wissen 
über das Regelwerk führt nicht zwangs-
läufig zu Verhaltensänderungen oder zu 
gesundheitsgerechtem Führungsverhalten 
und lebendiger, wertebasierter Organisa-
tionsentwicklung. 

Abbildung 2: Entwicklungsrichtung zu einer möglichen Erweiterung der kognitiven 
Landkarte zum Thema „Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit durchsetzen“ 
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Gemeinsame Werte entstehen 
im Diskurs 

Wenn Qualifizierung ermöglicht, dass Füh-
rungskräfte Gemeinsamkeiten zwischen ih-
rem Wertesystem für Personalführung 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 über die Übereinstim-
mung zwischen dem Anliegen, rechts-
konform zu handeln, und gemeinsamen 
Werten entsteht im Diskurs. Erwünschte 
Werte, erlebte Werte, gemeinsam ausge-
handelte Ziele und Maßnahmen sowie 
deren Priorisierung können Gegenstand 
dieses Diskurses zwischen betrieblichen 
und außerbetrieblichen Akteurinnen und 

Akteuren für Sicherheit und Gesundheit 
und vor allem gemeinsam mit den Beschäf-
tigten sein. Die Reflexion, Entwicklung und 
Erweiterung von gemeinsamen Wertesyste-
men sind zudem Voraussetzungen für die 
Neuordnung von Denkpfaden und damit 
für die Verhaltensänderung und Erweite-
rung des Handlungsrepertoires. Werteent-
wicklung ist in der modernen Arbeitswelt 
keine Einbahnstraße. Sie ist das Resultat 
zwischenmenschlicher und gesellschaft-
licher Aushandlungsprozesse. 

Lernen als selbst organisierte Wer-
te- und Kompetenzentwicklung 

Das Verständnis 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.“[13] Folgende Prinzipien gewinnen an 
Bedeutung und sind Wegweiser für eine 
moderne Qualifizierung für Sicherheit und 
Gesundheit:[14] 

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

G Gemeinsame Werte, Kompetenzziele 
und Kollaboration im Team bilden die 
Grundlage für die Zusammenarbeit 
von Akteurinnen und Akteuren in den 
Bildungsträgern gleichermaßen wie 

Wenn Qualifizierung ermöglicht, dass Führungskräfte Gemeinsam
keiten zwischen ihrem Wertesystem für Personalführung 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.“ 
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zwischen Lernenden und Lernbeglei-
tenden. 

I Iteratives Reflektieren (regelmäßige 
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 
für Lern- und Entwicklungsarrange-
ments. 

Der kompetenzorientierte Qualifizierungs-
ansatz für Sicherheit und Gesundheit bei 
der Arbeit orientiert sich bereits an einigen 
dieser Prinzipien. 
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Abbildung 3: Systemebenen der Werteentwicklung 
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Die Unterarbeitsgruppe Grundlagen der 
Erwachsenenbildung des AAW hat sich im 
Rahmen eines interaktiven Austauschpro-
zesses dem Wertebegriff genähert. 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-
rungsmaßnahmen im Kontext Prävention 
ebenso fördern kann. 

Was macht den Begriff Werte aus? Sich zu-
nächst 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. Für die Beteilig-
ten waren folgende Aspekte zum Wertebe-
griff im weiteren Prozess handlungsleitend: 

• 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. 

• Werte entstehen durch kognitive Ver-
arbeitungsprozesse von Erfahrungen, 
Emotionen, Motiven und Bedürfnissen. 

• Werte sind Resultat eines inneren 
und äußeren Aushandlungsprozes-
ses. 

• Werte sind dynamisch, sie verändern 
sich im Laufe der Zeit.

• Werte werden stark von allgemein 
gesellschaftlich anerkannten Normen 
beeinflusst. 

Werteentwicklung erfolgt indivi-
duell und nicht von außen 

Sauter et al. beschreiben Werte als „Ord-
ner, die die individuell-psychische und die 
sozial kooperative menschliche Selbstor-
ganisation des Handelns bestimmen oder 
zumindest stark beeinflussen. Erst Werte 
ermöglichen ein Handeln unter Unsicher-
heit. Sie überbrücken oder ersetzen feh-
lendes Wissen, schließen die Lücke zwi-
schen Wissen einerseits und dem Handeln 
andererseits“.[15] Sie sind demnach indi-
viduelle Anker und zugleich eine Art Na-
vigator für 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“.[16] Werte sind komplex, 
miteinander vernetzt und bilden Werte-
systeme. Werteentwicklung ist daher ein 
individueller Prozess, für den zeitgemäße 
Qualifizierungsangebote Entwicklungs-
räume eröffnen können. Die Annahme, 

dass Werte im Rahmen von Bildungsmaß-
nahmen von außen vermittelt und durch 
Teilnehmende übernommen werden, ist 
eine Fehlannahme und offenbart eine 
Haltung, die Werte wie Autonomie und 
persönliches Wachstum in ihrem Werte-
system wenig priorisiert. Zudem verliert 
sie die Fähigkeit 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, äußerlich 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 Einflüssen. Unfallver-
sicherungsträger bewegen sich mit ihren 
Präventionsleistungen zwischen gesetzli-
chem Auftrag und den unterschiedlichen 
Perspektiven der Beteiligten, die sich in 
unterschiedlichen Systemebenen wieder-
finden. 
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Der systemische Blick im eigenen Haus 
und die Vernetzung mit weiteren Betei-
ligten im Bereich der Prävention sind Vo-
raussetzungen für die Entwicklung und 
Aktualisierung des eigenen Wertesystems 
und für eine zeitgemäße Qualifizierung im 
Rahmen von zukunftsorientierter Präven-
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[17] 
individuelle und Wertesysteme von Teams 
und Organisationen abgebildet und vergli-
chen werden können. Erste Maßnahmen 
zur Entwicklung gemeinsamer Wertevor-
stellungen und deren Umsetzung in der 
Praxis können 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 Augenhöhe lebendig. Lernbegleiten-
de im Sinne eines kompetenzorientierten 
Bildungsverständnisses fördern Interak-
tion und kommen diesem Anspruch sehr 
nah. Um diese Rolle ausfüllen zu können, 
bedarf es einer förderlichen Kultur beim 
jeweiligen Träger. Zusammenarbeit auf 
Augenhöhe heißt, Werte und ihre System-
zusammenhänge sowie ihre Vernetzung zu 

erkennen, zu benennen, zu hinterfragen 
und Wertesysteme weiterzuentwickeln. In 
diesem Aushandlungsprozess entstehen 
gemeinsame Prinzipien der Kooperation. 

Werteentwicklung fördert das 
Wirgefühl für die Sache 

Die Integration der Wertereflexion als 
stetiger interaktiver Prozess bei der Ent-
wicklung und der Durchführung von zu-
kunftsorientierten Lernangeboten beim 
Qualifizierungsanbieter selbst ist ein we-
sentlicher Erfolgsfaktor für das Gelingen 
der Präventionsleistung Qualifizierung – 
so eine weitere wesentliche Erkenntnis der 
Unterarbeitsgruppe aus dem interaktiven 
Lernprozess zum Thema Werte. Werteent-
wicklung braucht Interaktion, Zeit, Kon-
tinuität, Kommunikation auf Augenhöhe 
und Prozessdenken. In den drei kurzen 
Workshopsequenzen zur Annäherung 
an das Thema Haltung und Werte in der 
Qualifizierung wurde für die Beteiligten 
erlebbar, dass moderierter und struktu-
rierter gemeinsamer Austausch nicht nur 
zum Nachdenken anregt und zu einem ge-
meinsamen Verständnis zum Thema führt, 
sondern ein Wirgefühl für die Sache för-
dert. Die Beteiligten erlebten die kurzen 
Workshops als anregend, ideengebend und 
inspirierend. Die Erkenntnisse aus dem In-
teraktionsprozess unter Anwendung des 
Wertetools öffneten für die Teilnehmenden 

den Weg für Handlungsoptionen in den 
eigenen Verantwortungsbereichen. 

Wertereflexion macht Qualifizie-
rungsträger authentisch 

Wenn Qualifizierung als wertvoll, bedeu-
tungsvoll, sinnhaft und bereichernd für die 
eigene Praxis empfunden wird, sind Teil-
nehmende motiviert für einen Transfer in 
ihre Praxis. Darüber herrscht Einigkeit unter 
Lernbegleitenden und Teilnehmenden. Was 
sind Erfolgsfaktoren gelingender Bildung 
für Sicherheit und Gesundheit in der sich 
verändernden 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 für die Angebote bilden und welches 
Menschenbild hinter diesen Werten steckt. 
Wenn wir von Teilnehmenden an Qualifi-
zierungsmaßnahmen erwarten, dass sie ihr 
Wertesystem und ihre Haltung zum Thema 
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit 
reflektieren und weiterentwickeln, müssen 
wir als Bildungsträger bei uns selbst begin-

Die Entwicklung von Wertesystemen unterliegt individuellen, 
organisationalen und gesellschaftlichen Einflüssen. Unfallver
sicherungsträger bewegen sich mit ihren Präventionsleistun
gen zwischen gesetzlichem Auftrag und den unterschiedlichen 
Perspektiven der Beteiligten, die sich in unterschiedlichen 
Systemebenen wiederfinden.“ 
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nen, unser Wertesystem, unsere Haltung 
und unser Menschenbild zu reflektieren, 
sonst sind wir nicht authentisch. 

Werte- und Rollenbetrachtung 
als Entwicklungshelfer 

Für die Reflexion der eigenen Haltung und 
Wertesysteme als Konzeptentwickelnde 
und Lernbegleitende lohnt es sich, im ers-
ten Schritt zu klären, wo sich der Träger 
und die Beteiligten im pädagogischen Wer-
te- und Entwicklungsquadrat nach Schulz 
von Thun[18] verorten würden. 

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. 
Autorität ist dabei ein bestimmender Wert 
für das Zusammenspiel zwischen Lehren-
den und Lernenden. Unter den Einflüssen 
einer immer agiler werdenden Arbeits- und 
Lernwelt sind Lernbegleitende gefordert, 
individuellen Lernwegen ihrer Teilnehmen-
den noch stärker Beachtung zu schenken 
als in den Leitlinien zur kompetenzorientier-
ten Bildung für Sicherheit und Gesundheit 
formuliert. Agiles Lernen setzt anstelle von 
Reglementierung die Strukturierung und 
anstelle von Direktivität die Selbstorgani-
sation. Das setzt ein Menschenbild gegen-
über Teilnehmenden voraus, das auf den 
Werten Autonomie (bei Entscheidungen 
über Lernwege), Freiheit (bei der Wahl des 
Angebots oder Formats), Freude (an Wei-
terentwicklung), Zutrauen (in die eigenen 
Fähigkeiten und Entscheidungskompeten-
zen), Gemeinschaftsgefühl (partnerschaft-
liche Beziehung zwischen Lehrenden und 
Lernenden), Gleichstellung (Agieren auf Au-
genhöhe), Transparenz und Offenheit (für 
wertschätzendes Feedback und neue Erfah-
rungen) sowie Fairness (im Umgang mitei-
nander) beruht. Das Modell des pädagogi-
schen Werte- und Entwicklungsquadrats 
verdeutlicht, dass eine Wertebetrachtung 
Entwicklungsrichtungen aufzeigen und zur 
Auseinandersetzung mit der eigenen Rolle 
führen kann. Damit wird eine strukturier-
te Wertereflexion zum Entwicklungshelfer 
für ein zeitgemäßes Bildungsverständnis. 

Abbildung 4: Anwendung des pädagogischen Werte und Entwicklungsquadrats, 
angelehnt an Schulz von Thun (1981/2008, Band 2, S. 187), ergänzt um korrespon
dierende Werte 
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Qualifizierung ist WERT-VOLL, 
wenn Wertereflexion „passiert“ 

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

an gesundheitsförderlichen Lernprozessen 
teilzunehmen. 

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

Kurzzusammenfassung des 
 Wertetools 

1. Anliegen (einen Grundwert) mit 

„wkw-Frage“ formulieren, zum Bei-

spiel: Wie können 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 

fünf Grundaussagen spezifizieren 

4. mittels Punktzahlvergabe von eins 

bis zehn Ausprägungsgrad pro 

Aussage bei Werten ermitteln und 

Durchschnitt pro Wert bilden 

5. Wertesystem und Werteausprä-

gung in einem Netzdiagramm 

visualisieren 

6. Schlussfolgerungen ziehen und 

Maßnahmen ableiten 

7. Erfolgskontrolle festlegen 

8. Feedback zum Prozess einholen 
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Fußnoten 

[1] Die Unterarbeitsgruppe Grundlagen der 
Erwachsenenbildung gehört zur Arbeits-
gruppe Aus- und Weiterbildung der DGUV 
und beschäftigt sich mit Grundsätzen einer 
modernen Aus- und Weiterbildung für Akteu-
rinnen und Akteure im Bereich Sicherheit und 
Gesundheit. 
[2] New Work steht für eine neue Art zu le-
ben und zu arbeiten. Die Idee geht auf den 
Sozial philosophen Prof. Dr. Frithjof Bergmann 
zurück. Die Automatisierung führt 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 wertschöpfen-
den Prozess sieht, sondern die dem Wunsch 
der arbeitenden Menschen nach Sinnstiftung 
bei der Arbeit und der Möglichkeit der persön-
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 Qualität 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-

nomie von Teams oder Beschäftigten und ein 
klarer Kundenfokus. (Vgl. Sauter et al., 2018, 
S. V und S. 19) 
[7] 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 Verän-
derungen anpasst und kurzfristiges Reagie-
ren auf Kundenanforderungen ermöglicht. 
Gemeinsam vereinbarte Werte der Zusam-
menarbeit bilden das Fundament von Hand-
lungsgrundsätzen. Techniken unterstützen 
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. 
regelmäßige Reflexion im Team, Interaktion, 
Anpassung an Kundenerfordernisse während 
des gesamten Entwicklungsprozesses. (Vgl. 
https://agilemanifesto.org/iso/de/manifesto.
html (abgerufen 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 vollständigen 
körperlichen, 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 für Verbraucherschutz (BMJV) 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 Veröffentlichung eines Manuals im UV-Net 
ist in Planung. 
[18] Das pädagogische Werte- und Entwick-
lungsquadrat nach Schulz von Thun ist ein 
Instrument zur Analyse von Kommunikations-
mustern. Mit seiner Hilfe können dysfunk-
tionale Kommunikationsmuster erkannt und 
Strategien für 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 Über-
treibung. Die Diagonalen kennzeichnen die 
konträren Gegensätze zwischen einem Wert 
und einem Unwert. (Vgl. Schulz von Thun, 
2008, S. 39–40) 
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https://apps.who.int/gb/bd/PDF/bd47/EN/constitution-en.pdf
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